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จัดการภาครัฐ : กรณีศึกษา คุมประพฤติเขต 4 

ผู้วิจัย มิ่งขวัญ คุ้มวงศ์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. ชินวัตร เชื้อสระคู  
ปริญญา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2566 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับความคิดเห็นการจัดการความรู้ 2) 

ระดับความคิดเห็นความร่วมมือในองค์การ 3) ระดับความคิดเห็นคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 4) 
องค์ประกอบของการจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลท านายคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 5)ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่มีต่อการจัดการความรู้ ความร่วมมือในองค์การและ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษาใช้วิธีวิจัยเชิงผสมผสานกลุ่มตัวอย่างประกอบไปด้วย 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 217 คนโดยใช้เครื่องมือ
แบบสอบถามการรับรู้แบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ และกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ 
ได้แก่ ผู้อ านวยการ จ านวน 6 คน โดยใช้เครื่องมือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัยพบว่า 1) การ
จัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.96) 2) ความร่วมมือในองค์การใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.02) 3) คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในภาพรวม
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.03) 4) ตัวแปรอิสระอันได้แก่การจัดการความรู้และความ
ร่วมมือในองค์การต่างมีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และมีอ านาจการพยากรณ์ ได้ร้อยละ 84.4  โดยองค์ประกอบความร่วมมือใน
องค์การ ด้านเป้าหมายเป้าประสงค์ มีอ านาจพยากรณ์ตัวแปรตามได้มากท่ีสุดที่ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ของการพยากรณ์ ร้อยละ 30.6 รองลงมา คือ การแบ่งปันทรัพยากร ร้อยละ 23.7 โดยสามารถ
อภิปรายผลได้ว่า นอกเหนือจากการสื่อสารให้บุคคลากรได้ตระหนักถึงความส าคัญของตัวชี้วัด
รายบุคคล รายกลุ่ม (แผนก) และระดับองค์การแล้ว ผู้บริหารต้องสร้างความมั่นใจว่าได้เตรียม
ทรัพยากรทางการบริหารอัน ได้แก่ วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือให้ไม่มีปัญหาในด้านการท างาน
อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ จากผลการศึกษาพบความสอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งศึกษาด้าน
การจัดการความรู้ว่าเป็นเครื่องมือทางการบริหารที่ช่วยเพ่ิมความสามารถทางการแข่งขันขององค์การ 
นอกจากจะให้ความส าคัญในเรื่องการจัดการความรู้ภายในส านักงานแล้ว ควรจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างบุคลากรต่างส านักงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และส่งเสริมกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง  ในด้าน
ความร่วมมือในองค์การเป็นวัฒนธรรมที่ช่วยสร้างความสามัคคี ความผูกพันในองค์การและช่วยกัน
แก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี ผู้บริหารและแผนกท่ีเกี่ยวข้องเช่น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรจัดกิจกรรมทั้ง
ที่เป็นทางการ เช่น การประชุม การมีระบบพ่ีเลี้ยงและที่ไม่เป็นทางการ เช่น การสร้างทีม เพ่ือช่วยให้
องค์การบรรลุเป้าหมายได้ดีข้ึนและรวดเร็วขึ้นต่อไป 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research were to study 1) the level view of 

knowledge management, 2) the level view of cooperation in the organization, 3) 
the level view of quality of public sector management, 4) the elements of 
knowledge management and the elements of cooperation in organizations that 
influence the quality of public management and 5) comments and/or suggestions on 
Knowledge Management, Cooperation in organization and Public Management 
Quality. The study that applied in the research was mixed-methods approach. The 
sample included 217 staff, which were civil servants, full-time and temporary 
employees. The questionnaires were the 5-likert scales, while statistics used to 
analyze the data are frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple 
regression analysis. 6 Informants were executives, which were collected by in-depth 
interview.  The results showed that 1) the overall level of knowledge management 
was very agreeable (Mean = 3.96), 2) the level of cooperation in the organization as a 
whole was very agreeable (Mean = 4.02), 3) the quality level of public sector 
management in the overall was very agreeable (Mean = 4.03). Independent variables, 
including Knowledge Management and Organizational Cooperation had a statistically 
significant prediction of the Public Management Quality at a level of 0.05 and 
predictive power as of 84.4 percent. The goal recognition variable has the most 
power to forecast, which the regression coefficient of forecasting. 30.6 percent, 
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followed by resource sharing at 23.7 percent. The study can be discussed that 
Individual employees should know their own indicators, as well as in departmental 
and organizational categories as well as Executives should ensure and provide 
availability of resources such as materials, supplies, and equipment are prepared so 
that there are no problems in the work that will affect the organizational 
effectiveness. 

Recommendations from the study were found to be consistent with 
relevant research that studied knowledge management as an administrative tool that 
enhances the competitiveness of the organization. Apart from knowledge 
management within the office, there should be an interchange of learning among 
different offices to increase knowledge and promote activities continuously. In terms 
of cooperation in the organization, it is a preferable culture that helps to create 
unity, bonding in the organization and helping each other solve problems. Executives 
and related departments such as Human Resources should organize formal vs 
informal activities such as meetings, mentoring and team building to help 
organizations achieve their goals better and faster. 

 
Keyword : Knowledge Management, Cooperation in the Organization, Public 
Management Quality 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้ศึกษามีความสนใจศึกษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส านักงานคุมประพฤติใน
การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการภาครัฐ  กรณีศึกษาคุม
ประพฤติ เขต 4 อันจะน าไปสู่การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การเพ่ือการพัฒนาองค์การให้
เกิดประสิทธิผลด้านคุณภาพการบริหารจัดการหน่วยงาน 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลงได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก อาจารย์ ดร.ชิน
วัตร เชื้อสระคู อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ที่กรุณาให้ค าแนะน าปรึกษาตลอดจนปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยตระหนักถึงความตั้งใจจริง ความทุ่มเทของอาจารย์ 
และขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ และขอขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
ได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.ประโยชน์ ส่งกลิ่น ประธานกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วนิดา 
พรมหล้า กรรมการสอบ อาจารย์ ดร.ทัชชวัฒน์ เหล่าสุวรรณ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่ได้กรุณา
ตรวจสอบ ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณ  ผู้ เชี่ ยวชาญที่ ให้ความอนุ เคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
ขอขอบพระคุณคณะอาจารย์วิทยาลัยการเมืองการปกครอง ผู้สอนวิชาความรู้แก่นิสิตผู้ศึกษา รวมถึง
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่านที่ให้ค าแนะน าจนท าให้วิทยานิพนธ์นี้ส าเร็จลุล่วง  และยังได้รับ
ทุนอุดหนุนและส่งเสริมโครงการวิจัยเพ่ือวิทยานิพนธ์ของนิสิตระดับบัณฑิตศึกษา งบประมาณเงินรายได้
ของวิทยาลัยการเมืองการปกครอง ประจ าปี 2566 นอกจากนี้ ในการด าเนินการวิจัยได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดีจากผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ  และบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติ พ้ืนที่ คุม
ประพฤติเขต 4 รวมทั้งได้รับความช่วยเหลือในการประสานงานจากกลุ่มวิจัยและต่างประเทศ  กอง
พัฒนาการคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ ส าหรับข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้นนิสิตผู้ศึกษาขอ
น้อมรับผิดเพียงผู้เดียว และยินดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนางานวิจัยต่อไป ท้ายสุดนี้ นิสิตผู้ศึกษาหวังว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้คงมีประโยชน์ส าหรับผู้ที่สนใจ
ศึกษาและพัฒนาการจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การ ที่เหมาะสม เพ่ือยกระดับในการพัฒนา
องค์การต่อไป 

  
  

มิ่งขวัญ  คุ้มวงศ์ 
 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... ฉ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ซ 

สารบัญ ............................................................................................................................................. ฌ 

สารบัญตาราง .................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญภาพประกอบ........................................................................................................................ ฒ 

บทที่ 1  บทน า .................................................................................................................................. 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ....................................................................................... 1 

ค าถามการศึกษา .......................................................................................................................... 7 

วัตถุประสงค์ในการศึกษา.............................................................................................................. 7 

สมมติฐานการวิจัย ........................................................................................................................ 7 

ขอบเขตการศึกษา ........................................................................................................................ 8 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ................................................................................................................ 8 

1. ตัวแปรต้น (Independent Variables) ............................................................................ 8 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) .............................................................................. 9 

นิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษา ...................................................................................................... 9 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ .......................................................................................................... 12 

บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ......................................................................................... 13 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ ........................................................................... 13 

แนวคิดเก่ียวกับความร่วมมือในองค์การ ...................................................................................... 35 

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ....................................................................... 39 

              



 

 

  ญ 

บริบทของกรมคุมประพฤติและคุมประพฤติเขต 4 ...................................................................... 61 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..................................................................................................................... 67 

กรอบแนวคิดในการศึกษา........................................................................................................... 76 

บทที่ 3  วิธีด าเนินการศึกษา............................................................................................................ 77 

ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ .................................................................................. 77 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................. 79 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ................................................................................... 80 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 82 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 83 

สถิติที่ใช้ในการศึกษา .................................................................................................................. 84 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 86 

1. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ........................................................................... 88 

2. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ............................................. 91 

3. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ .................................... 96 

4. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององค์การ . 99 

5. ผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การจัดการความรู้และตัวแปร ต้นความ
ร่วมมือในองค์การ กับ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ............................... 105 

6. ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ .................................................................................................................... 107 

7. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ ............................... 110 

บทที่ 5  สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ............................................................................. 130 

สรุปผล ..................................................................................................................................... 130 

อภิปรายผล ............................................................................................................................... 134 

ข้อเสนอแนะ ............................................................................................................................. 137 

 

 



 

 

  ฎ 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 140 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 146 

ภาคผนวก ก  การหาค่าคุณภาพของเครื่องมือ .......................................................................... 147 

ภาคผนวก ข  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ..................................................................................... 156 

ภาคผนวก ค หนังสือราชการ .................................................................................................... 168 

ภาคผนวก ง  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ........................................................................... 174 

ประวัติผู้เขียน ................................................................................................................................ 184 



 

 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 จ านวนบุคลากรแต่ละส านักงานในพ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 ............................................... 65 

ตาราง 2 ผลการศึกษาท่ีแสดงถึงองค์ประกอบความร่วมมือที่ส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานในองค์การ
 ........................................................................................................................................................ 74 

ตาราง 3 จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ ............................................................. 78 

ตาราง 4 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ............................................... 88 

ตาราง 5 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ............................................... 88 

ตาราง 6 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ...................................... 89 

ตาราง 7 ค่าความถี่ และร้อยละ เกี่ยวกับประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์กร ส านักงาน คุม
ประพฤติทุกแห่ง .............................................................................................................................. 89 

ตาราง 8 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับสถานภาพในการปฏิบัติงานตามโครงสร้างภายในส านักงาน 
คุมประพฤติ ..................................................................................................................................... 90 

ตาราง 9 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับหน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ...................................... 90 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ใน
ส านักงานคมุประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน ...................................................... 91 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้  ใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านการบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) รายข้อ ......................... 93 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
รายข้อ ............................................................................................................................................. 93 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) รายข้อ ... 94 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification) รายข้อ 94 

              



 

 

  ฐ 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) รายข้อ ................................... 95 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) รายข้อ .............. 95 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้
ในส านักงานคุมประพฤติด้านการเรียนรู้ (Learning) รายข้อ ........................................................... 96 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน ...................................................... 96 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านเป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร รายข้อ .............................................. 97 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านผู้น า ผู้บริหาร รายข้อ ............................................................................ 98 

ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน รายข้อ ...................................... 98 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านการแบ่งปันทรัพยากร รายข้อ ............................................................... 99 

ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน ....................................... 99 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการน าองค์การ : การน าองค์กรของผู้บริหารส านักงาน รายข้อ
 ...................................................................................................................................................... 100 

ตาราง 25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ รายข้อ ..................................... 101 

ตาราง 26 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รายข้อ ............................. 101 

ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ รายข้อ ................ 102 

 



 

 

  ฑ 

ตาราง 28 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านบุคลากร รายข้อ ................................................................... 102 

ตาราง 29 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการปฏิบัติการ รายข้อ .......................................................... 103 

ตาราง 30 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านผลลัพธ์การด าเนินงาน รายข้อ ............................................... 103 

ตาราง 31 ตารางผลการทดสอบสมมติฐานการจัดการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ ..................................................................................................................... 104 

ตาราง 32 ตารางผลการทดสอบสมมติฐานความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ............................................................................................................... 105 

ตาราง 33 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณขององค์ประกอบแต่ละกระบวนการของการจัดการ
ความรู้และองค์ประกอบ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ................................................................................................................................ 106 

 



 

 

 

สารบัญภาพประกอบ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 โมเดลปลาทูของสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม ................................. 15 

ภาพประกอบ 2 โมเดลการจัดการความรู้ของ Johannessen และคณะ ......................................... 16 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการจัดการความรู้ของ McAdam................................................................. 16 

ภาพประกอบ 4 โมเดลระบบการจัดการความรู้องค์กรของ Meso และ Smith ............................... 17 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับการวางโมเดลการจัดการความรู้ .................................. 19 

ภาพประกอบ 6 เป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ .......................................... 52 

ภาพประกอบ 7 ความเชื่อมโยงการพัฒนาระบบราชการกับเกณฑ์ PMQA ...................................... 53 

ภาพประกอบ 8 หลักคิด 11 Core Values ..................................................................................... 53 

ภาพประกอบ 9 PMQA Framework ............................................................................................. 54 

ภาพประกอบ 10 โครงสร้างของ PMQA ปี 2562 ........................................................................... 56 

ภาพประกอบ 11 ความเชื่อมโยงของเกณฑ์ PMQA กับระบบราชการ 4.0 ...................................... 59 

ภาพประกอบ 12 กรอบแนวคิดในการศึกษา ................................................................................... 76 

              



 

 

 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 การจัดการความรู้ มีแนวความคิดมาตั้งแต่ปี 1978-1979 ในยุคเริ่มต้น โดยมีแนวคิดว่า
“ความรู้นั้นสามารถบริหารจัดการได้ โดยอาศัยการจัดการที่เป็นระบบ มีโครงสร้างตายตัวและ 
เริ่มมีการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของมนุษย์” ในยุคช่วงประมาณปี 1995 
ซึ่งได้มีการแบ่งความรู้ ออกเป็น 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit และเป็นยุคที่กระบวนการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบโดยมุ่งเน้นด้านประสิทธิภาพให้สูงสุด และการจัดการความรู้เริ่มเป็นที่นิยมใน
สากลจนยุคต่อมา “การจัดการความรู้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาประสิทธิผลของการตัดสินใจ 
และการสร้างนวัตกรรมมากกว่ามุ่งเน้นประสิทธิภาพ โดยให้ความส าคัญกับพฤติกรรมและเชื่อว่ า
ความรู้และการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นได้ดีเมื่อผู้ให้ความรู้มีความสมัครใจที่จะแบ่งปัน” ยุคของการ
จัดการความรู้ยังคงอยู่คู่กับสังคมเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในยุคที่มีการสื่อสารจากระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส่งผลให้การจัดการความรู้ทวีความส าคัญมากขึ้นส าหรับองค์กรเพ่ือปรับปรุงและ 
ผลการท างานที่ดีข้ึน (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548)  
 ในสังคมไทยเช่นเดียวกัน การจัดการความรู้ ในสังคมไทยมาเป็นเวลานานซึ่งอาจจะ 
ออกมาในรูปของการถ่ายทอดความรู้ทางศิลปะ หัตถกรรม เป็นภูมิปัญญาในอดีตถ่ายทอดต่อกัน  
ส่วนในองค์การนั้นแม้จะมีการด าเนินการจัดการความรู้ไว้ แต่อาจจะถ่ายทอดอย่างไม่เป็นระบบ
จนกระทั่งองค์การหลายแห่งเริ่มให้ความส าคัญและส่งเสริมและพัฒนาการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ
ขึ้น เพื่อใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้ังภาคเอกชนและส่วนราชการ 
 เหตุผลที่มีการน าการจัดการความรู้ไปใช้อันเนื่องจาก การจัดการความรู้เป็นประโยชน์  
ต่อองค์การ อธิบายตามแนวคิดของ สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) ดังนี้ ความสามารถ ในการ
แข่งขันขององค์การมักจะขึ้นอยู่กับตัวบุคคลเป็นส่วนใหญ่ เมื่อกลุ่มบุคคลที่มีบทบาทและความส าคัญ  
ในความส าเร็จขององค์การไม่ได้อยู่ในองค์การแล้ว ความรู้หรือความเชี่ยวชาญ ของบุคลากรใน
องค์การจากบุคลากรเหล่านั้นก็มักจะหายไปด้วย จึงส่งผลกระทบต่อองค์การดังนั้น ปัญหาที่องค์การ
ประสบ จึงเป็นเรื่องของการจัดการความรู้อันเนื่องจากองค์การไม่สามารถน าเอาความรู้ในตัวบุคคล  
ที่ มี อ ยู่ อ อกม าเป็ น ค วาม รู้ ข อ งอ งค์ ก าร เพ่ื อน าค ว าม รู้ ไป ใช้ ให้ อ งค์ ก ารค งอยู่ ต่ อ ไป ได้  
(สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558)  
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 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ Robert Neilson สรุปถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้  
ไว้ 12 ประการ นอกจากนี้ ในปี 1998 มีการส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง ในหลาย
องค์กรในสหรัฐ อเมริกาพบว่า ผู้บริหารให้ความสนใจในเรื่องการจัดการความรู้และเชื่อว่ามีผลกระทบ
กับธุรกิจและองค์กรองค์กรทั้งที่แสวงหาก าไรและไม่แสวงหาผลก าไรได้ด าเนินการจัดการความรู้ จน
ประสบความส าเร็จอย่างมากมายหลายองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การจัดการความรู้ส่งผลที่เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548) ซึ่งจากความส าคัญของความรู้และการ
จัดการความรู้ นั้น ในหลาย ๆ องค์การต่างน ามาเป็นแนวทางในการบริหารองค์การชั้นเลิศและใช้การ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์การและมีการน าการจัดการความรู้ เป็นหมวดหนึ่ง  
ในการจัดท าเกณฑ์รางวัลคุณภาพออกมาในประเทศต่าง ๆ ทั้งในสหภาพยุโรป อเมริกาหรือในภูมิภาค
อาเซียน  
 นอกจากประโยชน์ของการจัดการความรู้ดังที่ ได้กล่าวไว้ การจัดการความรู้  ยังมี
ความสัมพันธ์ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่ยกระดับ
คุณภาพองค์การ ด้วยการจัดการความรู้ และหากจะเป็นองค์การที่สามารถยกระดับขีดความสามารถ 
ให้สูงขึ้นและรองรับสถานการณ์ที่ เข้ามากระทบต่อองค์การต่าง ๆ ได้ รอบทิศทางและบรรลุ 
เป้าประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนเป็น องค์กรสมรรถนะสูง หรือ High 
Performance Organization นั้น ในปัจจุบันมีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความส าคัญและน า
เครื่องมือมาพัฒนาหน่วยงานให้ก้าวขึ้นไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งเครื่ องมือในการบริหารหนึ่งก็คือ 
การจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้กับภาคราชการ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 เป็นการเริ่มต้นของ 
ส่วนราชการในการเรียนรู้เรื่อง การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และในปีถัดไป  
ได้ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการจัดการความรู้ให้เป็นระบบและก าหนดกลยุทธ์การจัดการความรู้  
ปี 2550 ด าเนินการส่งเสริมพัฒนาและผลักดันการจัดการความรู้ ให้ทุกส่วนราชการเป็นองค์การ  
แห่งการเรียนรู้ และพัฒนาระบบการจัดการความรู้มาอย่างต่อเนื่องและจริงจัง โดยใช้การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้เป็นกระบวนการหนึ่งเพ่ือก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2549)  
 กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่ง ก.พ.ร.ได้ให้ไว้แก่ส่วนราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการแบบหนึ่ง 
ที่จะช่วยให้องค์กรเข้าใจถึงขั้นตอนท าให้เกิดที่กระบวนการจัดการความรู้หรือพัฒนาการ ของความรู้  
ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การบ่งชี้ความรู้  Knowledge 
Identification 2) การสร้างและแสวงหาความรู้  Knowledge Creation and Acquisition  
3) การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ Knowledge Organization 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
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Knowledge Codification and Refinement 5) การเข้าถึงความรู้ Knowledge Access  
6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ Knowledge Sharing 7) การเรียนรู้ Learning 
 กรมคุมประพฤติได้น าการจัดการความรู้ มาใช้ในองค์การตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2549  
โดยมีการจัดท าและด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้กรมคุมประพฤติ เพ่ือค้นหาวิธีการปฏิบัติ  
ของบุคคลหรือรายกลุ่มที่มีการใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งได้รับ  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แล้วน าไปประยุกต์ใช้ ซึ่งกรมคุมประพฤติเห็นว่าการจัดการความรู้สามารถ 
ท าให้การปฏิบัติงานมีความสะดวกบรรลุเป้าหมายได้  
 การให้ความส าคัญในการจัดการความรู้ของกรมคุมประพฤติ มีความมุ่งหมายให้ การจัดการ
ความรู้สามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในองค์ความรู้ 
ที่ส าคัญต่อการปฏิบัติราชการให้สม่ าเสมอและต่อเนื่อง สู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และตามที่  
ก.พ.ร. ได้ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการจัดการความรู้ กรมคุมประพฤติจึงใช้การจัดการความรู้  
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์การ บุคลากรและระบบงาน ตามการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ หมวด 4 ก าหนดให้เป็นประเด็นมุ่งเน้นตรวจในตัวชี้ วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ  
ซึ่งกรมคุมประพฤติได้จัดท าแผนการจัดการความรู้เป็นประจ าทุกปีเพ่ือใช้เป็นแนวทางการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ (กรมคุมประพฤต,ิ 2559)  
 นับตั้งแต่ ปี 2549 จนปัจจุบัน กรมคุมประพฤติยังคงมีแผนและแนวทางการจัดการความรู้  
มาอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนให้ส านักงานคุมประพฤติแต่ละแห่ง มีการก าหนดเกณฑ์การประมวล
และกลั่นกรององค์ความรู้เพ่ือเชิดชูเกียรติ ให้รางวัลใน ปี 2557 และ DOP KM AWARD ปี 2564 
และ 2565 กิจกรรมการจัดการความรู้ที่กรมคุมประพฤติได้ด าเนินการในระยะแรก ประกอบด้วย 
กิจกรรมที่ 1 บ่งชี้ความรู้ รวบรวมองค์ความรู้ กิจกรรมที่ 2 สร้างแสวงหาและจัด องค์ความรู้ให้เป็น
ระบบ กิจกรรมที่ 3 ประมวลและกลั่นกรององค์ความรู้ กิจกรรมที่ 4 จัดท าช่องทาง ในการเข้าถึง 
กิจกรรมที่ 5 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กิจกรรมที่ 6 ประเมินผลการน าความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน กิจกรรมที่ 7 การให้การยกย่องชมเชยและรางวัล (กรมคุมประพฤต,ิ 2565)  
 นอกจากนี้เมื่อปี 2563 ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงของสังคม ผู้บริหารกรม 
คุมประพฤติยังได้น าแนวคิด Probation 4.0 ซึ่ง กล่าวถึงการก้าวเข้าสู่ยุค Probation 4.0 ซึ่งหมายถึง  
การเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยท างาน อย่างเปิดกว้างให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม  
สามารถเชื่อมโยงการท างานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งในระดับพ้ืนที่และสากล และ ท า งานโดย
ตอบสนองความต้องการของประชาชน และผู้บริหารกรมคุมประพฤติ ยังได้กล่าวในโครงการสัมมนา
ผู้บริหารกรมคุมประพฤติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ไว้ว่า “กรมคุมประพฤติจ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาให้เป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและมีมาตรฐานในระดับสากล เพ่ือให้ตอบสนองกับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างโอกาสและยกระดับคุณภาพชีวิตให้แก่ผู้กระท าผิด โดยการ  
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บูรณาการ กับภาคประชาสังคมอย่างเป็นระบบ อันเป็นการสร้างหลักประกันความปลอดภัยให้กับ
ชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืน” 
 ในด้านการมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ นั้น มีความส าคัญซึ่งเป็นแนวทางปฏิบัติหนึ่ง 
ที่บุคลากร ในภาคราชการ ต้องปฏิบัติร่วมกัน วิจารณ์ พานิช กล่าวถึง “การจัดการความรู้ซึ่งน ามา
ช่วยส่วนราชการ โดยอ้างถึงตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตรา 11 “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ” การพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ จึงมีคู่มือการด าเนินการตาม พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวของส านักงาน ก.พ.ร. ในหมวด
ที่ 3 การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ข้อ 3 การพัฒนา ส่วนราชการให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้มีข้อความ ที่ได้กล่าวไว้ส่วนหนึ่ง ของพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ ซึ่งก าหนดเป็น
หลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติ ข้อหนึ่งซึ่งกล่าวไว้ว่า ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการ
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันเพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิด
ประสิทธิภาพ” (วิจารณ์ พานิช, ม.ป.ป.)  
 ดังนั้น ความร่วมมือ มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จเป็น 
สิ่งที่สามารถประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการสร้างความสัมพันธ์อย่างยั่งยืน ตลอดจน การใช้ 
ทรัพยากรร่วมกันทั้งในระหว่างบุคคล ครอบครัวและเพ่ือนบ้าน การสร้างความร่วมมืออาจมีทั้ง  
ในระดับหุ้นส่วนแบบไม่เป็นทางการ ไปจนถึงระดับการวางแผนสร้างความสัมพันธ์เชิงการร่วมมือ 
อย่างจริงจังเป็นแบบแผน กล่าวได้ว่า ความร่วมมือเป็นการเปิดโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์ 
ส่งเสริมความเป็นเพ่ือนบ้าน ความเป็นชุมชน เพิ่มความตระหนักในการยอมรับประโยชน์ในการขยาย
ขอบเขตการใช้ทรัพยากรร่วมกันด้วยการลดทอนความซ้ าซ้อน (พิสิฐ เทพไกรวัล, 2554)  
 ความร่วมมือตามค านิยามและความหมายของนักวิชาการหลายท่าน ต่างกล่าวถึง 
ความหมายความร่วมมือ หมายถึง กระบวนการปฏิบัติ การกระท า กิจกรรม รูปแบบการท างาน
ร่วมกับผู้ อ่ืนมีการปฏิสัมพันธ์หรือการสื่อสารที่ เอ้ือประโยชน์ร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ เป้าหมาย  
ความร่วมมือจึงมีความส าคัญต่อการจัดการความรู้ในองค์การ 
 จากประโยชน์ของการจัดการความรู้ที่สัมพันธ์ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้โดยองค์การ 
แห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่ยกระดับคุณภาพ ด้วยการจัดการความรู้ และสมรรถนะที่สามารถรองรับ
ต่อสถานการณ์ต่าง รอบทิศทางและบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ในทางปฏิบัติองค์กรต่าง ๆ ต่างให้ความส าคัญแก่การวัดประสิทธิผลขององค์การซึ่งองค์การ 
ที่มีประสิทธิผลนั้นมีองค์ประกอบ คุณลักษณะ ตัวแบบ ที่มีผู้ศึกษาไว้หลายประการ แต่โดยรวมแล้ว 
องค์การที่มีประสิทธิผลสามารถสรุปตามความหมายได้ว่า ความสามารถ ความส าเร็จขององค์การ  
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ที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพและ เป็นระดับ ที่องค์การบรรลุ
เป้าหมายผลส าเร็จระยะสั้นและเป้าหมายวิธีการระยะยาวที่เหมาะสมเพ่ือให้องค์การ อยู่รอด ปรับตัว 
รักษาสภาพและเติบโต และการประเมินตัววัดในประสิทธิผล นั้น นักวิชาการ ต่างกล่าวให้ค านิยาม
และกล่าวถึงการพัฒนาแนวคิดการประเมินผลองค์การไว้หลายรูปแบบ ได้แก่ วิธีการประเมิน
เป้าประสงค์ วิธีการประเมินระบบ วิธีการประเมินกลุ่มยุทธศาสตร์ วิธีการประเมินการแข่งขันของ
ค่านิยม เป็นต้น ซึ่งในปัจจุบันยังคงมีการน าแนวคิดการประเมินแบบดุลยภาพ ซึ่งอาศัยรากฐานจาก
วิธีการประเมินเชิงระบบ ของ Kaplan และ Norton (1996) มาใช้อย่างกว้างขวาง ดังที่ ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ (ก.พ.ร.) ได้ประยุกต์แนวคิดการประเมินผลแบบดุลยภาพ 
น ามาใช้ในการประเมินผลองค์การราชการทุกองค์การในภาพรวม โดยก าหนดการประเมิน 4 มิติ 
ได้แก่  1) ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 2 ) ด้านคุณภาพ การให้บริการ 3) ด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการพัฒนาองค์การในภาคเอกชน สถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ (2547) ใช้แนวคิดเชิงระบบในการประเมินองค์การเพ่ือความเป็นเลิศ โดยมีมิติการประเมิน 
7 ด้าน คือ 1) ด้านการน าองค์การ 2) ด้านการมุ่งลูกค้าและตลาด 3) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์  
4) ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 5) ด้านการวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 6) ด้านการ
จัดการกระบวนการ 7) ด้านผลลัพธ์ทางธุรกิจ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552)  
 ดังนั้น ส านักงาน ก.พ.ร. โดยความร่วมมือของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ จึงได้ศึกษา 
วิธีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ให้สอดคล้องกับวิธีปฏิบัติราชการตามพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 และก าหนดเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยใช้แนวทางซึ่งสามารถเทียบเคียงกับการบริหารจัดการ ในระดับ
สากลที่ ได้รับการยอมรับว่าเป็นเกณฑ์ที่สามารถประเมินจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุง  
ของกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล เกณฑ์
คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ จึงเป็นกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการที่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการบริหารราชการเพ่ือให้องค์การภาครัฐมีกระบวนการท างานและผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายคือประโยชน์สุขของประชาชนและ
ประโยชน์สูงสุดของประเทศชาติ (ส านักงาน ก.พ.ร., 2557)  
 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ Public Sector Management Quality 
Award หรือ “PMQA” ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ลักษณะส าคัญขององค์กร ส่วนที่ 2 เกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นแนวทางการตรวจประเมินองค์การประกอบด้วย 7 หมวด ทั้งนี้ 
เกณฑ์ดังกล่าวจะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ครอบคลุมทั้งกระบวนการ (หมวด 1 – หมวด 6) และผลลัพธ์  
(หมวด 7) ซึ่งมีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกันระหว่างเกณฑ์ ทั้ง 7 หมวด ดังนี้ 1) การน าองค์กร  
2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด 
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การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6) การจัดการกระบวนการ  
7) ผลลัพธ์การด าเนินการ ซึ่งปัจจัยความส าเร็จของการด าเนินการ PMQA นั้น กลุ่มในองค์การ  
ทั้งผู้บริหารและบุคลากร ต่างต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ สื่อสารสร้างความเข้าใจ และ
การให้ความร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมและความพร้อมของบุคลากรต่อการเปิดรับความคิดและ
นวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง ของทั้งกลุ่มการน าองค์การ กลุ่มปฏิบัติการและกลุ่มพ้ืนฐานของระบบ 
(ส านักงาน ก.พ.ร., 2552)  
 ส่วนในปี 2562 ส านักงาน ก.พ.ร. ใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ.2562  
ใน 7 ด้าน (ส านักงาน ก.พ.ร., 2552) ได้แก่ 1) ด้านการน าองค์กร 2) ด้านการวางแผน เชิงยุทธศาสตร์  
3) ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) ด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  
5) ด้ านบุ คลากร 6 ) ด้ านการปฏิบั ติ การ 7 ) ด้ านผลลัพธ์การด าเนิ นการและในปี  2564  
เกณฑ์ในการประเมินสถานการณ์เป็นระบบราชการ 4.0 และปัจจุบัน ปี พ.ศ. 2565 เกณฑ์คุณภาพ  
การบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2565 ใช้เกณฑ์ ทั้ง 7 ด้าน ดังกล่าว (ส านักงาน ก.พ.ร., 2565)  
 ผู้ศึกษาเป็นบุคลากรในส านักงานคุมประพฤติจังหวัด ซึ่งได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินการ
จัดการความรู้ของหน่วยงานมาตั้งแต่ระยะเริ่มต้นจนปัจจุบัน จึงมีความสนใจศึกษาเพ่ือจะน าข้อมูล  
ที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการส่งเสริมและพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักงาน ซึ่งประเด็นที่  
ผู้ศึกษาให้ความสนใจเป็นกระบวนการจัดการความรู้ของกรมคุมประพฤติ ในพ้ืนที่ การแบ่งเขตบริหาร  
คุมประพฤติเขต 4 พื้นที่ที่ผู้ศึกษาปฏิบัติงาน อยู่ในพื้นที่ซึ่งแบ่งเขตบริหาร คุมประพฤติ ประกอบด้วย
ส านักงานคุมประพฤติ จ านวน 12 จังหวัด มีจ านวนมากเทียบกับเขตบริหารอ่ืนของกรมคุมประพฤติ 
ในหลายพ้ืนที่ ความสนใจในเรื่องการจัดการความรู้ การมีส่วนร่วมและความร่วมมือของบุคลากร 
ในองค์การ และในประเด็นความสัมพันธ์ของกระบวนการจัดการความรู้กับความร่วมมือของบุคลากร  
ในส านักงานคุมประพฤติ ที่ได้ด าเนินการตามแนวทางที่กรมคุมประพฤติก าหนดระยะเวลานับตั้งแต่
เริ่มด าเนินการจนปัจจุบัน ระดับของการจัดการความรู้ ในแต่ละกระบวนการเป็นประการใด  
และระดับความร่วมมือในการจัดการความรู้ของบุคลากร เป็นอย่างไร ระดับคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ เป็นอย่างไร องค์ประกอบด้านใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้และด้านความร่วมมือ ในองค์การ 
ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งผลการศึกษาในเขตบริหารคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 ครั้งนี้ จะเกิดประโยชน์ต่อการจัดการความรู้ให้เกิดประสิทธิผลแก่หน่วยงาน 
ในกรมคุมประพฤติในบริบทพ้ืนที่นี้และพ้ืนที่อ่ืน ๆ หรือในภาพรวมของกรมคุมประพฤติในภายหน้า 
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ค าถามการศึกษา 
 
 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤตเิขต 4 เป็นอย่างไร  
 2 . ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับความร่วมมือของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤตเิขต 4 เป็นอย่างไร  
 3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององค์การของบุคลากร 
ส านักงานคุมประพฤต ิคุมประพฤตเิขต 4 เป็นอย่างไร  
 4. องค์ประกอบด้านใด ในการจัดการความรู้ และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพล
ท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
 5. ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์กรที่มีต่อ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ ของส านักงานคุมประพฤติ 
คุมประพฤติเขต 4 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน 
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 4. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพล
ท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 5. เพ่ือศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือใน
องค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 
 1. การจัดการความรู้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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 2. ความร่วมมือในองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ 
 3. การจัดการความรู้กับความร่วมมือในองค์การมีอิทธิพลร่วมกันท านายคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาระดับของการจัดการความรู้ ระดับความร่วมมือในองค์การ  
ระดับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ องค์ประกอบของการจัดการความรู้และความร่วมมือ 
ในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ด้านการจัดการความรู้และด้านความร่วมมือในองค์กรที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ในหน่วยงานกรมคุมประพฤติ ซึ่งมีขอบเขตการศึกษาดังนี ้
  ประชากรในการศึกษา  
   ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ จากจ านวนส านักงานคุมประพฤติ 12 
จังหวัดประกอบไปด้วย (ผู้วิจัย, 2565) 
    ประชากร คือ บุคลากรในหน่วยงานกรมคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว รวมทั้งหมด จ านวน 474 คน  
    กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในหน่วยงานกรมคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว รวมทั้งหมด จ านวน 217 คน  
    ผู้ให้สัมภาษณ์ คือ ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด คุมประพฤติเขต 4 
รวมทั้งหมด จ านวน 6 คน  
  สถานที่ในการศึกษา คือ หน่วยงานในกรมคุมประพฤติ ประกอบไปด้วย ส านักงาน 
คุมประพฤติจังหวัด ในการแบ่งเขตบริหารกรมคุมประพฤติ “คุมประพฤติเขต 4” จ านวน 12 จังหวัด  
  ระยะเวลาในการศึกษา เดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 - เดือนมกราคม 2566 
 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 
 1. ตัวแปรต้น (Independent Variables) 
  ตัวแปรต้น (Independent Variable) ประกอบด้วย ประเด็นเนื้อหาเกี่ยวกับ 
   1. การจัดการความรู้ที่เกิดขึ้นภายในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
ตามแนวคิด กระบวนการจัดการองค์ความรู้  (Knowledge Management Process) จากชุด
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เครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning Tool Kits ) เรื่องการความรู้ (Knowledge 
Management) ที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้จัดท าข้ึน โดยมีกระบวนการ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1.1 การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification)  
    1.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
    1.3 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization)  
    1.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and 
Refinement) 
    1.5 การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 
    1.6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 
    1.7 การเรียนรู้ (Learning)  
   2. ความร่วมมือในองค์การ ได้แก่  
    2.1 เป้าหมาย เป้าประสงค์ 
    2.2 ผู้น า ผู้บริหาร 
    2.3 การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 
    2.4 การแบ่งปันทรัพยากร 
   ตามแนวคิดที่ได้รวบรวมจากงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดความร่วมมือ 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
  คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (ก.พ.ร., 2562) ได้แก่  
   2.1 ด้านการน าองค์กร  
   2.2 ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
   2.3 ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
   2.4 ด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  
   2.5 ด้านบุคลากร  
   2.6 ด้านการปฏิบัติการ  
   2.7 ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษา 
 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ก าลังศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานในสังกัดส านักงาน 
คุมประพฤติแต่ละส านักงาน ตามการแบ่งเขตบริหารในพื้นที่ คุมประพฤติเขต 4 กรมคุมประพฤต ิ
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 การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ของหน่วยงานเพ่ือเป็นคลังแห่งความรู้ 
ในการที่จะน าไปถ่ายทอดแก่ผู้อื่น โดยองค์ประกอบของการศึกษา มี 7 มิติ ดังนี้  
  การบ่งชี้ความรู้ หมายถึง การพิจารณาวิสัยทัศน์/ พันธกิจ/เป้าหมาย ว่าคืออะไร และ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย องค์การจ าเป็นต้องรู้เรื่องใด มีความรู้เรื่องใดบ้าง รูปแบบเป็นอย่างไรและ 
อยู่ที่ผู้ใด 
  การสร้างและแสวงหาความรู้ หมายถึง การสร้างความรู้ใหม่ การแสวงหาความรู้ 
จากภายนอกและภายนอกองค์การ การรักษาความรู้ เก่าที่ยังมีประโยชน์  และน าความรู้ที่ 
ไม่ได้ใช้แล้วออก 
  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ หมายถึง การวางโครงสร้างความรู้ รวบรวมความรู้จาก 
ผู้มีประสบการณ์ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ หมายถึง ประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที่เข้าใจ
ง่าย จัดท าหรือปรับปรุงให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน ใช้ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาเข้าใจตรงกัน  
ให้สมบูรณ์ข้ึน และท าให้ความรู้นั้นเข้าใจง่าย  
  การเข้าถึงความรู้ หมายถึง มีวิธีการจัดเก็บและกระจายความรู้ การท าให้ผู้ต้องการ
ความรู้เข้าถึงได้ง่าย สะดวก รวดเร็ว ทั้งการป้อนความรู้ และ การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ 
  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ หมายถึง ความรู้ชัดแจ้ง เป็นการท าเป็นเอกสาร 
ฐานความรู้โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน สามารถท าเป็นระบบ มีหลายวิธี 
เช่น ทีมข้ามสายงาน ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  การเรียนรู้ หมายถึง การท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการ
เรียนรู้จากการสร้างองค์ความรู้ หรือเกิดความรู้ใหม่ขึ้น การน าความรู้ไปใช้ และหมุนเวียนต่อไป  
อย่างต่อเนื่อง ความสามารถในการท างาน ประสิทธิภาพ การแก้ปัญหา  
 ความร่วมมือ หมายถึง กระบวนการปฏิบัติ การกระท า กิจกรรม รูปแบบการท างาน 
ร่วมกับผู้อ่ืน มีการปฏิสัมพันธ์หรือการสื่อสารที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย การ
สนับสนุนส่งเสริมให้ท างานร่วมกัน โดยองค์ประกอบของการศึกษา มี 4 มิติ ดังนี้ 
  เป้าหมาย เป้าประสงค์ หมายถึง สภาพในอนาคตทั้งระยะสั้นและระยะยาว ที่ต้องการ
บรรลุ ทิศทาง จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนที่องค์การจะมุ่งไป  
  ผู้น า ผู้บริหาร หมายถึง กลุ่มหรือทีมบริหาร ขององค์การ โดยทั่วไปประกอบด้วย
หัวหน้าส่วนราชการ (ผู้อ านวยการฯ) รองหัวหน้าส่วนราชการ หรือบุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา
ปฏิบัติหน้าที่แทน 
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  การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน หมายถึง การพูดคุยแลกเปลี่ยน เจรจา สื่อสาร 
ให้เกิดความคิดความเข้าใจตรงกันในการร่วมมือปฏิบัติงาน  การจัดหรือมีช่องทาง ให้คนในองค์การ
ท างานสัมพันธ์สอดคล้องกัน 
  การแบ่งปันทรัพยากร หมายถึง การแบ่ง การแจกจ่าย การให้ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัย 
ที่เป็นองค์ประกอบจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายหรือประโยชน์ร่วมกัน 
 องค์การ หมายถึง หน่วยงานในสังกัดกรมคุมประพฤติ ประกอบไปด้วย หน่วยงานในสังกัด
ส านักงานคุมประพฤติในแต่ละส านักงาน ตามการแบ่งเขตบริหารในพ้ืนที่  คุมประพฤติเขต 4 กรม 
คุมประพฤต ิ
 ความร่วมมือในองค์การ หมายถึง การสนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานทุกส่วนขององค์การ
ท างานร่วมกัน มีกระบวนการปฏิบัติ การกระท า กิจกรรม รูปแบบการท างาน รวมกับผู้ อ่ืน  
มีการปฏิสัมพันธ์หรือการสื่อสารที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการท างานร่วมกัน  
ในหน่วยงานในสังกัดส านักงานคุมประพฤติในแต่ละส านักงาน 
 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามความหมาย ของก.พ.ร. การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award) หรือ “PMQA” 
คือ กรอบการประเมินองค์การด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมองภาพ
องค์รวมทั้ ง 7 หมวด เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้ เทียบเท่ามาตรฐานสากล  
โดยองค์ประกอบของการศึกษา มี 7 มิติ ดังนี้ (ส านักงาน ก.พ.ร., 2562)  
  การน าองค์กร  หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์การด าเนินการ ด้านวิสัยทัศน์ 
เป้าประสงค์ ค่านิยม และความคาดหวังในผลการด าเนินการ รวมถึงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้เสีย การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรม และการเรียนรู้ในหน่วยงาน
รวมทั้งการก ากับดูแลตนเองที่ดี และความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 
  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การมีวิธีการก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ แผนปฏิบัติราชการ และการถ่ายทอด เพ่ือน าไปปฏิบัติและการวัดผลความก้าวหน้า  
  ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง การที่องค์การให้ความส าคัญ มีการ
ก าหนดความต้องการ ความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียรวมถึงมีการด าเนินการในการ
สร้างความสัมพันธ์ต่อกัน การตอบสนองความต้องการและท าให้เหนือความคาดหวัง 
  การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้  หมายถึง องค์การมีการเลือกวิธีการ 
สื่อสาร รวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ รวมทั้งการใช้ผลวิเคราะห์และ
ทบทวน เพ่ือปรับปรุง ผลการด าเนินงาน มีการจัดการความรู้และการเรียนรู้ 
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  บุคลากร หมายถึง การมีวิธีการประเมินความต้องการ ด้านขีดความสามารถ อัตราก าลัง 
สภาพแวดล้อม บรรยากาศ ความผูกพัน การบริหารจัดการ การพัฒนาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจ 
ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  การปฏิบัติการ หมายถึง การออกแบบ การจัดการ การปรับปรุงผลผลิตและการบริการ 
กระบวนการท างาน ปรับปรุงประสิทธิผลของระบบปฏิบัติการซึ่งช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มี
ส่วนได้เสีย และการบรรลุพันธกิจอย่างยั่งยืน 
  ผลลัพธ์การด าเนินการ หมายถึง การประเมินผลการด าเนินการและการปรับปรุงใน
ด้านที่ส าคัญขององค์การ ได้แก่ ประสิทธิผลและการบรรลุภารกิจ ผู้รับบริการ บุคลากร การน า
องค์การ งบประมาณ ประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการ เป็นต้น 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ท าให้ทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 ในแต่ละกระบวนการ  
 2. ท าให้ทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในการจัดการความรู้ของส านักงาน  
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
 3. ท าให้ทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน 
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
 4. ท าให้ทราบถึงองค์ประกอบ การจัดการความรู้ และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
 5. ท าให้ทราบถึงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ 
ในองค์กรที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4  
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับการจัดการความรู้ ระดับความร่วมมือ ระดับ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ องค์ประกอบของการจัดการความรู้และองค์ประกอบความร่วมมือ
ที่มีอิทธิพลท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการ
ความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์กรที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ กรณีศึกษา
ส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยผู้ศึกษาได้รวบรวมเอาเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
  2. แนวคิดเก่ียวกับความร่วมมือในองค์การ 
  3. แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  4. บริบทของกรมคุมประพฤติและคุมประพฤติเขต 4 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับการจัดการความรู้ 
 
 แนวคิดกลยุทธ์การจัดการความรู้ 
  สมชาย น าประเสริฐชัย อธิบาย แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่สามารถประยุกต์ใช้ 
ในองค์กรต่าง ๆ ด้วย “แนวคิดของ Derek Binney ซึ่ง มี 6 รูปแบบดังนี้ 
   1. Transaction Knowledge Management รูปแบบที่เน้นเรื่องการเรียนรู้จาก
ข้อมูลและความรู้ที่มีอยู่ และน าไปใช้ด าเนินการ หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ แนวคิดนี้ได้น าเทคโนโลยี
สารสนเทศไปประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการให้บริการ โดยยกตัวอย่าง ระบบถามตอบ FAQs 
การบริการ Helpdesk Service 
   2. Analytical Knowledge Management รูปแบบที่สร้างองค์ความรู้ใหม่จาก 
การวิเคราะห์ข้อมูลและความรู้เดิมที่มีอยู่ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการด าเนินการ  
โดยยกตัวอย่างการน าระบบ เหมืองข้อมูล (Data Mining) และระบบปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
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Intelligence) มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ จัดกลุ่มเชื่อมโยงความสัมพันธ์ เพ่ือสังเคราะห์องค์ความรู้
ใหม่ เพื่อใช้ในการวางแผนก าหนดแนวทางการให้บริการ 
   3. Asset Management รูปแบบที่ ความรู้เป็นสินทรัพย์ขององค์การ การจัดการ
ความรู้ซึ่งเปรียบเหมือนสินทรัพย์เพ่ือประโยชน์และความคุ้มค่าของผลตอบแทน เช่น ลิขสิทธิ์ 
สิทธิบัตร 
   4 . Process Based Knowledge Management รู ป แ บ บ ก า ร เรี ย น รู้ จ า ก
กระบวนการต่าง ๆ แล้วพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น การจัดการ
คุณภาพรวม (TQM) การพัฒนากระบวนการ (Process Improvement) โมเดลในรูปแบบนี้ เช่น  
การจัดการความรู้แบบก้างปลา (Fish Bone Model) 
   5. Developmental Knowledge Management รูปแบบที่ เน้นกระบวนการ
เรียนรู้ พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ พัฒนาบุคลากร เน้นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ เช่น การสร้าง
ชุมชนเรียนรู้ (Community of Practices; CoPs) 
   6. Innovation and Knowledge Creation เป็นรูปแบบที่ เน้นการสร้างความรู้ 
เพ่ือก่อให้เกิดผลลัพธ์เป็นนวัตกรรม เน้นการสร้างบรรยากาศท่ีก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้าง
และพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 
  และน าเสนอการจัดกลุ่มและสรุปกระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 5 ประการ 
ดังนี้ (สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558)  
   1. การก าหนดความรู้ (Knowledge Identification) : การก าหนดความรู้ที่ต้องการ 
รูปแบบความรู้ แหล่งความรู้ ซึ่งจะท าให้สามารถประเมินศักยภาพของตนเองได้จากความรู้ที่มีและ
ความรู้ที่ต้องการได้ เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาและการได้มาซึ่งความรู้ 
   2. การแสวงหาความรู้จากภายนอก (Knowledge Acquisition) : ความรู้ที่ต้องการ 
ซึ่งแสวงหามาจากภายนอกองค์การว่า มาจากผู้ใด หน่วยงานใดแหล่งความรู้ใด วิธีการให้ได้มา  
ซึ่งความรู้จะน าไปใช้เพื่อพัฒนาได้อย่างไร 
   3. การพัฒนา/สร้าง/บูรณาการความรู้ (Knowledge Development/Creation 
/Integration) : การพัฒนาความรู้ น าเอาความรู้มาบริหารจัดการให้เป็นรูปแบบความรู้ที่น าไปใช้
ประโยชน์ได้ตามที่ต้องการ การพัฒนาความรู้ เน้นการพัฒนาทักษะความช านาญใหม่ แนวคิดที่ดี
กว่าเดิม กระบวนการที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิมซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ตัวอย่างเช่น แนวคิดการ
ส ร้ า ง ค ว า ม รู้ ผ่ า น ก ร ะ บ ว น ก า ร  SECI (Socialization Externalization Combination 
Internalization) ของ ศาสตราจารย์อิคุจิโระ โนนากะ ( Ikujiro Nonaka) ซึ่งในกระบวนการสร้าง
ความรู้ มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความรู้ระหว่าง ความรู้ชัดแจ้งกับความรู้แฝง (Knowledge 
Conversion) 
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   4. การถ่ายทอด/แบ่งปัน/กระจาย/เผยแพร่/แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge 
Transfer/Sharing/Dissemination/Distribution/Exchange) : กระบวนการจัดการความรู้มีพื้นฐาน
จากความสามารถในการถ่ายทอด แบ่งปัน กระจาย เผยแพร่ แลกเปลี่ยนความรู้ที่ท าให้บุคลากรหรือ
องค์กรน าความรู้ไปแบ่งปันใช้ประโยชน์ ท าให้ได้รับความรู้ใหม่เพ่ิมขึ้นครอบคลุมทั้งการถ่ายทอด
ระหว่างบุคคล กลุ่ม องค์การและ การถ่ายทอดความรู้แฝง ความรู้แบบชัดแจ้ง จากแหล่งความรู้  
ต้นทาง (Knowledge Source) ไปยังเป้าหมายปลายทางความรู้ (Knowledge Destination) 
   5. การประยุกต์ใช้ความรู้และน าความรู้กลับมาใช้ใหม่  (Knowledge Apply/ 
Utilization/Reuse) การใช้ความรู้และการน าความรู้มาใช้ใหม่ ซึ่งต้องมากการวางแผนและ 
การจัดการเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างเหมาะสม การใช้ความรู้จึงมีความส าคัญที่สุด 
   6. การจัดเก็บ/รักษา/ปรับปรุง/ตรวจสอบความรู้ (Knowledge Storage/ 
Maintenance/Update/Verification) : การจัดเก็บ/รักษา/ปรับปรุง/ตรวจสอบความรู้ให้ถูกต้อง
และทันสมัยทั้งก่อนและระหว่างการจัดเก็บความรู้เพ่ือให้สามารถน าความรู้มาแบ่งปันได้สะดวกและ  
น ามาสร้างใช้ประโยชน์ใหม่ ๆ ได้ 
  นอกจากนี้ สมชาย น าประเสริฐ ได้กล่าวถึง โมเดลการจัดการความรู้ ไว้ดังนี้ 
   - ตัวอย่างโมเดลปลาทู (Thai-UNAids:TUNA Model) ของสถาบันส่งเสริม 
การจัดการความรู้เพ่ือสังคม 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) 
 

   ตัวอย่างโมเดลการจัดการความรู้เพ่ือนวัตกรรม 3 โมเดล ได้แก่ 
    1. โมเดลการจัดการความรู้ของ Johannessen และคณะเป็นโมเดลที่เริ่มต้น 
ที่การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์กร เพ่ือก าหนดแนวทางการจัดการความรู้และส่งเสริมสร้างทัศนคติ

ภาพประกอบ 1 โมเดลปลาทูของสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการจัดการความรู้ของ Johannessen และคณะ 

ที่ดีนอกจากนี้ยังมีเรื่องของการสร้างเครือข่ายพันธมิตรและโครงสร้างสารสนเทศและการสื่อสาร  
โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างนวัตกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) 
 

    2. โมเดลการจัดการความรู้ของ Mc Adam  โมเดลการจัดการความรู้นี้ 
ประกอบด้วย 4 กระบวนการจัดการความรู้หลัก คือ 1) การสร้างความรู้ Knowledge Construction  
2) การกระจายความรู้ Knowledge Dissemination 3) การรวบรวมความรู้ Knowledge 
Embodiment 4) การใช้ความรู้ (Use) ทั้ง 4 กระบวนการจะช่วยในการขับเคลื่อนนวัตกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ที่มา: สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการจัดการความรู้ของ McAdam 
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    3. โมเดลระบบการจัดการความรู้องค์กรของ Meso และ Smith โมเดลนี้เรียกว่า
ระบบการจัดการความรู้องค์กร (Organization Knowledge Management System; OKMS ) 
ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ดังนี้  1) ความรู้ 2) โครงสร้างด้านเทคโนโลยี 3) โครงสร้างองค์กร 4) 
ทรัพยากรมนุษย์ 5) วัฒนธรรมซึ่งปัจจัยที่กล่าวมาก่อให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรที่มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างความรู้แบบชัดแจ้ง Explicit Knowledge และความรู้แฝง (Tacit Knowledge) และ
ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ซึ่งเป็นการสร้างนวัตกรรมและความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา: สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) 

 
  สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) ให้ความเห็นว่าโมเดลการจัดการความรู้ไม่มีรูปแบบ 
ที่ตายตัวขึ้นอยู่กับบริบทและปัจจัยต่าง ๆ ขององค์กรโมเดลการจัดการความรู้ช่วยให้เข้าใจรูปแบบ
กิจกรรมและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ได้ง่ายยิ่งขึ้น  
โดยน าเสนอองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการสร้างโมเดลการจัดการความรู้ดังแผนภาพ ที่จ าเป็นต้อง
เข้าใจประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
   1. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) โดยพิจารณาใน 6 เรื่อง ดังนี้ 
    1.1 รูปแบบของความรู้ (Knowledge) ควรมีการก าหนดรูปแบบของความรู้
อย่างไรบ้าง เช่น แบ่งตามคุณลักษณะของความรู้ Tacit/Explicit Knowledge แหล่งความรู้ 
Personal/Group/Organization Knowledge หรือประเภทของความรู้ Functional Knowledge 

ภาพประกอบ 4 โมเดลระบบการจัดการความรู้องค์กรของ Meso และ Smith 
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    1.2 รูปแบบของการจัดการความรู้ (KM Type) รูปแบบในการน าไปประยุกต์ 
ใช้ในกิจกรรมต่าง ๆ  
    1.3 กระบวนการจัดการความรู้ (KM Processes) องค์กรต้องพิจารณาว่า
กระบวนการจัดการความรู้ใดที่มีความเหมาะสมเนื่องจากแต่ละองค์กรมีความต้องการในกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ต่างกัน 
    1.4 กิจกรรมการจัดการความรู้ (KM Practices) เป็นการก าหนดหรือออกแบบ
กิจกรรมการจัดการความรู้ให้เหมาะสมกับองค์กร 
    1.5 กลยุทธ์การจัดการความรู้ (KM Strategy) เป็นแนวทางส าหรับการวางแผน
ด าเนินการ กลยุทธ์การจัดการความรู้ต้องสอดคล้องตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์กร  ซึ่งจะท าให้ 
การด าเนินการจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
    1.6 ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยที่เป็นอุปสรรค 
   2. องค์กร (Organization) เป็นการพิจารณารูปแบบธุรกิจ ขนาดและลักษณะ
องค์กรที่จะน าการจัดการความรู้มาใช้เป็นลักษณะใด เช่น องค์กรของรัฐหรือเอกชนหรือองค์กรธุรกิจ
ประเภทต่าง ๆ  
   3. ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) องค์กรต้องก าหนด
ประเด็นว่าต้องการน าการจัดการความรู้ไปใช้สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในส่วนใด 
   4. เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารทีเ่หมาะสมมาใช้ในการจัดการความรู้เพื่อให้การด าเนินการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   5. การประยุกต์ใช้ในประเด็นอ่ืน ๆ (Other Areas) เป็นการน าการจัดการความรู้  
ไปบูรณาการหรือสนับสนุนการด าเนินการในด้านต่าง ๆ เช่น การจัดการความรู้ เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพ การจัดการความรู้ เ พ่ือนวัตกรรม การจัดการความรู้เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี  
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
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ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับการวางโมเดลการจัดการความรู้ 

ที่มา: สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) 
 

  สมชาย น าประเสริฐชัย ยังกล่าวถึง “กลยุทธ์การจัดการความรู้ของ ผู้เชี่ยวชาญ 4 
แนวคิด ได้แก่ 
   1. แนวคิดของ Mortin T .Hansen,Nitin Nohria  และ Thomas Tierney  
ซึ่งประกอบด้วย 
    1.1 กลยุทธ์การจัดการความรู้ แบบเน้นการใช้ประโยชน์จากความรู้แบบ ชัดแจ้ง 
(Codification Strategy) กล่าวคือ เป็นการด าเนินการแปลงความรู้ทุกอย่างให้อยู่ในรูปของความรู้ 
แบบชัดแจ้งให้ได้มากที่สุด เช่น การด าเนินการรวบรวมข้อมูลส าคัญ บันทึกลงสื่อ ฐานข้อมูล ซึ่ง  
กลยุทธ์นี้เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทในการสนับสนุนการด าเนินการมาก 
    1.2 กลยุทธ์แบบเน้นการใช้ประโยชน์จากความรู้แฝงที่ อยู่ ในตัวบุคคล 
(Personalization Strategy ) ซึ่ งเน้ น ในการสร้างเครือข่ าย  การปฏิ สั ม พันธ์ท างสั งคม  
ให้มีการแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลโดยตรง ซึ่งกลยุทธ์นี้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีบทบาทในการอ านวยความสะดวกในการสื่อสารและการร่วมกันท างาน 
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   2. แนวคิดของ Karl Wiig ซึ่งแบ่งกลยุทธ์การจัดการความรู้ ออกเป็น 5 กลยุทธ์ 
ได้แก่ 
    2.1 กลยุ ท ธ์ ใน ฐาน ะกลยุ ท ธ์ ธุ รกิ จ  (Knowledge Strategy as Business 
Strategy) เน้นกระบวนการสร้าง การจัดเก็บ การจัดหมวดหมู่ การแบ่งปัน การน าไปใช้ การจัดการ
ความรู้เสมือนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจ 
    2 .2  ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย์ สิ น ท า งปั ญ ญ า  ( Intellectual Asset 
Management Strategy) เน้นการจัดการระดับความส าคัญของความรู้ในองค์กร การจัดการ
ทรัพย์สินเฉพาะอย่างการจัดการความสัมพันธ์กับลูกค้า การจัดการองค์กร 
    2.3 กลยุท ธ์ค วามรู้ ส่ วนบุ คคล  (Personal Knowledge Strategy) เน้ นที่ 
การตอบสนองส่วนบุคคลที่เกี่ยวกับการลงทุนทางความรู้ การสร้างนวัตกรรมและการประยุกต์ใช้
ความรู้ให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 
    2 .4  ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร ส ร้ า งค ว าม รู้  (Knowledge Creation Strategy) เน้ น
กระบวนการสร้างการเรียนรู้ การสร้างแรงจูงใจ สร้างนวัตกรรม จัดเก็บความรู้เข้าสู่ระบบ และพัฒนา
ให้ดียิ่งขึ้น 
    2.5 กลยุทธ์การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Transfer Strategy) เน้นการ
ถ่ายทอดความรู้ การแบ่งปันความรู้ สร้างตัวอย่างส าหรับการเรียนรู้ Best Practices 
   3. แนวคิดของ Jacqueline Ann Swan และ Harry Scarbrough ซึ่ งกลยุทธ์ 
การจัดการความรู้ให้ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรม 3 ส่วน ดังนี้ 
    3.1 ให้ความส าคัญกับความรู้ภายในองค์กร (Community Strategy) เน้นเรื่อง 
การสร้างความรู้ภายในและการพัฒนาบุคลากร 
    3.2 ให้ความส าคัญกับความรู้ภายนอกองค์กร (Network Strategy) เน้นการ
สร้างเครือข่ายพันธมิตรภายนอก 
    3.3 กลยุทธ์การใช้เครื่องมือต่าง ๆ (Cognitive Strategy) การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการสนับสนุนการด าเนินการจัดการความรู้ 
   4. แนวคิดของ Karl Erik Svieby ที่ให้ความส าคัญกับกระบวนการถ่ายทอดความรู้ 
ซึ่งเน้นการถ่ายทอดความรู้ 9 กลยุทธ์ ที่เป็นการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ได้แก่ 
    4.1 การถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคล กลยุทธ์นี้ให้ความส าคัญกับการท าให้เกิด
การสื่อสารระหว่างพนักงานได้ดีที่สุดและการท าอย่างไรที่จะสามารถเพ่ิมการถ่ายทอดระหว่างบุคคล
และเห็นความส าคัญของการสร้างความไว้วางใจ จึงต้องสร้างกิจกรรมที่เน้นการสร้างความไว้ใจ เช่น  
การท างานเป็นทีม การหมุนเวียนต าแหน่งงาน 
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    4.2 การถ่ายทอดความรู้จากบุคคลไปสู่ โครงสร้างภายนอก กลยุทธ์ นี้ ให้
ความส าคัญกับการที่บุคคลในองค์กรจะถ่ายทอดความรู้สู่ภายนอกองค์กร จึงต้องพัฒนาความสามารถ
ของส่วนที่เกี่ยวข้อง เช่น ลูกค้า และผู้เกี่ยวข้อง ตัวอย่างการจัดกิจกรรมให้พนักงานถ่ายทอดความรู้
ต่าง ๆ กับลูกค้า 
    4.3 การถ่ายทอดความรู้จากโครงสร้างภายนอกสู่ตัวบุคคล กลยุทธ์นี้บุคลากร
สามารถเรียนรู้ด้านความคิด ประสบการณ์และความรู้ใหม่จากลูกค้าและผู้เกี่ยวข้องเพ่ือดึงดูดความรู้  
จากภายนอกเพ่ือการพัฒนา 
    4.4 การถ่ายทอดความรู้จากความสามารถของบุคคลไปสู่โครงสร้างภายในองค์กร 
เป็นกลยุทธ์ที่เปลี่ยนความสามารถของบุคคลให้อยู่ในรูปของข้อมูลที่สามารถจัดเก็บในสื่อต่าง ๆ ได้  
เป็นระบบคลังความรู้ ฐานข้อมูล และการแบ่งปันข้อมูล การแบ่งปันความรู้ 
    4.5 การถ่ายทอดความรู้จากโครงสร้างภายในไปสู่ความสามารถของตัวบุคคล  
เน้นการพัฒนาความสามารถของบุคลในองค์กรโดยใข้เครื่องมือหรือความรู้ที่มีอยู่ จึงเป็นการจัด
กิจกรรมการพัฒนาระบบที่จะช่วยประสานระหว่างระบบกับบุคคล 
    4.6 การถ่ายทอดความรู้ในโครงสร้างภายนอก กลยุทธ์เน้นการถ่ายทอดและ
แบ่งปันความรู้ในส่วนโครงสร้างภายนอก ให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งต้องสร้าง
พันธมิตร การพัฒนาภาพลักษณ์ การบริการขององค์กร 
    4.7 การถ่ายทอดความรู้จากโครงสร้างภายนอกไปสู่โครงสร้างภายใน ความรู้
ใดบ้าง ที่องค์กรสามารถได้มาจากภายนอกและเปลี่ยนการเรียนรู้ดังกล่าวเป็นการปฏิบัติจึงเน้น
กิจกรรมที่ต้องให้ความส าคัญกับผู้ท าหน้าที่ติดต่อลูกค้า การสร้างความร่วมมือและพันธมิตรในด้าน
การวิจัยและพัฒนา 
    4.8 การถ่ายทอดความรู้จากโครงสร้างภายในไปสู่โครงสร้างภายนอก กลยุทธ์ 
เน้นการจัดกิจกรรมที่สร้างระบบและกระบวนการขององค์กรให้มีประสิทธิผลในการให้บริการกับ
ลูกค้า 
    4.9 การถ่ายทอดความรู้ภายในโครงสร้างภายใน กลยุทธ์เน้นการถ่ายทอดและ
แบ่งปันความรู้ภายในโดยพัฒนาระบบฐานข้อมูลระบบสารสนเทศท่ีใช้งานง่าย สะดวก รวดเร็ว 
 กรอบความคิดของการจัดการความรู้ 
  แนวความคิดการจัดการความรู้ ของ Stephen F. Goodfellow หรือแบบจ าลองปัจจัย
องค์การแห่งความรู้ 4 ปัจจัยประกอบด้วย (กีรติ ยศยิ่งยง, 2550)  
   1. พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ (Mission State-The Corporate  
Objective) จุดมุ่งหมายของการจัดการความรู้ต้องมีความสอดคล้องกับพันธกิจและวัตถุประสงค์ 
ขององค์การซึ่งเป็นปัจจัยความส าเร็จในระยะยาวตามแนวคิดองค์การ องค์การจึงต้องให้ความส าคัญ
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กับแหล่งของความรู้ทั้งภายนอกและภายในและความสามารถในการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์  
ในการแข่งขัน 
   2. การจัดการเนื้อหา (Content management) เป็นเรื่อง การเก็บ (Capturing)  
การจัดการ (Organizing) การสะสม (Storing) เอกสาร ฐานความรู้ คือ ข้อมูลและการที่ข่าวสาร  
ถูกบรรจุในเอกสารและฐานข้อมูล ซึ่งถูกใช้เป็นความรู้ ดังนั้น ความรู้ คือ ข้อมูลข่าวสาร การจัดเก็บ
เนื้อหา การจัดการความรู้ส่วนใหญ่เป็นงานเอกสารที่จับต้องได้ ดังนั้นการบันทึกข้อมูล (Records 
Management) จึงส าคัญเพราะข้อมูล (Data) ถูกสะสมไว้กับเทคโนโลยีท าให้ข้อมูลเคลื่อนไหว
รวดเร็ว 
   3. การจัดกระบวนการ (Process Management) เป็นการใช้เครื่องมือ เคลื่อนย้าย 
ขนส่ง การน าข้อมูลออกจากคอมพิวเตอร์ คุณค่าจากประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญที่มีในองค์การ  
การใช้และการถ่ายทอดความรู้ท าให้เกิดคุณค่าที่เพ่ิมขึ้น ของข้อมูล การจ าแนกผู้เชี่ยวชาญ ในแต่ละ
เรื่องและหาบทเรียนแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นหน้าที่การกระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้ของ ผู้อ านวย 
ความสะดวก 
   4. การจัดการการสื่อสาร (Communication Management ) ความร่วมมือ 
ของคนภายนอกและคนภายในองค์การเป็นแหล่งของข้อมูลข่าวสารที่จะสร้างความรู้ ประสบการณ์  
ของคนท่ียังไม่สามารถสร้างคลังความรู้ได้ 
  แนวความคิดของ Marquardt น าเสนอแนวความคิดการจัดการความรู้ ดังนี้ (กีรติ  
ยศยิ่งยง, 2550)  
   1. การแสวงหาและรวบรวมความรู้ (Knowledge Acquisition) ทั้งความรู้ภายใน
องค์การ และความรู้ภายนอกองค์การ โดยการแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายใน เช่น  
การให้ความรู้กับพนักงาน การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง การด าเนินการเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการต่าง ๆ การลงมือปฏิบัติ เป็นต้น การแสวงหาความรู้และรวบรวมความรู้จากแหล่ง
ภายนอก เช่น การจ้างที่ปรึกษา การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ การรวบรวมข้อมูลจาก คู่แข่ง ลูกค้า 
แหล่งอ่ืน ๆ การตรวจสอบแนวโน้ม ด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี การสร้างพันธมิตรและ 
การร่วมมือจากองค์การอื่น การจ้างพนักงานใหม่ ข้อมูลจากสื่อ เป็นต้น 
   2. การสร้างความรู้ (Know Creation) เป็นการสร้างความรู้ที่สร้างขึ้นมาใหม่
(Generative) ซึ่งควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์การเป็นผู้สร้างความรู้ ดังเช่น ความรู้ 
ของคนหนึ่งให้ความรู้นั้นกับผู้ อ่ืน ความรู้ที่เป็นการน าความรู้ในองค์การที่มีมารวมเข้ากับความรู้  
ของแต่ละบุคคลเมื่อเกิดความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันในองค์การ ความรู้ที่เกิดขึ้นภายในโดยสมาชิก 
หาแนวทางได้เอง การเรียนรู้โดยการลงมือท า การแก้ปัญหาให้เป็นระบบ การทดลองโดยเรียนรู้  
จากประสบการณ์ที่ผ่านมา เป็นต้น 
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   3. การจัดเก็บและการสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
องค์การต้องก าหนดความรู้ที่หน่วยงานต้องการเก็บรักษา ความรู้อย่างดีที่สุด ซึ่งการจัดเก็บเกี่ยวข้อง
กับการบันทึกฐานข้อมูล จึงต้องค านึงถึง โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบสามารถค้นหา
และส่งมอบได้ถูกต้องและรวดเร็ว จ าแนกรายการต่าง ๆ ให้อยู่บนพ้ืนฐานในการเรียนรู้ มีการจัดการ  
ที่สามารถส่งมอบให้ผู้ ใช้ความรู้อย่างชัดเจน ถูกต้อง ทันเวลาและเหมาะสมกับความต้องการ  
ส่วนการสืบค้นนั้น เป็นการเข้าถึงเพ่ือน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน การสร้างช่องทางหรือ 
จัดหมวดหมู่ตามองค์ประกอบต่าง ๆ เนื่องจากความแตกต่างของกลุ่มคนที่ต่างกันในการสืบค้นข้อมูล 
เช่น ความจ าเป็นของการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ของงาน ความช านาญของผู้ใช้ หน้าที่ การใช้สารสนเทศ 
สถานที่ตั้งที่จัดเก็บ 
   4 . การใช้ประโยชน์และการถ่ายทอดความรู้  (Knowledge Transfer and  
Utilization) ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การที่มีการกระจายและถ่ายโอนความรู้ได้รวดเร็ว
และเหมาะสมโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายทอด แบ่งเป็น 2 ประเภท ทั้งการถ่ายทอด
ความรู้โดยตั้งใจมีวิถีทางต่าง ๆ และการถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจเป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ทุกวันโดยไม่มีแบบแผน 
  บุญดี บุญญากิจ กล่าวถึง กรอบแนวคิดของการจัดการความรู้ KM Framework  
ที ่Bonnie Rubenstein-Montano แบ่งชนิดของ กรอบแนวคิดจัดการความรู้ ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
(บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548)  
   1. กรอบแนวความคิด ประเภท Prescriptive 
    กรอบแนวความคิด Prescriptive อธิบายดังนี้ เป็นพัฒนาการของความรู้ใน
องค์กร ที่  เรียกว่า Knowledge Cycle หรือ วงจรความรู้  ซึ่ งแนวคิดนี้ มีความแตกต่าง  
ด้านองค์ประกอบ ล าดับ ของวงจรความรู้ และข้ันตอนที่เป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งกรอบแนวคิดในการ
จัดการความรู้ตามกรอบนี้ ยกตัวอย่าง ดังนี้ 
    K. Wiig อธิบาย แนวคิดนี้ ด้วย องค์ประกอบ 3 กลุ่ม 
     เสาหลักประการแรก  1. การส ารวจและแบ่งประเภทของความรู้ 
            2. การวิเคราะห์ความรู้และกิจกรรรมที่เกี่ยวข้อง 
            3. การเรียบเรียงและน าเสนอความรู้ 
     เสาหลักประการที่ 2  1 . การประเมิ นค่ าความรู้ และกิ จกรรม อ่ืน  ๆ  
             ที่เก่ียวข้อง 
     เสาหลักประการที่ 3    1. การสังเคราะห์กิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความรู้ 
            2. การใช้จัดการและควบคุมความรู้ 
            3. การเผยแพร่และท าให้น าความรู้ไปใช้ได้ง่าย 
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    เรี ย ก เป็ น  เส าหลั กของการจั ดการความรู้  (P illa r o f Know ledge 
Management) แต่ละเสาประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้วงจรความรู้ครบถ้วน ซึ่งประกอบด้วย 
การสร้าง (Create) การน าเสนอ (Manifest) การใช้ (Use) การถ่ายทอด (Transfer) 
    แนวความคิดของ Ikujiro Nonaka วงจร SECI การเปลี่ยนแปลงความรู้ 
(Knowledge Conservation) ระหว่าง Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge ท าให้เกิด
ความรู้ใหม่อย่างไม่มีที่สิ้นสุด หมุนเป็นเกลียว เพราะมีการเรียนรู้ตลอดเวลา การสร้างความรู้เกิดขึ้น  
ใน 4 ลักษณะ ได้แก่ Socialization Externalization Combination และ Internalization  
    ตัวอย่าง บริษัท KPMG Peat Marwick ซึ่งแนวคิดประกอบด้วย ขั้นตอนหลัก ๆ 
ดังนี้ 
     Acquisition : การสร้างความรู้ใหม่ จัดท าข้อมูลความรู้หรือเนื้อหา รวบรวม
ประสบการณ์ สิ่งที่เป็นการเรียนรู้ การจัดเก็บ สังเคราะห์และวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ 
     Indexing Filtering Linking : การกลั่นกรอง แยกแยะ แบ่งประเภทกลุ่ม  
บูรณาการและเชื่อมโยงความรู้จากทั้งภายนอกและภายในองค์กร 
     Distribution : การถ่ายทอดความรู้ผ่าน Webpages การออกแบบโครงสร้าง
และลักษณะของ Webpages 
     Application : การน าความรู้มาใช้ผลิต ด้านบริการ หรือผลิตภัณฑ์ 
    แนวความคิด ของ Leibowitz ซึ่งครอบคลุมเป็นวงจร ดังนี้ 
     Identification : การก าหนดความถนัดเฉพาะกลยุทธ์การค้นหาแหล่งความรู้
ระดับความรู้ 
     Capture : การดักจับและเก็บความรู้ 
     Select : การประเมินความรู้ว่ามีคุณค่าเป็นจริงและตรงกับความต้องการ
รวบรวมทั้งการพิจารณาความรู้ที่ขัดแย้งกัน 
     Store : การจัดเก็บความรู้ขององค์กรในฐานความรู้ 
     Share : การกระจายความรู้ไปยังผู้ใช้โดยดูจากความสนใจและชนิดของงาน 
ที่ท า 
     Apply : การน าความรู้มาใช้ในการตัดสินใจแก้ปัญหาช่วยในการท างานหรือ 
การฝึกอบรม 
     Create : การสร้างความรู้ ใหม่  ๆ  โดยการวิจัยทดลองและการคิด 
อย่างสร้างสรรค์ 
     Sell : การพัฒนาและท าการตลาดผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่เป็นผล 
มาจากการใช้ความรู้ 
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    ซึ่ง บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) เห็นว่าทั้ง 4 แนวความคิดดังกล่าวข้างต้น 
เนื้อหาโดยหลักจะมีลักษณะ องค์ประกอบหลัก 7 องค์ประกอบ ซึ่งเรียกว่าเป็นกระบวนการความรู้ 
ได้แก่ 
     1. Knowledge Identification : การค้นหาความรู้ในองค์กร 
     2. Knowledge Creation and Acquisition : การสร้างและแสวงหาความรู้ 
     3. Knowledge Organization : การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
     4. Knowledge Codification and Refinement : การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 
     5. Knowledge Access : การเข้าถึงความรู้ 
     6. Knowledge Sharing : การแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ 
     7. Learning : การเรียนรู้ 
   2. กรอบความคิดแบบ Descriptive เป็นการอธิบาย ถึงขั้นตอนการจัดการความรู้
และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของการจัดการความรู้ 
    แนวความคิดของ D .Leonard -Barton น าเสนอแนวคิดที่ประกอบด้วย  
2 องค์ประกอบหลัก คือ 1) กิจกรรมที่เกี่ยวกับการสร้างความรู้ใหม่ ๆ และ 2) ศักยภาพหลักของ
องค์กร (Organizational Core Competencies) ศักยภาพหลักขององค์กรจะเป็นตัวก าหนด
กิจกรรมต่าง ๆ ที่สร้างความรู้ใหม่ ๆ ให้กับองค์กร 
    แนวความคิดของ Carla O Dell น าเสนอกรอบแนวคิดในการจัดการความรู้ 
ในองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 3 อย่าง คือ 
     1. การก าหนดสิ่ งส าคัญที่ องค์กรต้องท าให้ ส าเร็จ  เป็ นการก าหนด
วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ ซึ่งมีความส าคัญท่ีสุด 
     2. ปัจจัยที่ท าให้องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งองค์กร 
ต้องสร้างปัจจัยหลัก 4 ด้านที่จะช่วยให้การจัดการความรู้ราบรื่น คือ 1 ) วัฒนธรรมองค์กร  
2) เทคโนโลยีที่ท าให้การจัดการความรู้ที่เร็วขึ้น 3) โครงสร้างขององค์กรที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้  
4) การวัดผลการจัดการความรู้ 
     3. กระบวนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์กรจะต้องใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง  
เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่  1 ) วางแผน  
2) ออกแบบ 3) ปฏิบัติ 4) ขยายผล 
    แนวความคิดของหน่วยงาน สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ มาจาก ที่ปรึกษา
โครงการ Robert Osterhoff โดยดัดแปลงมาจาก KM ของ บริษัท Xerox Corporation ซึ่ง
ประกอบด้วยหลัก 6 ประการ ได้แก่ 
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     1. การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior) 
     2. การสื่อสาร (Communication) 
     3. กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tools) 
     4. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) 
     5. การวัดผล (Measurements) 
     6. การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Reward) 
   3. กรอบความคิดผสมผสาน เป็นกรอบแนวคิดที่ผสมผสาน ของกรอบแนวความคิด
แบบ Prescriptive กับกรอบความคิด Descriptive จึงประกอบด้วยองค์ความรู้ขององค์กร 
องค์ประกอบของกระบวนการความรู้ ปัจจัยที่ท าให้สามารถจัดการความรู้ได้ ขั้นตอนการจัดการ
ความรู้ ตัวอย่างแนวคิด ได้แก่ 
    แนวความคิดของ Authur Anderson และ American Productivity & 
Quality Center (APQC) ได้น าเสนอ กรอบแนวคิด องค์ประกอบหลัก 3 เรื่อง ได้แก่ 
     1. องค์ความรู้ขององค์การ 
     2. กระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ แบ่งปัน สร้าง ก าหนด รวบรวม 
ปรับแต่ง เรียบเรียง น ามาใช้ แบ่งปัน 
     3. ปัจจัยท าให้การจัดการความรู้ได้ ได้แก่ ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร 
เทคโนโลยี การวัดผล 
      แนวความคิดของ Standards, Productivity and Innovation Board 
(SPRING ) หน่วยงานทางด้านการเพ่ิมผลผลิตของสิงค์ โปร์ น าเสนอองค์ประกอบหลัก  คือ  
ห่วงโซ่ความรู้ (Knowledge Value Chain) หรือกระบวนการความรู้ ซึ่งเรียกว่า “GREAT” : 
Generate Represent Access Transfer ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้ และกระบวนการนี้ เป็นวงจรที่ย้อนกลับไปจุดเริ่มต้นไม่สิ้นสุด ท าให้เกิดการเรียนรู้และความรู้
ใหม ่
     4. ปัจจัยที่ท าให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จ (Enablers) การที่
กระบวนการ วงจร “GREAT” จะหมุนไปต่อเนื่อง ต้องมีปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าและ 
กลยุทธ์ 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 4) การวัดผล 
      แนวความคิดของ C . W . Holsapple เรียกว่า “Three – Fold 
Framework ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก 3 อย่าง คือ 1) แหล่งความรู้ (Knowledge 
Resource) 2) กิจกรรมการจัดการความรู้ (Knowledge Activity) 3) ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ 
การจัดการความรู้ (Knowledge Influence ) ซึ่งภายหลังได้มีข้อแนะน าในการปรับปรุงจาก
นักวิชาการจนเป็น Collaborative Framework ซึ่งมีส่วนส าคัญที่เพ่ิมข้ึนมา คือ กระบวนการจัดการ
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ความรู้ (The Conduct of KM ) ซึ่งจะเริ่มขึ้นเมื่อพบว่า องค์กรต้องการความรู้บางอย่างมาใช้ 
ตัดสินใจ แก้ปัญหา สร้างสรรค์ส่งใหม่ กระบวนการดังกล่าวจะต้องใช้แหล่งความรู้จากแหล่งความรู้ที่มี
อยู่และการจะท าการจัดการความรู้ได้มากหรือไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มีผลกระทบ ซึ่งมีท้ังจากภายในและ
ภายนอกองค์กร 
    แนวความคิดของ บริษัท Siemens Business Services ได้จัดท ากรอบแนวคิด 
Knowledge Motion คือ ทุกองค์ประกอบที่ส าคัญถูกรวมกันไว้ในรูปเดียว ซึ่งเป็นความสามารถ 
ในการบูรณาการองค์ประกอบที่สลับซับซ้อนเข้าไว้ใน Knowledge Motion ซึ่งสะดวกในการสื่อสาร 
ให้บุคคลเข้าใจระบบของการจัดการความรู้และ เป็นกรอบความคิดที่มีชีวิต ซึ่งประกอบด้วย 
องค์ประกอบสรุปดังต่อไปนี้ 
      1. เน้นหลักการที่ว่า ความรู้ คือ สินทรัพย์ที่ส าคัญของบริษัท การวางกล
ยุทธ์การจัดการความรู้ต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ 
      2. การแบ่งปันความรู้ การไว้เนื้อเชื่อใจกัน การท างานเป็นทีม การให้ 
ความร่วมมือกับผู้อ่ืน เป็นวัฒนธรรมต่อความส าเร็จ 
      3. ใช้หลักการตลาดมาอธิบายกระบวนการและก าหนดบทบาท 
ซึ่งมีการอธิบายหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
      4. มีการแบ่งความรู้ออกเป็น Explicit และ Tacit Knowledge ใช้กลไก
และเครื่องมือการสื่อสารและแลกเปลี่ยนที่แตกต่างกัน เน้นว่าความรู้ยิ่งมีค่ามากขึ้นหากน ามาใช้มาก
ขึ้น Re-use 
      5. เทคโนโลยีน ามาใช้ในการจัดการความรู้ อย่างชัดเจน พนักงานเลือก
ใช้ได้ตามต้องการ 
    แนวความคิดของ Bonnie Rubenstein-Montano ซึ่งใช้หลักคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) วิเคราะห์กรอบความคิดการจัดการความรู้ ซึ่งเห็นว่ากรอบความคิดที่เป็น 
แบบผสมผสาน ดีกว่ากรอบแนวคิดแบบใดแบบหนึ่งแบบเดียวเพราะท าให้มองการจัดการความรู้เป็น
ภาพรวมทั้งระบบ ซึ่งมีองค์ประกอบที่คลอบคลุมระบบการจัดการเกือบทั้งระบบซึ่งได้แก่ กระบวนการ
ความรู้ ขั้นด าเนินการ (Implementation) ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการด าเนินการทั้งภายนอกและ
ภายในการเชื่อมโยงระหว่างการจัดการความรู้กับทิศทางและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และเสนอแนะ  
กรอบความคิด การจัดการความรู้ควรมีทั้ง Single-Loop Learning และ Double-Loop Learning 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ทุกแบบ Double-Loop Learning เป็นการเรียนรู้ที่มุ่งสร้างสิ่งใหม่อาจท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงความเชื่อ กระบวนการคิดซึ่งส่งผลต่อวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้างองค์กรได ้
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 ตัวแบบการจัดการความรู้ KM model เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ตัวแบบการจัดการความรู้ KM model เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยในแต่ละ
ส่วนมีความส าคัญท าให้องค์การสามารถด าเนินการจัดการความรู้ได้จริงและช่วยผลักดันให้องค์การ
ก้าวสู่การเป็น องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) ซึ่งเป็นเป้าหมายส าคัญหนึ่ง  
ในการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐ ดัดแปลงโดย จิรประภา อัครบวร ประกอบไปด้วย ดังนี้ (จิรประภา 
อัครบวร อนุชาติ เจริญวงศ์มิตร และจารุวรรณ ยอดระฆัง, 2552)  
   1. การสร้างและถ่ายเทความรู้ (SECI Model) 
    Ikujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi กล่าวว่าความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน 
(Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ทั้ง 2 ประเภท คือ ความรู้ 
สามารถสร้างและถ่ายเทกันได้ตลอดเวลา ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่จะท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ โดยผ่าน
กระบวนการ “วงจรความรู้ (Knowledge Spiral)” หรือ SECI Model ผ่านกระบวนการ 4 ลักษณะ 
และหมุนเป็นเกลียวไม่สิ้นสุด การเรียนรู้การสร้างและการถ่ายทอดความรู้ใหม่ ๆ จะเกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
    1.1 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) เป็นกระบวนการสร้างและถ่ายเท
ความรู้แบบที่เรียกว่า (Tacit to Tacit) เป็นการถ่ายทอดความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน คนหนึ่งไปสู่คนอ่ืน  
โดยการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ของผู้ที่สื่อสารระหว่างกัน จากการสื่อสารด้วย
ภาษาการสังเกต การท าตามต้นแบบ การฝึกฝน เช่น การสอนงาน (Coaching) ระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การติดตามผู้เป็นแบบอย่างในการท างาน (Shadowing) การฝึกอบรมขณะท างาน (On 
the job Training) การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Cop–Community of Practice) และการฝึกหัดงาน 
(Apprenticeship) เป็นต้น 
    1.2 การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) เป็นกระบวนการสร้าง
และถ่ายเทความรู้แบบ Tacit to Explicit คือ การที่บุคคลอธิบายและสังเคราะห์ ความรู้ที่มีอยู่ในตัว
และถ่ายทอด ออกมาในรูปเอกสารหรือสื่อที่สามารถเก็บไว้ใช้และส่งมอบไปสู่ผู้อ่ืนได้ เช่น การเขียน
กรณีศึกษา การบันทึกเสียงบทสัมภาษณ์ เป็นต้น 
    1.3 การผนวกความรู้ (Combination) เป็นกระบวนการสร้างและถ่ายเทความรู้
แบบ Explicit to Explicit คือ การที่บุคคลรวบรวมความรู้ชัดแจ้งต่าง ๆ ที่ได้เรียนรู้มาแล้ว สร้างเป็น
ความรู้ที่จะแจ้งใหม่โดยต่อยอดความรู้เดิมเป็นความรู้ใหม่ (Capture) เช่น การเขียนงานวิจัย 
ซึ่งน าแนวคิดต่าง ๆ มาจัดท าใหม่เพ่ือค้นคว้าความรู้ใหม่ การแปรสรุปหรือรวบรวมความรู้จากต ารา
ภาษาต่างประเทศเป็นต้น 
    1.4 การฝังหรือผนึกความรู้  (Internalization) เป็นกระบวนการสร้างและ
ถ่ายทอดความรู้แบบ Explicit to Tacit คือ การที่บุคคลเรียนรู้ความรู้จากสื่อต่าง ๆ แล้วน าความรู้ 
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ที่เรียนรู้มาไปปฏิบัติจริงจนเกิดเป็นประสบการณ์ ทักษะ หรือพัฒนาความรู้ใหม่ที่มีอยู่ในตัวบุคคล  
นั้น ๆ (Learn) เช่นการเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ าลอง/ห้องเรียนเสมือนจริง (Simulation) และการ
อ่านหนังสือชุดเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self Learning Toolkits) และน าไปปฏิบัติจริง  
เป็นต้น 
   2. หลักการตลาดในการจัดการความรู้ (KM Marketing) เป็นเรื่องที่มีความจ าเป็น  
ในการน ามาประยุกต์ใช้ส าหรับการบริหารราชการสมัยใหม่ โดยประยุกต์จาก การมุ่งเน้นลูกค้า  
เป็นผู้รับบริการหรือประชาชนมาพัฒนางานบริการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ และ  
พึงพอใจต่อการให้บริการของภาครัฐมากขึ้น การประยุกต์หลักการตลาดในอดีต 4Ps มาจนถึงแนวคิด 
4Cs ซึ่งการน ามาประยุกต์ใช้กับการจัดการความรู้จะท าให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
    2.1 การค านึงถึงความต้องการของลูกค้า/ประชาชน (Customer) การจัดการ
ความรู้ต้องค านึงถึงหลักการตลาด คือ ลูกค้าหรือประชาชน (Customer) หรือผู้ เกี่ยวข้อง 
(Stakeholder) โดยระบุผู้ที่จะใช้ความรู้ (Knowledge User) ให้ได้แล้วจึงจะท าการส ารวจความ
ต้องการความรู้ว่าต้องการความรู้ (Knowledge) อะไร หลังจากก าหนดกลุ่มผู้ใช้ความรู้ (Customer) 
และตัวความรู้ที่ต้องการใช้  (Product) ได้แล้วจึงผลิตสินค้าหรือหาตัวว่าความรู้อยู่กับใคร 
(Knowledge User) ด าเนินการรวบรวมความรู้ สรุป KM เริ่มจาก 1) หาลูกค้าหรือผู้ต้องการใช้
ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การของเราก่อน 2) ก าหนดความรู้ที่ต้องการใช้ว่ามีอะไร 3) หาว่าความรู้นั้นอยู่ 
ที่ใดกับใคร 
    2.2 การอ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้ (Convenience) เมื่อทราบถึง
ความรู้ที่ต้องการแล้ว ควรให้ความรู้นั้นอยู่ในรูปแบบที่ผู้ใช้ สามารถน าความรู้นั้นไปใช้ได้ทันที ใช้ง่าย 
และสะดวก ความรู้สะดวกในการเข้าถึง (Convenience ) สถานที่  (Place ) ซึ่งหมายรวมถึง  
ทั้งคลังความรู้ (Knowledge Warehouse) และสถานที่จัดวางความรู้ (Knowledge Location) ซึ่ง
เป็นหลักการเดียวกันกับการตลาดที่ต้องวางสินค้าให้กับผู้บริโภค นอกจากนี้ตัวความรู้ควรอยู่  
ในรูปแบบหรือ Packaging ที่ผู้ใช้ต้องการและใช้หลักการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
    2.3 รูปแบบในการสื่อสารความรู้  (Communication ) ผู้จัดการความรู้ 
ควรท าการวิเคราะห์หรือส ารวจรูปแบบการเรียนรู้ (Learning Styles) ของกลุ่มผู้ใช้ความรู้ 
เพ่ือประกอบการก าหนดช่องทางการเผยแพร่ความรู้และรูปแบบกิจกรรมการสร้างและถ่ายเทความรู้  
ที่เหมาะสมต่อไป ซึ่งเป็นการใช้หลักเดียวกับการส่งเสริมการขายหรือ (Promotion) ซึ่งเป็นการ
ประชาสัมพันธ์ที่เน้นการก าหนดช่องทางและรูปแบบการสื่อสาร ประกอบไปด้วยการจัดการ 3 ส่วน 
คือ 1) ข่าวสารหรือข้อความ (Messages) 2) ผู้ส่งสาร (Messenger) 3) ช่องทางการสื่อสาร 
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(Communication Channels) ความรู้ เปรียบเสมือน ข่าวสารหรือข้อความ (Messages) ในการสื่อ
ความรู้ต้องเลือกผู้สื่อ ช่องทางในการสื่อความรู้ 
    2.4 ความคุ้มค่าในการจัดการความรู้ (Cost) การจัดการความรู้ต้องค านึงถึง 
ความคุ้มค่าในแต่ละวิธีที่ใช้ในการจัดการความรู้ ความคุ้มค่า (Cost) หรือการตั้งราคา (Price)  
ในการจัดการความรู้คือ การแยกความส าคัญของความรู้ที่ต่างกันในองค์กร การก าหนดความส าคัญ 
ของความรู้และแยกแยะ ให้ความรู้ที่เหมาะสมกับผู้บริโภคแต่ละกลุ่มซึ่งจะท าให้สามารถรับความรู้  
ได้ตามความจ าเป็น และความต้องการจึงจะมีความคุ้มค่า และการแข่งขันกันที่ความรวดเร็ว (Speed) 
ความเร็วในการให้บริการ (Speed of Service) ความรวดเร็วในการออกสินค้าและบริการ (Speed  
of Production) และความรวดเร็วของนวัตกรรม (Speed of Innovation) ในยุคของเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) 
   3. การสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ (KM Motives) การสร้างแรงจูงใจ 4 
หลักการ ซึ่งดัดแปลงมาจาก แนวความคิดของ Tannenbaum และ Aliger (2000) เพ่ือผลักดัน 
กระตุ้นให้มีพฤติกรรมที่จะท าให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
    3.1 การกระตุ้นและเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคคลเกิดการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนความรู้ด้วยความเต็มใจ (Motivation To Share ) การแบ่งปันความรู้ต้องอาศัย  
1) องค์ความรู้ที่ดีจากตัวผู้รู้ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญ 2) แรงจูงใจที่ผู้เชี่ยวชาญเกิดความต้องการที่จะแบ่งปัน
ความรู้ 3) ความสามารถในตัวผู้เชี่ยวชาญในการถ่ายทอดความรู้ 4) หากไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ได้
ต้องอาศัยการเอาความรู้ออกมาจากตัวผู้รู้ หรือการถอดรหัสความรู้จากตัวผู้รู้ 
    3.2 การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเข้าถึงความรู้ (Motivation to 
Access) การเข้าถึงความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือให้คนสามารถเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้สะดวก 
ในเวลาที่ต้องการ ซึ่ง องค์ประกอบของความสามารถในการเข้าถึงความรู้นี้ คือ 1) ความรู้ที่ได้จากการ
แบ่งปัน 2) การจัดรูปแบบความรู้ เพ่ือเผยแพร่ได้ 3 ) การเผยแพร่หรือกระจายความรู้ไปยัง 
ที่ที่กลุ่มเป้าหมายสามารถเข้าถึงได้ง่าย 
    3.3 การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ (Motivation to 
Learn) การซึมซับความรู้ (Knowledge Assimilation) มีหลักคือ 1) การเข้าถึงความรู้ได้โดยง่าย  
2) การสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ โดยใช้การกระตุ้นเพ่ือให้มีความตั้งใจที่จะได้ความรู้จริง ๆ 
เช่น การเห็นประโยชน์ใช้เพ่ือประสิทธิภาพหรือความส าเร็จของงานและของตัวผู้เรียนรู้ 3 ) ความ
พร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ 
    3 .4 การกระตุ้นและการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 
ให้เกิดประโยชน์ (Motivation to Apply) การประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge Application)  
เพ่ือการตัดสินใจแก้ปัญหาและการปฏิบัติงาน การบริการลูกค้าผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ  
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โดยมีหลัก 1) การซึมซับความรู้ 2) การสร้างโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความรู้หลังการเรียนรู้ทันที  
3) การสร้างแรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจเพ่ือให้บุคคลได้ใช้ความรู้  4) ความสามารถในการใช้ความรู้ 
ที่ได้รับมา หรือความสามารถในการน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4. การจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ (KM as a System) ผู้บริหารต้องค านึงถึง
ระบบต่าง ๆ ที่จะสนับสนุนให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ (Supporting Systems)  
เพ่ือช่วยให้องค์การด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยการ
บริหาร 4 ปัจจัยอย่างเป็นระบบ ได้แก่ 
    4.1 โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างองค์การหรือหน่วยงานโครงสร้างองค์การ
หรือหน่วยงานที่สามารถท าให้เกิดการเรียนรู้ หรือถ่ายโอนความรู้ร่วมกัน การออกแบบโครงสร้าง  
ให้สามารถท างานประสานงานการจะช่วยให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
    4.2 วัฒนธรรม (Culture) พฤติกรรมของคนในองค์กรที่ เป็นไปในทิศทาง 
ที่สอดคล้องกันส่วนใหญ่ ดังนั้นวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและการแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคคล  
ในองค์การ จะท าให้สามารถบรรลุผลส าเร็จในการจัดการความรู้ได้ การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 
ที่กีดขวางการแบ่งปันความรู้ การท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ การเรียนรู้สิ่งใหม่
ความพร้อม ที่จะเรียนรู้หรือแลกเปลี่ยนความรู้ของคนในองค์กร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ  
ให้เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้น าเพ่ือให้เกิดความตระหนัก 
ถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 
    4.3 ภาวะผู้น า (Leadership) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการจัดการ
ความรู้จะท าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจแนวคิดและประโยชน์  
ของการจัดการความรู้ เพ่ือให้สามารถสื่อสารและขับเคลื่อนการจัดการความรู้ในองค์การและ 
เป็นแบบอย่างการเรียนรู้สิ่งใหม่ แบบอย่างของการแบ่งปันความรู้ ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
Change Agent และภาวะผู้น าในการสร้างทีม Team Leadership จะท าให้การจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จและปรับเปลี่ยนเป็นวัฒนธรรมขององค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 
    4.4 ระบบสารสนเทศ (Information System/Technology) เทคโนโลยีและ
ระบบสารสนเทศมีความส าคัญท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีความสะดวกและง่าย รวมทั้งเทคโนโลยี  
เป็นฐานข้อมูลที่ท าให้การจัดการความรู้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ การสามารถช่วยสืบค้นหา
ความรู้ การเข้าถึงความรู้ การน าความรู้มาใช้ การวิเคราะห์และการจัดเก็บข้อมูล เทคโนโลยี จึงท า 
ให้เกิดความรวดเร็วและสะดวกยิ่งข้ึน 
  นับแต่ปี พ.ศ. 2549 ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐด าเนินการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบส านักงาน ก.พ.ร. จึ งน ากระบวนการจัดการความรู้มาประยุกต์ ใช้  
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โดยมีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ดังนี้ (จิรประภา อัครบวร อนุชาติ เจริญวงศ์มิตร และจารุวรรณ  
ยอดระฆัง, 2552)  
   1. การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) 
    การค้นหาเกี่ยวกับความรู้ว่ามีอะไรบ้างในองค์การที่มีผู้เกี่ยวข้องหรือลูกค้า 
(Stakeholder/ C - Customer) ต้องการทราบแล้วพิจารณาว่าความรู้นั้นมีรูปแบบใด อยู่กับใครหรือ
ความรู้เรื่องใดที่องค์การควรต้องมีการจัดล าดับความส าคัญของความรู้เหล่านั้น เพ่ือให้องค์การ  
วางขอบเขตของการจัดการความรู้ และสามารถจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (C-Cost) 
   2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition)  
    การก าหนดวิธีการในการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ อาจอยู่กระจัดกระจาย 
มารวมไว้ (C - Convenience) การจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการหรือลักษณะ
การเรียนรู้ของผู้ใช้ (C - Communication) การสร้างความรู้ขึ้นมาโดยอาศัยความรู้เดิมที่มีอยู่หรือน า
ความรู้จากภายนอกองค์การมาใช้เพื่อให้องค์การมีความรู้ที่ยังไม่มีแต่จ าเป็นต้องมี 
   3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 
    การจัดความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้ผู้ใช้สามารถค้นหาและน าความรู้ดังกล่าวไป
ใช้ประโยชน์ได้ เช่น จัดเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพ่ือให้การค้นหา น ามาใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว  
การท าสารบัญ การแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้ โดยค านึงถึงว่าผู้ใช้น าไปใช้อย่างไร และลักษณะ
การท างานของบุคลากรเป็นแบบใด เช่น แบ่งตามความช านาญหรือความเชี่ยวชาญ ของบุคลากร 
หัวข้อ/หัวเรื่อง หน้าที่/กระบวนการประเภทของผลิตภัณฑ์ บริการ ตลาด หรือกลุ่มลูกค้าเป็นต้น 
   4 . การประมวลและกลั่นกรองความรู้  (Knowledge Codification and  
Refinement) การประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่ายและสะดวกต่อการใช้  
ซึ่งท าได้หลายลักษณะ เช่น  จัดท าหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
ทั่วทั้งองค์การ ท าให้การป้อนข้อมูล การจัดเก็บ การค้นหา และการใช้ข้อมูลท าได้สะดวกและรวดเร็ว 
     การใช้ "ภาษา" เดียวกันทั่วทั้งองค์การ โดยจัดท าค าอภิธานศัพท์ของค าจ ากัด
ความ ความหมายของค าต่าง ๆ แต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกัน 
     การเรียบเรียง ตัดต่อ และปรับปรุงเนื้อหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่าง ๆ เช่น 
ครบถว้น เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคล้อง และตรงตามความต้องการของผู้ใช้ 
   5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 
    มีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรู้ เพ่ือให้ผู้ อ่ืนใช้ประโยชน์ได้ โดย 
มีการกระจายความรู้ให้ผู้ใช้ทั้ง 2 ลักษณะ คือ "Push" มีลักษณะ การป้อนความรู้ "Pull" มีลักษณะ  
การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ โดยการป้อนความรู้ คือ การส่งข้อมูล/ความรู้ให้ผู้รับโดยผู้รับไม่ได้ขอ
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หรือสอบถาม เช่น การแจ้งไปทางหนังสือเวียน การแจ้งให้ทราบ ข่าวสารข้อมูล ต่าง ๆ ส่วนการให้
โอกาสเลือกความรู้ คือ การที่ผู้รับ ได้เลือกรับหรือใช้เฉพาะข้อมูล ความรู้ที่ผู้รับต้องการเท่านั้น ซึ่ง
ช่วยลดปัญหาการได้รับข้อมูล/ความรู้ที่ไม่ต้องการมากเกินไป 
   6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 
    มีการแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยวิธี 
ต่าง ๆ เช่น การจัดท าเอกสาร จัดท าฐานความรู้ หรือการจัดท าสมุดหน้าเหลือง โดยน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ มีการแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ซึ่งอาจใช้วิธี
ผสมผสาน เพ่ือผู้ใช้ข้อมูลสามารถเลือกใช้ได้ตามความสะดวก 
   7. การเรียนรู้ (Learning) 
    บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ซึ่งอาจสังเกตได้จากความสามารถในการท างานที่ดีขึ้น  
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น สามารถแก้ปัญหาในงานได้ดีขึ้น และ/หรือเกิดความรู้ใหม่ ๆ ขึ้นช่วยเพ่ิมพูน  
องค์ความรู้ขององค์การที่มีอยู่แล้วให้เพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ และน าไปสู่การท าให้องค์การมีการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นในที่สุด 
 ยุคของการจัดการความรู้ 
  จากแนวคิดการจัดการความรู้ จักรกฤษณ์ ศิริริน ได้สรุปถึง ยุคของการจัดการความรู้  
จากอดีต สู่ปัจจุบันไว้ 4 ยุค ดังต่อไปนี้ (จักรกฤษณ์ สิริริน, 2564)  
   1. ยุคทศวรรษ 1990 การจัดการความรู้ในยุคแรก เป็นแนวคิดที่ได้มาจากหนังสือ 
The Fifth Discipline ของ Peter Senge (1990) ที่กล่าวถึง Learning Organization หรือ LO 
และภายหลังต่อยอดมาเป็น Knowledge Management ซึ่งในยุคแรกนี้ เน้นการจัดการเนื้อหา 
Content และความรู้แบบชัดแจ้ง Explicit Knowledge หรือความรู้ในกระดาษ โดยอาจมีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศ Information Technology หรือ IT มาช่วยในการจัดการความรู้ 
   2. ยุคทศวรรษ 2000 การจัดการความรู้ในยุคที่ 2 เป็นยุคที่มีแนวคิด การจัดตั้งศูนย์
ความรู้ (Knowledge Center) เพ่ือท าหน้าที่หลัก ในการบริหารจัดการและพัฒนาองค์ความรู้ และ 
ในยุคนี้ให้ความสนใจเรื่องความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และการดึงความรู้ออกมา 
จากตัวบุคคล จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ KM โดยให้ความส าคัญกับประเด็น การเชื่อมโยง 
(Connection) กับ การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) เพ่ือการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 
เพ่ือสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ น าไปสู่แนวคิด ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) 
หรือ CoPs โดยได้ พัฒนามาเป็น ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning 
Community หรือ PLC) และ Knowledge Cafe คอฟฟ่ีช็อบ องค์ความรู้ที่ให้ผู้คนมาพบปะพูดคุย
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ให้แก่กัน 
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   3. ยุคทศวรรษ 2010 ยุคที่ 3 ให้ความส าคัญกับความรู้ที่น าไปใช้แล้วเกิด ประสบ
ผลส าเร็จ (Best Practices) โดยเน้นไปที่ความร่วมมือ (Collaboration) เพ่ือน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ (Knowledge Utilization) เพ่ือให้เกิด ผลลัพธ์ (Outcome) และเกิดการเคลื่อนไหว
ความรู้ตลอดเวลา (Dynamic) เป็นการเน้นการจัดการความรู้ที่เน้น ผลลัพธ์ (KM for Results) หรือ 
Outcome ในยุคนี้จะเห็นเครื่องมือ KM มากมาย เช่น Storytelling หรือ การเล่าเรื่องที่ประสบ
ความส าเร็จ AAR After Action Review หรือ การทบทวนหลังจากปฏิบัติงาน 
   4. ยุคทศวรรษ 2020 KM ในยุคปัจจุบัน Artificial Intelligence Knowledge 
Management (จักรกฤษณ์ สิริริน, 2564)  
 ความหมายการจัดการความรู้ 
  การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management (KM) หมายถึง การรวบรวม  
การสร้าง การจัดระเบียบ การแลกเปลี่ยน และการประยุกต์ใช้ความรู้ (จักรกฤษณ์ สิริริน, 2564)  
  การจัดการความรู้ในองค์กร หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ ในองค์กร 
ซึ่งกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร น ามาท าให้เป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรสามารถเข้าถึง
ความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้ องค์ก ร 
มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุดโดยที่ความรู้มี 2 ประเภท คือ (ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2548)  
   ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ของ 
แต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดเป็นค าพูดหรือเป็น  
ลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย หรือเป็น ความรู้ที่มีลักษณะนามธรรม 
   ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นรูปธรรมสามารถรวบรวม 
ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น คู่มือ ทฤษฎี การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
  การจัดการความรู้  หมายถึง การจัดการความรู้ เป็นกระบวนการบริหารจัดการ 
อย่างเป็นระบบรูปแบบใหม่ที่ เน้นการพัฒนากระบวนงาน Business Process ควบคู่ไปกับ 
การพัฒนาการเรียนรู้ Learning Process ผ่านกระบวนการจ าแนกวิเคราะห์และจัดระเบียบความรู้ 
เพ่ือสรรหาคัดเลือกจัดการและเผยแพร่สารสนเทศที่ถูกต้องเหมาะสมและเอ้ืออ านวยให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งขององค์การเพ่ือปรับปรุงและหรือเพ่ิมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ  
เชิงการแข่งขันและหรือเพ่ือให้ได้มุมมองในวงการมากขึ้น (กีรติ ยศยิ่งยง, 2550)  
  การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบเพ่ือให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึง
ความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้องค์การ  
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มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด (จิรประภา อัครบวร อนุชาติ เจริญวงศ์มิตร และจารุวรรณ  
ยอดระฆัง, 2552)  
  เลิศชาย สุธรรมานนท์ กล่าวว่า องค์กรควรเตรียมความพร้อมรองรับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็น 5 กลุ่ม ตามแนวคิดของ Armstrong (2006) คือ 1) กลุ่มการเรียนรู้ขององค์การ 
2) กลุ่มการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคล 3) กลุ่มการฝึกอบรม 4) กลุ่มพัฒนาผู้น าและผู้บริหาร  
5) กลุ่มเรียนรู้แบบประสมประสาน ในกลุ่มการเรียนรู้ขององค์การ Organizational Learning ซึ่ง 
กลยุทธ์นี้มี  2 ส่วน คือ 1) ส่งเสริมองค์การแห่งการเรียนรู้  Learning Organization และ  
2) การจัดการความรู้ Knowledge Management นั้น การจัดการความรู้ เป็นกลยุทธ์ เพ่ือท าให้
ความรู้ที่ส าคัญที่เกิดในองค์การเกิดการจัดระบบให้ผู้อ่ืนเข้าถึงได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าความรู้
กลับไปใช้เกิดการสะสมองค์ความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่องซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างองค์การ  
แห่งการเรียนรู้ (เลิศชัย สุธรรมานนท์, 2560)  
  สุภาวดี ขุนทองจันทร์ ได้น าความหมายของการจัดการความรู้ ที่ได้ให้ไว้โดยวิจารณ์ 
พานิช ซึ่งได้ให้ความหมายไว้ว่าการจัดการความรู้คือเครื่องมือเพ่ือการบรรลุ 1) เป้าหมายของงาน  
2) เป้าหมายการพัฒนาคน 3) เป้าหมายการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ  
4) เป้าหมายความเป็นชุมชนเป็นหมู่คณะความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน ให้บรรลุเป้าหมาย  
ทั้ง 4 ประการไปพร้อมกัน และกล่าวถึงกระบวนการจัดการความรู้มี 6 กิจกรรม ดังนี้ 1) การก าหนด
ความรู้หลักที่จ าเป็นต่องานหรือกิจกรรมขององค์การ 2) การแสวงหาความรู้ที่ต้องการ 3) การ
ดัดแปลงปรับปรุงหรือสร้างความรู้บางส่วนให้เหมาะต่อการใช้งาน 4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการ
งานของตัวเอง 5) น าประสบการณ์ที่ได้จากการใช้ความรู้และการเรียนรู้มาบันทึกไว้ 6) การจดบันทึก
เป็นขุมความรู้แหล่งความรู้ส าหรับไว้ใช้งาน (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2559)  
  Nonaka (1991) ได้แบ่งประเภทของความรู้และแหล่งขององค์ความรู้ในองค์การ
ออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ 1) ความรู้ที่อยู่ในตัวคน Tacit Knowledge และ 2) ความรู้ที่เป็นเหตุเป็น
ผล Explicit Knowledge ซึ่งในองค์การพบว่าอัตราส่วน 80 เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวคนมากกว่าความรู้
ที่เป็นเหตุเป็นผลอัตราส่วน 20 (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548)  
 
แนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ 
 
 ความร่วมมือในองค์การ 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล กล่าวถึง ความร่วมมือกัน (Collaboration) ว่า เป็นเป้าหมายส าคัญ
ขององค์การในปัจจุบัน Beyerlein และคณะ (2003) เสนอหลักการ 10 ประการที่สนับสนุนการสร้าง
ความร่วมมือในองค์การ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2563)  
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   1. มุ่งเน้นการร่วมมือเพ่ือประสบความส าเร็จในเป้าหมายทางธุรกิจ Focus 
Collaboration on Achieving Business Results หมายถึง เข้าใจเป้าหมายหลักการด าเนินธุรกิจ
รวมถึงความรับผิดชอบต่อลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เข้าใจถึงบทบาทและ  
ความรับผิดชอบของตนว่าสัมพันธ์ต่อเป้าหมายต่าง ๆ ของหน่วยงาน เมื่อใช้การร่วมมือดังกล่าว 
ผู้มีส่วนร่วมจะเริ่มต้นด้วยการท าความเข้าใจต่าง ๆ ร่วมกัน ว่าจะต้องท าอย่างไรเพ่ือท าให้เกิด
ความส าเร็จ 
   2. จัดระบบการสนับสนุนในองค์การเพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
(Align Organizational Support System to Promote Ownership ) หมายถึง ความผูกพันส่วน
บุคคลของสมาชิกในองค์การที่มีต่อธุรกิจและผลลัพธ์ขององค์การ โดยมีระบบการสนับสนุนประกอบ
ไปด้วย 1) ระบบภาวะผู้น า (Leadership Systems) 2) ระบบข้อมูลและการสื่อสาร Information 
and Communication System 3. ระบบจัดการผลปฏิบัติงาน Performance Management 
System 4) ระบบการเรียนรู้ Learning Systems 5) องค์การและการออกแบบระบบ Organization 
and Design System 
   3. สื่อสารให้ชัดเจนและบังคับให้เกิด “การมีกฎข้อบังคับที่น้อยข้อ” Articulate 
and Enforce “A Few Strict Rules” การมีกฎข้อบังคับที่น้อยข้อ หมายถึง ชุดหลักการข้อแนะน า 
ที่ครอบคลุมถึงการตัดสินใจในประเด็นต่าง ๆ ภายในองค์กร 
   4. ใช้ประโยชน์จากท่วงท านองของการหลอมรวมและความแตกต่าง Exploit The 
Rhythm of the Convergence and Divergence แก่นของกิจกรรมการร่วมมือ ทั้งด้านความ
เหมือนและความแตกต่าง ซึ่งหมายถึง กระบวนการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการร่วมมือพบมุมมอง 
ที่แตกต่างกัน Divergence และจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณา ส่วนการหลอมรวม Convergence นั้น 
คือ กระบวนการที่สมาชิกใช้บรรลุข้อตกลงร่วมกัน 
   5. การจัดการและเปลี่ยนที่ซับซ้อนในเวลาที่ เหมาะสม Manage Complex 
Tradeoffs on a Timely Basis การแลกเปลี่ยนหมายถึงการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการชั่งน้ าหนัก
ของความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนและผลประโยชน์ของสิ่งต่าง ๆ มากกว่า 2 อย่างขึ้นไป  ดังนั้น  
การตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับบุคคลทุกระดับชั้นภายในองค์การ ซึ่งจ าเป็นต้อง
ใช้ทักษะความเชี่ยวชาญ ข้อมูลรวมถึงความสามารถ การประยุกต์ใช้ 
   6. สร้างมาตรฐานในการอภิปรายพูดคุยและแลกเปลี่ยนข้อมูลที่สูงขึ้น (Create 
Higher Standards for Dialogue, and Information Sharing) การสร้างมาตรฐานที่สูงขึ้นในการ
ตัดสินใจการพูดคุยการแบ่งปันข้อมูลอย่างต่อเนื่องจะส่งผลให้ผู้มีส่วนร่วมในการร่วมมือ มี
ความสามารถในระดับและความซับซ้อนของการพัฒนาทางเลือกและเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การได้สูงยิ่งขึ้น 
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   7 . เส ริม ส ร้ างให้ มี ค ว าม รับ ผิ ดชอบ ใน ระดั บบุ คคล  Fo ste r Pe rsona l 
Accountability การมีความรับผิดชอบในระดับบุคคลเป็นทั้งปัจจัยและเป็นผลของการร่วมมือที่
ประสบความส าเร็จสมาชิกที่มีความรู้สึกดังกล่าวจะเชื่อว่าความส าเร็จมาจากการสร้างความผูกพัน
ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานและ ความส าเร็จขององค์การเข้าด้วยกัน สมาชิกจะรู้สึกผูกพันและมีแรง
ปรารถนาที่จะท า รวมถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท าการร่วมมือที่มีประสิทธิผลจ าเป็นที่แต่ละคน  
จะเติมเต็มในบทบาทของตนอย่างมีประสิทธิผลมีส่วนร่วมที่ก่อให้ เกิดคุณค่าและรู้สึกว่าตน  
ต้องรับผิดชอบทั้งในขั้นตอนการด าเนินงานที่ท าและผลลัพธ์ของการร่วมมือที่เกิดข้ึน 
   8. การจัดการกับอ านาจหน้าที่ ข้อมูลและการตัดสินใจ Align Authority, 
Information, and Decision Making ในการร่วมมือกันในองค์การ ต้องมีข้อมูลที่จ าเป็นเพ่ือจะ
ตัดสินใจอย่างถูกต้องมีทักษะการประมวลข้อมูลมีอ านาจหน้าที่เพ่ือท าให้การตัดสินใจบรรลุผลสมาชิก
ต้องผูกพันกับผลลัพธ์และตระหนักอย่างดีว่าขั้นตอนการร่วมมือนั้นสมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วมและ 
มีส่วนได้เสียมากพอจนสมาชิกทุกคนสนับสนุนการตัดสินใจอย่างเต็มที่ และยังสามารถเข้าถึงผลลัพธ์
ตลอดจนหากจ าเป็นต้องแก้ไขให้ถูกต้อง เมื่อการร่วมมือมีคุณลักษณะเช่นนี้ถือว่าเป็นการร่วมมือที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สุด 
   9. ท าให้การร่วมมือเป็นเหมือนกับกระบวนการทางวินัย (Treat Collaboration  
as a Disciplined Process) องค์การที่จัดการการร่วมมือให้เหมือนกับกระบวนการทางวินัย  
จะตระหนักถึงความเสี่ยง ค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ส าคัญได้ องค์การดังกล่าวจะมีขั้นตอนไม่ ต่าง 
จากการด าเนินธุรกิจ คือ องค์การจะมีความพยายามที่จะก าหนดกระบวนการเครื่องมือที่มีประสิทธิผล
ที่สุด และมั่นใจว่ากระบวนการที่ก าหนดจะน าไปใช้ได้อย่างเหมาะสม และจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
กับการออกแบบและการจัดกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการร่วมมือกัน กระบวนการต่าง ๆ ต้อ งมีการ
ปฏิบัติอย่างใส่ใจ ในกระบวนการในความร่วมมือเทียบเท่ากับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 
   10. ออกแบบและส่งเสริมให้องค์การมีความยืดหยุ่น (Design and Promote 
Flexible Organizations) ปัจจุบันการท างานเป็นกลุ่มและการร่วมมือเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการ 
ค้นหาประเด็นที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ในปัจจุบันการสร้างองค์การที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้อง
ยืดหยุ่น สามารถสร้างหรือปรับปรุงแก้ไขรูปแบบโครงสร้างและกลุ่มการร่วมมือต่าง ๆ ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการประสบความส าเร็จที่สูงยิ่งขึ้น การสร้างองค์การที่ยืดหยุ่นเป็นการตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั่วโลกที่เป็นประสิทธิผลที่สุด 
 กลยุทธ์การบริหารความร่วมมือ 
  ศาสตราจารย์ Ibarra และ Hansen แห่งสถาบัน Instead ศึกษาเกี่ยวกับผู้บริหาร 
(CEO) ของบริษัทหลายแห่งที่ผลงานโดดเด่น โดยศึกษาเกี่ยวกับ ผู้น าที่เน้นการรวมพลังและประสาน 
ความร่วมมือ ซึ่งพบว่าสิ่งที่ผู้บริหารต่างมีเหมือนกันคือ ความสามารถในการเชื่อมโยงคนและแนวคิด  
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ทั้งจากที่เกิดขึ้นภายในองค์กรและทั้งจากนอกองค์กรเข้าด้วยกัน การใช้ประโยชน์จากความสามารถ  
ที่หลากหลายของคนในองค์กร การท าตัวเป็นแบบอย่างในเรื่องการประสานความร่วมมือให้พนักงาน
และการแสดงความเด็ดขาดเพ่ือป้องกันไม่ให้ทีมสมาชิกเอาแต่เถียงกันไม่จบสิ้น และการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการประสานพลัง และการประสานความแตกต่างเพ่ือให้เกิดผลการด าเนินงานที่  
ดีเยี่ยมและได้กล่าวถึงการประสานความร่วมมือต้องเริ่มที่ผู้บริหารระดับสูง โดยให้ความเห็นว่า ผู้น า
นอกจากจะเล็งเห็นโอกาสในการประสานความร่วมมือและดึงตัวคนที่มีความสามารถให้ เข้ามารวมตัว
กัน แต่ต้องแสดงจุดยืนให้เห็น ด้วยการท าตัวเป็นคนที่ร่วมมือกับคนอื่นได้เป็นอย่างดีด้วย 
  Paul Adler, Charles Heckscher และ Laurence Prusak ได้ค้นพบจากการศึกษา
องค์กรที่ประสบความส าเร็จในด้านประสิทธิภาพและนวัตกรรม ซึ่งพบว่า องค์กรต้องท า 4 ข้อต่อไปนี้ 
   1. ก าหนดและสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน เพ่ือเป็นแนวทางให้ทุกคนทุกระดับในองค์กร
รู้ว่าสิ่งที่องค์กรต้องการบรรลุคือเรื่องใด 
   2. สร้างเสริมหลักจรรยาแห่งการมีส่วนร่วม ซึ่งเห็นความส าคัญที่สุดกับบุคคล  
ที่ท าสิ่งนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ตนและพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกันขององค์กร 
   3. พัฒนากระบวนการที่ช่วยให้ความสามารถท างานร่วมกันในแต่ละโครงการได้  
โดยยึดตามหลักการที่ ก าหนดไว้ควบคู่ กับค วามยืดหยุ่น  เพ่ื อให้กิจกรรมการบริหารงาน 
แต่ละอย่างเชื่อมโยงสัมพันธ์กันอย่างแท้จริง 
   4. ก าหนดโครงสร้างองค์กรในแบบที่เห็นความส าคัญและให้รางวัลตอบแทนกับ 
การประสานความร่วมมือกัน ซึ่งเป็นการก าหนดโครงสร้างองค์กรแบบที่ท าให้ขอบเขตอิทธิพล 
(Spheres of influence) ของแต่ละคนทับซ้อนกันเป็นแบบที่เห็นคุณค่าและให้รางวัลตอบแทน กับ
การประสานความร่วมมือกัน 
  Ranjay Gulati ได้ศึกษาการท าความเข้าใจและการปรับเปลี่ยนบริษัท โดยยึด 
ความต้องการของลูกค้า พบว่าในแวดวงธุรกิจบริษัทที่ประสบความส าเร็จในการเสนอสินค้าบริการ  
ที่ค านึงถึงความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก พบว่ามีกิจกรรมที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ซึ่งจะต้องสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 
   การประสานงาน (Coordination) : การวางโครงสร้างและระบบที่เปิดโอกาส  
ให้พนักงานได้ให้ความสนใจให้กับผู้รับบริการหรือลูกค้ามากขึ้น โดยการท าให้ข้อมูลและกิจกรรม 
ต่าง ๆ ของแต่ละกลุ่มในองค์กรสอดคล้องกันและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
   การสร้างความร่วมมือ (Cooperation) : การสนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานทุกส่วน 
ขององค์กรท างานร่วมกันเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการหรือลูกค้า โดยการใช้เทคนิค 
วิธีทางวัฒนธรรม การให้สิ่งที่จูงใจ การการกระจายอ านาจสู่พนักงาน 
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   การพัฒนาความสามารถ (Capability) : การด าเนินการที่ชัดเจนให้มั่นใจว่ามีคน  
ในองค์กรที่มีทักษะและความสามารถที่จ าเป็นในการบริการที่ตรงกับความต้องการของผู้รับบริการ
หรือลูกค้ามีจ านวนมากพอและก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากรที่มีความสามารถ
เหล่านั้น 
   การสร้างความสัมพันธ์ (Connection) : การพัฒนาความสัมพันธ์กับบุคลากร
ภายนอกที่เป็นหุ้นส่วนเพื่อเพ่ิมคุณค่าให้กับการบริการหรือสินค้า 
  Richard McDermott ศึกษาพบว่า เครือข่ายอย่างไม่เป็นทางการของพนักงาน หรือ 
ชุมชนนักปฏิบัติ  (Communities of Practice ) เป็นวิธีที่ ต้นทุนน้อยและมีประสิทธิภาพ  
ในการแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดรระหว่างกลุ่มผู้มีความเชี่ยวชาญ แต่กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจะใช้ได้ผล 
ก็ต่อเมื่อมีการก าหนดความรับผิดชอบให้ชัดเจนและได้รับการสอดส่องดูแลจากผู้บริหาร ซึ่งชุมชน  
นักปฏิบัติที่มีประสิทธิผล จะช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้บริหารได้ ซึ่งชุมชนนักปฏิบัติจะแตกต่าง  
จากทีม (Teams) อยู่ 4 เรื่องด้วยกัน คือ 
   1. การมองระยะยาว ชุมชนนักปฏิบัติมีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาความรู้ 
ในระยะยาว ส่วนทีม จะเน้นการท าผลงานให้ได้เฉพาะที่ก าหนด 
   2. การประสานความร่วมมือระหว่างคนในชุมชนและการมีความรับผิดชอบร่วมกัน 
ผู้น าชุมชนเป็นผู้ก าหนดทิศทาง สานความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกและช่วยให้สมาชิกแลกเปลี่ยน  
ความคิดเห็น แต่ไม่ได้มีอ านาจเหนือสมาชิก 
   3. ความตั้งใจในการขยายเครือข่ายชุมชน ผู้เชี่ยวชาญมักจะขอความช่วยเหลือ  
จากเพ่ือนร่วมงานเมื่อพบปัญหาที่ต้องแก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้นไม่ปกติ ปัญหาที่ซับซ้อน ส่วนชุมชน  
นักปฏิบัตินั้น จะตั้งใจขยายเครือข่ายทั้งภายในภายนอกให้ครอบคลุมรวมทั้งผู้ เชี่ยวชาญอ่ืน ๆ  
เพ่ือให้สมาชิกสามารถเข้าถึงบุคคลเหล่านั้นได ้
   4. การจัดการความรู้ โดยทั่วไปทีมงานไม่ต้องรับผิดชอบบันทึกสิ่งที่เรียนรู้ จัดระบบ  
ท าฐานข้อมูลเนื่องจากสนใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้ามากกว่า ส่วนชุมชนนักปฏิบัตินั้น จะดูแลการจัดการ
ข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือให้ค้นพบทางแก้ปัญหาส าหรับปัญหาที่ยังไม่เคยพบมาก่อน (Ibarra and Hansen, 
2561)  
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
 การประเมินคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐนั้น ภาคราชการได้น ามาใช้ในองค์การโดย 
มีเป้าหมายส าคัญให้ส่วนราชการยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานไปสู่ระดับมาตรฐานสากล  
ซึ่งการด าเนินงานด้านคุณภาพในภาคราชการปัจจุบันใช้ PMQA (Public Sector Management 
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Quality Award) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิผล 
ในทางปฏิบัติองค์การต่าง ๆ ให้ความส าคัญแก่การวัดประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งองค์การที่มี
ประสิทธิผล นั้น จะมีคุณลักษณะที่แสดงถึง ความสามารถ ความส าเร็จขององค์การที่จะด าเนินการให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพและ เป็นระดับที่องค์การบรรลุเป้าหมายผลส าเร็จ 
เพ่ือให้องค์การอยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพและเติบโต และการประเมินตัววัด ในประสิทธิผล 
นักวิชาการต่างกล่าว ให้ค านิยามและกล่าวถึงการพัฒนาแนวคิดการประเมินผลองค์การไว้หลาย
รูปแบบ โดยผู้ศึกษาน าเรื่อง ประสิทธิผล เสนอดังต่อไปนี้ 
  ประสิทธิผลขององค์การ 
   ชาญชัย อาจินสมาจาร ให้ความหมาย “องค์การที่มีประสิทธิผล หมายถึง องค์การ 
ที่ใช้ทรัพยากรอย่างดีที่สุดเพ่ือให้บรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ด้วยเหตุนี้ท าให้ประสบ
ความส าเร็จต่อผลสัมฤทธิ์ในวัตถุประสงค์และจุดประสงค์และขณะเดียวกันก็ตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย” 
    องค์ประกอบที่เอ้ือให้เกิดประสิทธิผลองค์การ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
     1. ให้ค าจ ากัดความเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างชัดเจนเพ่ือท าให้มันบรรลุผล
ส าเร็จ 
     2. ระบบค่านิยมซึ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน ผลิตภาพ คุณภาพ บริการลูกค้า 
ทีมงานและความยืดหยุ่น 
     3. ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์สูงจากเบื้องบน 
     4. ทีมการบริหารที่ทรงพลัง 
     5. แรงงานที่ได้รับการจูงใจเป็นอย่างดี มีความผูกพัน ทักษะและความยืดหยุ่น 
     6. ทีมงานที่มีประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ ภายใต้การควบคุมที่ดีในความขัดแย้ง
แบบชนะ/แพ้ 
     7. สร้างความกดดันอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างสิ่งใหม่ ๆ และความเจริญงอกงาม 
     8. ความสามารถในการตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อโอกาสและอุปสรรค
สิ่งแวดล้อมภายนอก 
     9. ความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จ 
     10. หลักฐานทางการเงินที่ดีและระบบที่ดีส าหรับการบัญชีการจัดการและ 
การควบคุมค่าใช้จ่าย 
   วันชัย มีชาติ (2559) ให้ความหมาย เกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์การ และแนวความคิด
ในการวัดประสิทธิผลองค์การ ดังนี้ ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ระดับของความส าเร็จในการ
ด าเนินงานขององค์การ 
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    เกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การ 
     เกณฑ์ด้านเป้าหมาย Goal Approaches ประกอบด้วย การเห็นผลส าเร็จ 
ของงาน Achievement Emphasis ผลผลิต Productivity ประสิทธิภาพ Efficiency ก าไร Profit 
คุณภาพของสินค้าและบริการ Quality of Products/Services การวางแผนและการก าหนด
เป้าหมาย Planning and Goal Setting ความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมาย Goal Consensus  
ความพร้อม Readiness การยึดเป้าหมายร่วมกัน Internalization of Organization Goals  
เกณฑ์ด้านกระบวนการภายใน Internal Process Approaches ประกอบด้วย การควบคุม Control 
ความขัดแย้งหรือการยึดเหนี่ยวภายในองค์การ Conflict/Cohesion ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
ของฝ่ายจัดการ Managerial Interpersonal Relations Skills ทักษะด้านงานของฝ่ายจัดการ 
Managerial Task Skills การจัดการและการควบคุมข้อมูลข่าวสาร Information Management 
and Control การมีส่วนร่วมและการกระจายอ านาจ Participation and Shares Influence 
     เกณฑ์ด้านการเมือง Political Approaches ประกอบด้วย ความเป็นตัวแทน 
Representativeness  ความพร้อมที่ จะถูกตรวจสอบ Accountability ความรับผิดชอบ 
Responsibility ความสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ Constitutionality การสนับสนุนค่านิยมแบบ
ประชาธิปไตย Adherence to Democratic 
     เกณฑ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Approach ประกอบด้วย 
ความพอใจในงาน Job Satisfaction แรงจูงใจ Motivation ขวัญ Morale การให้คุณค่ากับบุคคล 
ในองค์การ Value to Human Resource การฝึกอบรมและการพัฒนา Training and 
Development การขาดงาน Absenteeism อัตราการลาออก Turnover การเกิดอุบัติเหตุ 
Accident Rates ความสอดคล้องกันของบทบาทและบรรทัดฐาน Role and Norm Congruence 
     เกณฑ์ด้านระบบ System Approach ได้แก่ความมีเสถียรภาพ Stability 
Maintenance การเจริญเติบโต Growth ความยืดหยุ่นและการปรับตัว Flexibility Adaptation  
การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม Utilization of Environment การประเมินจากบุคคลภายนอก 
Evaluation by External Actors (วันชัย มีชาติ, 2559)  
   วันชัย มีชาติ กล่าวถึง แนวความคิดในการวัดประสิทธิผล โดยมีรายละเอียดต่อไปนี้
แนวความคิดในการศึกษาประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย แนวความคิด 2 กลุ่ม ได้แก ่
    1. แนวความคิดการวัดประสิทธิผลองค์การแบบดั้งเดิม (Traditional Effectives 
Approaches) ประกอบด้วยแนวความคิด 3 ประการ คือ (1) แนวความคิดการบรรลุเป้าหมาย (Goal 
Approach) (2) แนวความคิดระบบ (System Resource Approach ) (3) แนวความคิดด้าน
กระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Approach) 
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    2. แนวความคิดการวัดประสิทธิผลในปัจจุบัน (Contemporary Effectiveness 
Approach) ประกอบด้วยแนวความคิด 2 ประการคือ (1) แนวความคิดการวัดประสิทธิผลจาก 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์การ (Stakeholder Approach) (2) แนวความคิดการวัดประสิทธิผลจาก
การแข่งขันกันของค่านิยมในองค์การ (Competing Values Approach) (วันชัย มีชาติ, 2559)  
   ค านาย อภิปรัชญาสกุล ได้กล่าวถึงความหมายของประสิทธิผล ว่าประสิทธิผล 
Effectiveness ซึ่งมักจะใช้เกี่ยวข้องกับการท างานและองค์ต่าง ๆ ควบคู่กับค าว่าประสิทธิภาพ  
โดยมีการกล่าวถึงความหมายในเชิงเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพเพ่ือให้เห็นถึงความแตกต่าง
ยกตัวอย่างเช่น จากราชบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิผลหมายถึงผลส าเร็จ ผล  
ที่เกิดขึ้น (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2560)  
   พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational 
Effectiveness) ว่าเมื่อก่อนทศวรรษที่ 1950 ประสิทธิผลขององค์การให้ค านิยาม หมายถึง ระดับ 
ที่องค์การด าเนินงานบรรลุเป้าประสงค์ แต่การให้ความหมาย ยังเป็นปัญหาในเรื่องของความเข้าใจ
และการประยุกต์ใช้แนวคิดประสิทธิผลในการวิจัยและการจัดการองค์การเนื่องจากยังมีข้อสงสัย  
ที่ว่าเป้าประสงค์ นั้นเป็นเป้าประสงค์ของใคร เป็นเป้าประสงค์ระยะสั้นหรือระยะยาวแล้ว 
มีความพยายามที่จะท าให้เกิดความชัดเจนขึ้น ในเรื่องการพิจารณาว่าเป็นเป้าประสงค์ขององค์การ  
โดยพิจารณาถึงเป้าประสงค์ขององค์การ คือ การอยู่รอด (Survival) เนื่องจากสิ่งที่องค์การด าเนินการ
ล้วนมุ่งไปสู่จุดของความอยู่รอดทั้งสิ้นในระหว่างทศวรรษ 1960 และต้น 1970 มีการศึกษา
ประสิทธิผลมากขึ้น John Campbell (1977; อ้างถึงใน Robbins, 1990) ได้รวบรวมตัวแปรที่ใช้ใน
การประเมินประสิทธิผลไว้ 30 ตัวแปร แต่ Robbins (1990) กลับเห็นว่า มีการศึกษาประสิทธิผลของ
องค์การ เพียงจ านวนน้อยที่ใช้พหุเกณฑ์ (Multiple Criteria) ในการวัดประสิทธิผล และหลักเกณฑ์ 
ที่ใช้ในการศึกษามีพิสัยของความเป็นนามธรรมที่กว้างมาก จากเกณฑ์ที่มีลักษณะเป็นนามธรรมสูง  
ไปจนถึงเกณฑ์ที่มีความเป็นรูปธรรม ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิผลขององค์การมีนัยที่แสดงให้เห็นถึงความ
แตกต่างของค่านิยมของผู้ที่ศึกษาว่าผู้ใดคิดว่าตัวแปรใดเป็นตัวชี้วัดประสิทธิผลก็เลือกศึกษาตัวแปร
นั้น ยกตัวอย่างตัวแปรที่ใช้วัดประสิทธิผล ตัวแปร จ านวน 30 ตัวแปร มีดังนี้ 1) ประสิทธิผลรวม  
2) ผลิตภาพ 3) ประสิทธิภาพ 4) ก าไร 5) คุณภาพ 6) อุบัติ เหตุ (ในการปฏิบัติงาน ) 7) การ
เจริญเติบโต 8) การขาดงาน 9) การเข้า-ออกจากงาน 10) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 11) การ 
จูงใจ 12) ขวัญก าลังใจ 13) การควบคุม 14) ความขัดแย้ง/ความสามัคคี 15) ความยืดหยุ่นการ
ปรับตัว 16) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมาย 17) ฉันทามติของเป้าประสงค์ 18) การเข้าใจ
เป้าประสงค์ขององค์การ 19) ความสอดคล้องระหว่างบทบาทและปทัสถาน 20) ทักษะการจัดการ
บุคคล 21) ทักษะการจัดการงาน 22) การจัดการข้อมูลข่าวสารและการสื่อสาร 23) ความพร้อม  
24) การใช้สิ่งแวดล้อมให้เป็นประโยชน์ 25) การประเมินโดยหน่วยงานภายนอก 26) เสถียรภาพ  
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27) คุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ 28) การมีส่วนร่วมและการกระจายอ านาจ 29) การเน้นการอบรม
และพัฒนา 30) การเน้นความส าเร็จ ซึ่ง Campbell มีข้อสรุปในอดีตที่ว่า การที่องค์การจะมี
ประสิทธิผลหรือไม่นั้น ภายใต้การใช้ตัวแปรที่ต่างกันในการวัด ซึ่งบางตัวก็เป็นอิสระต่อกันท าให้
ประสิทธิผลขององค์การ ไม่มีค านิยามในการปฏิบัติการ แต่ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับของนักวิชาการ
ด้านองค์การว่า การประเมินประสิทธิผลขององค์การจ าเป็นต้องใช้ตัวแปรหลายตัว ชุดของตัวแปรที่
เลือกใช้แตกต่างกันไปในแต่ละหน้าที่และการปฏิบัติงานขององค์การ และประสิทธิผลขององค์การ
จะต้องพิจารณา ทั้งวิธีการ (กระบวนการ) และผลลัพธ์ ดังนั้น Robbins (1990) จึงให้ความนิยามของ 
ประสิทธิผล ขององค์การ หมายถึง ระดับที่ซึ่งองค์การบรรลุเป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ทั้งใน
เชิงผลลัพธ์และกระบวนการ ซึ่ง พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต ได้น าเสนอวิธีการศึกษาการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ 4 วิธีการ คือ การประเมินเป้าประสงค์ (The Goal Approach) การประเมินเชิง
ระบบ (The System  Approach ) การประเมิน เชิ งกลุ่ มยุทธศาสตร์  ( The Strategic 
Constituencies Approach) และการประเมินเชิงแข่งขันของค่านิยม (The Competing-Values 
Approach) กล่าวโดยสรุปดังนี้ 
    1. การประเมินเป้าประสงค์ (The Goal Approach) วิธีการประเมินเป้าประสงค์ 
นิยาม ประสิทธิผลขององค์การว่า เป็นระดับการที่องค์การบรรลุเป้าประสงค์ หรือวัตถุประสงค์  
ที่ก าหนดการวัดประสิทธิผล จึงจ าเป็นต้องวัดระดับการบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ แต่การจะบอก
ได้ว่ามีประสิทธิผลมากน้อยจึงจ าเป็นต้องวัดระดับการบรรลุ เป้าประสงค์ขององค์การ และ 
การใช้เป้าประสงค์ในการวัดประสิทธิผลขององค์การมีนัยว่าฐานคติอ่ืน ๆ จะต้องมีความเท่ียงด้วย 
     1.1 องค์การต้องมีเป้าประสงค์ปลายทาง Ultimate Goals ซึ่งจะต้อง 
ได้รับการระบุและนิยามเพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจน 
     1.2 เป้าประสงค์จะต้องไม่มากเกินไปเพ่ือให้สามารถวัดได้และจะต้อง 
มีข้อตกลงร่วมกันต่อเป้าประสงค์เหล่านั้น 
     1.3 ความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามเป้าประสงค์จะต้องสามารถวัดได้ 
     การน าเป้ าประสงค์มาประเมินจะต้องมีการสร้างและพัฒนาตัวชี้ วัด 
ที่เป็นรูปธรรม ซึ่งสามารถทดสอบและวัดได้ เป้าประสงค์ที่มีลักษณะเฉพาะกินดีกว่าเป้าประสงค์  
ที่มีความเป็นนามธรรมสูงเพราะสามารถน าไปสร้างเป็นตัวชี้วัด Indicators สะท้อนกิจกรรมที่องค์การ
ปฏิบัติ ในความเป็นจริงได้เมื่อก าหนดเป้าประสงค์แล้ว ขั้นตอนต่อมา คือ การวัดโดยการเปรียบเทียบ
ระหว่างผลการปฏิบัติจริงกับเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ในแผนขององค์ การวิธีการประเมินเป้าประสงค์
สะท้อนได้อย่างชัดเจนในเรื่องการบริหารตามวัตถุประสงค์ (Management by Objective MBO) 
MBO เป็นปรัชญาการบริหาร ซึ่งการประเมินองค์การและสมาชิก โดยใช้ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์
เฉพาะ ซึ่งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติร่วมกันสร้างขึ้นและพัฒนาให้เป็นรูปธรรม สามารถพิสูจน์ได้และ
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น าไปสู่การวัดได้ เงื่อนไขและระดับการบรรลุวัตถุประสงค์จะได้รับการระบุอย่างชัดเจน จากนั้นจึงน า
ผลการปฏิบัติจริงมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยวิธีการบริหาร BMO จึงเป็นการบริหาร
ภายใต้วิธีการประเมินเป้าประสงค์ขององค์การ 
    2. การประเมินเชิงระบบ (The System Approach) การประเมินตัวแบบนี้ 
มององค์การเป็นระบบ องค์การมีความต้องการปัจจัยน าเข้า สู่กระบวนการจัดการแปรสภาพ 
ให้กลายเป็นผลผลิตหรือปัจจัยส่งออก เป็นวิธีการประเมินองค์การโดยพิจารณาความสามารถ  
ในการแสวงหาปัจจัยน าเข้า การจัดการปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิต และการรักษาเสถียรภาพและ  
ดุลยภาพขององค์การ ซึ่งการประเมินตัวแบบนี้มองเป้าประสงค์เป็นองค์ประกอบหนึ่ง ของกลุ่ม
องค์ประกอบการประเมินทั้งหมด ตัวแบบระบบเน้นเกณฑ์ที่เพ่ิมโอกาสให้องค์การอยู่รอดในระยะยาว 
จึงมุ่งเน้นวิธีการในการบรรลุเป้าหมายในภาพรวม มากกว่าเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง ฐานคติ  
การประเมินรูปแบบนี้ คือ องค์การเป็นระบบบหนึ่งซึ่งเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของระบบย่อย และ
ส่งผลต่อองค์การโดยรวม การบรรลุประสิทธิผลต้องการความตระหนักและการปฏิสัมพันธ์ที่ประสบ
ความส าเร็จกับสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
     ความอยู่รอดขององค์การ ขึ้นอยู่กับการมีทรัพยากรป้อนเข้าอย่างต่อเนื่อง  
ตัวแบบเชิงระบบจะพิจารณาปัจจัยความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมเพ่ือเป็นหลักประกันในการสร้าง 
ความต่อเนื่องของปัจจัยน าเข้าและการยอมรับผลผลิตที่องค์กรส่งออกไปสู่กลุ่มเป้าหมาย  
ความยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพขององค์การในการ
เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าให้กลายเป็นผลผลิต ความชัดเจนของการสื่อสารภายในองค์การ ระดับ 
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
     ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่ส าคัญของการประเมินเชิงระบบ 
สามารถจัดอยู่ในรูปของตัวแปรหรือสัดส่วนได้ ประกอบด้วย ปัจจัยส่งออก/ปัจจัยน าเข้า (O/I) 
กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัยน าเข้า (T/ I) กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัยส่งออกT/O )  
การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยน าเข้า (DI/I) และอ่ืน ๆ  
     นอกจากนี้ มี Martindell (1962; อ้างถึงใน Robbins, 1990) เสนอตัวแปร 
ในการประเมินเชิงระบบ 10 มิติ คือ 1) หน้าที่ทางเศรษฐกิจ 2) โครงสร้างองค์การ 3) รายได้  
4) การบริการผู้ที่ เกี่ยวข้อง  5 ) การวิจัยและพัฒนา  6 ) คณะกรรมการ 7) นโยบายการเงิน  
8) ประสิทธิภาพการผลิต 9) การขาย 10) การประเมินผลผู้บริหาร ซึ่งมีน้ าหนักไม่เท่ากันข้ึนอยู่กับ 
การมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การในภาพรวม 
     ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ประยุกต์แนวคิด 
การประเมินแบบดุลยภาพ ดังกล่าวเอามาใช้โดยก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ในปี 2549 ไปประเมินผลกับองค์การราชการทุกองค์การ ก.พ.ร. ก าหนดการประเมิน เป็น 4 มิติ 
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ประกอบด้วย 1) มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 2) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 3) มิติ
ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการพัฒนาองค์กร 
     ส่วนในภาคเอกชน สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2547) ใช้แนวคิดเชิงระบบ 
ในการประเมินองค์การเพื่อความเป็นเลิศโดยมีมิติการประเมิน 7 ด้าน คือ 
      ด้านที่ 1 การน าองค์การมี 2 เรื่อง คือ 1) การน าองค์การและ 2) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
      ด้านที่ 2 การมุ่งลูกค้าและตลาดมี 2 เรื่อง คือ 1) ความรู้เกี่ยวกับลูกค้า 
และความสัมพันธ์กับลูกค้าและ 2) ความพึงพอใจของลูกค้า 
       ในด้านที่ 1 และ 2 นี้สะท้อนให้เห็นถึงความตระหนักต่อสิ่งแวดล้อม 
ขององค์การ 
      ด้านที่ 3 การวางแผนเชิงกลยุทธ์มี 2 เรื่อง คือ 1) การจัดท ากลยุทธ์และ  
2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
      ด้านที่ 4 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลมี 3 เรื่อง คือ 1) ระบบงานการ
เรียนรู้ของพนักงานและ 2) การสร้างแรงจูงใจ และความผาสุก และ 3) ความพึงพอใจของพนักงาน 
       ในด้านที่ 3 และ 4 สะท้อนให้เห็นการให้ความสนใจกับปัจจัยน าเข้า 
ขององค์การ 
      ด้านที่ 5 การวัดวิเคราะห์และการจัดการความรู้มี 2 เรื่อง คือ 1) การวัด
และวิเคราะห์การด าเนินงานขององค์กร และ 2) การจัดการสารสนเทศและความรู้ 
      ด้านที่ 6 การจัดกระบวนการ มี 2 เรื่อง คือ 1) กระบวนการที่สร้างคุณค่า
และ 2. กระบวนการสนับสนุน 
       ในด้านที่ 5 และ 6 มี นัยการเน้นกระบวนการภายในองค์การและ 
      ด้านที่ 7 ผลลัพธ์ทางธุรกิจ มี 6 เรื่อง คือ 1) ผลลัพธ์ด้านการมุ่งลูกค้า  
2) ผลิตภัณฑ์และบริการ 3) การเงินและตลาด 4) ทรัพยากรบุคคล 5) ประสิทธิผลขององค์กรและ  
6) ธรรมาภิบาลความรับผิดชอบต่อสังคม 
       ในด้านที่ 7 สะท้อนให้เห็นถึงการมุ่งเน้นปัจจัยส่งออก 
    3 . การประเมินเชิงกลุ่มยุทธศาสตร์ (The Strategic Constituencies 
Approach) แนวคิดการประเมินเชิงกลุ่มยุทธศาสตร์ เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การ คือ การสร้าง
ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการของกลุ่มต่าง ๆ ที่มีผลต่อการอยู่รอดขององค์การ 
แนวคิดการประเมินกลุ่มยุทธศาสตร์จะคล้ายกับแนวคิดเชิงระบบในเรื่องของการพิจารณาสิ่งแวดล้อม 
แต่แนวคิดการประเมินกลุ่มยุทธศาสตร์จะเลือกพิจารณาสิ่งแวดล้อมบางประการซึ่งแตกต่างจาก
แนวคิดเชิงระบบที่พิจารณาสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การแทบทุกกลุ่ม แนวคิดการประเมินเชิงกลุ่ม
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ยุทธศาสตร์จึงมีขอบเขตที่เฉพาะเจาะจงมากกว่า แนวคิดการประเมินเชิงยุทธศาสตร์จะเลือกกลุ่มใน
สิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อการอยู่รอดขององค์การ 
     ฐานคติของแนวคิดการประเมินกลุ่มยุทธศาสตร์ มองว่าองค์การเป็นปริมณฑล  
ทางการเมืองซึ่งกลุ่มผลประโยชน์มีการแข่งขันเพ่ือควบคุมทรัพยากรในบริบทเช่นนี้ ประสิทธิผล  
ขององค์การกลายเป็นการประเมินวิธีการที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการสร้างความ 
พึงพอใจให้กับกลุ่มผู้มีอิทธิพลต่อการอยู่รอดขององค์การในระยะยาว 
     องค์การเป็นปริมณฑลทางการเมือง เปรียบว่า องค์การมีกลุ่มที่เกี่ยวข้อง 
อยู่หลายกลุ่มซึ่งมีอ านาจแตกต่างกัน แต่ละกลุ่มต่างก็พยายาม ตอบสนองความต้องการของตนเอง 
และจากการที่แต่ละกลุ่ม มีค่านิยม ความเชื่อ และผลประโยชน์ที่ต่างกัน จึงท าให้ยากที่จะสร้าง
ข้อตกลงร่วมกันได ้
      ดังนั้น การระบุกลุ่มยุทธศาสตร์จะต้องด าเนินการอย่างรอบคอบและ
ศึกษาเกณฑ์ที่แต่ละกลุ่มใช้ในการประเมินอย่างระมัดระวัง 
      การประเมินกลุ่มยุทธศาสตร์มีแนวคิดพ้ืนฐานว่า ผู้บริหารองค์การ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์จ านวนมากที่ตอบสนองความต้องการของกลุ่มผลประโยชน์ซึ่ง
ควบคุมทรัพยากร ที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การ การเลือกเป้าประสงค์ข้ึนมาประเมินไม่สามารถ
ท าได้โดยปราศจากค่านิยม ทั้งค่านิยมที่เปิดเผย Explicit Values และค่านิยมที่แอบแฝง Implicit 
Values ซึ่งมีแนวโน้มตอบสนองความต้องการของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเป็นพิเศษมากกว่ากลุ่มอื่น เช่น เมื่อ
ผู้บริหารหน่วยงานใช้การประหยัดเป็นตัววัดประสิทธิผลก็แสดงให้เห็นว่าต้องการตอบสนองความ
ต้องการของรัฐบาลเป็นหลักแต่ถ้าหากผู้บริหารใช้ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ประเมิน  
ก็แสดงให้เห็นว่าเป็นการตอบสนองความต้องการผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 
      การประยุกต์ใช้การประเมินเชิงกลุ่มยุทธศาสตร์มีขั้นตอน ดังนี้ 
       ขั้นที่ 1 การหาสมาชิกคนส าคัญหรือผู้บริหารองค์การเพ่ือให้ระบุกลุ่ม 
ที่มีอิทธิพลต่อการอยู่รอดขององค์การ ข้อมูลข่าวสารเหล่านี้สามารถสังเคราะห์และสร้างเป็นรายการ
กลุ่มท่ีต้องประเมินขึ้นมาเรียกว่า กลุ่มยุทธศาสตร์ 
       ขั้นที่ 2 เมื่อได้รายการกลุ่มยุทธศาสตร์มาแล้วผู้ประเมินจะน ากลุ่ม
เหล่านี้มาวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบพลังอ านาจและอิทธิพลที่กลุ่มมีต่อการอยู่รอดขององค์การรวมทั้ง
วิเคราะห์ถึงผลกระทบหากกลุ่มเหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการด้วย 
       ขั้นที่ 3 การระบุความคาดหวังและค่านิยมที่กลุ่มยุทธศาสตร์ยึดถือ  
เพ่ือพิจารณาเป็นเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผล 
       ขั้นที่ 4 สรุปโดยการเปรียบเทียบความคาดหวัง ก าหนดความคาดหวัง 
ที่แต่ละกลุ่ม มีร่วมกันและความคาดหวังที่แตกต่างกัน ประเมินน้ าหนักเชิงอ านาจของกลุ่มยุทธศาสตร์
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และก าหนดเป้าประสงค์ตามล าดับความส าคัญของอ านาจที่กลุ่มมีต่อองค์การ เพ่ือใช้เป็นเป้าประสงค์
องค์การ ในภาพรวม การล าดับความส าคัญของเป้าประสงค์เป็นการสะท้อนความสัมพันธ์เชิงอ านาจ  
ของกลุ่มยุทธศาสตร์ที่มีต่อองค์การ ดังนั้น ประสิทธิผลขององค์การจึงได้รับการประเมินในลักษณะ  
ของความสามารถในการสร้างความพึงพอใจและการบรรลุความต้องการของกลุ่มยุทธศาสตร์ 
    4. การประเมินเชิงแข่งขันของค่านิยม (The Competing-Values Approach)
แนวทางของการประเมินการแข่งขันของค่านิยม คือ เกณฑ์ที่ผู้ประเมินให้คุณค่าและใช้ในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับว่าผู้ประเมินเป็นผู้ใด และเป็นตัวแทนผลประโยชน์ของกลุ่มใด  
ไม่ว่าจะเป็นด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน การมีแผนงานโครงการ
หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     ฐานคติของตัวแบบการประเมินเชิงแข่งขันของค่านิยม คือ ไม่มีเกณฑ์ที่ดีที่สุด 
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ ไม่มีเป้าประสงค์หนึ่งเดียวใด ๆ ที่จะสามารถสร้างการยอมรับ
และก่อให้เกิดความสมานฉันท์ แก่สมาชิกทุกคนในองค์กร ดังนั้น แนวความคิดประสิทธิผลของ
องค์การโดยตัวของมันเองจึงมีลักษณะเป็น อัตวิสัยและเป้าประสงค์ซึ่งผู้ประเมินเลือกศึกษาตั้ งอยู่บน
พ้ืนฐานของค่านิยม อคติ และความสนใจของตัวผู้ประเมินเอง แนวความคิดนี้มีมากกว่าการยอมรับ  
ความหลากหลายของค่านิยมและความชอบของผู้ประเมิน ยังเชื่อว่าความหลากหลายของค่านิยม
สามารถจัดการและรวมในเชิงบูรณาการได้ เพราะว่ามีองค์ประกอบร่วมบางประการที่คล้ายคลึงกั น 
องค์ประกอบร่วมเหล่านี้สามารถผสมผสานและจัดรวมเป็นกลุ่มค่านิยม แต่ละกลุ่มค่านิยม 
ก็จะกลายเป็นตัวแบบประสิทธิผลที่มีลักษณะเฉพาะตัว 
     กลุ่มพ้ืนฐานของค่านิยมที่มีการแข่งขันกันภายในองค์การ มี 3 กลุ่มดังนี ้
      1. กลุ่มค่านิยม ของความยืดหยุ่น (Flexibility) กับการควบคุม (Control) 
เป็นการพิจารณาโครงสร้างขององค์การ ซึ่งมีมิติ 2 มิติ อยู่ตรงข้ามกัน ความยืดหยุ่น ให้คุณค่ากับ 
นวัตกรรม การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลง ส่วนการควบคุม เน้นการมี เสถียรภาพ ค าสั่ ง 
ความสามารถในการท านายสิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์การ มิติความยืดหยุ่น การควบคุม มีลักษณะตรง
ข้าม คล้ายคลึงกับการปรับตัว (Adaptation) การด ารงรักษา (Maintenance)ในทฤษฎีระบบสังคม 
      2. กลุ่มค่านิยม ของการจัดการภายในองค์การที่เน้นความเป็นอยู่ที่ดีและ 
การพัฒนาของบุคคล (People) ภายในองค์การ หรือ จะเน้นความเข้มแข็งและการพัฒนาตัว 
ขององค์การ (Organization) คือ การจัดการที่เน้นที่คนหรืองาน การเน้นที่คน จะให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึก และความต้องการของบุคคลภายในองค์การ การเน้นที่งานจะให้ความส าคัญกับผลิตภาพ 
(Productivity) และการบรรลุความส าเร็จของงาน (Task Accomplishment) 
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      3. กลุ่มค่านิยม ที่มีความสัมพันธ์กับวิธีขององค์การ (Organizational 
Means) กับเป้าหมายขององค์การ (Organizational Ends) วิธีการเน้นกระบวนการภายในและ 
ความต่อเนื่องระยะยาว ส่วนเป้าหมายเน้นผลลัพธ์สุดท้ายและระยะสั้น 
      ค่านิยมเหล่านี้  สามารถผสมผสานกลายเป็น 8 กลุ่มของค่านิยมที่ใช้ 
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ ความยืดหยุ่น (Flexibility) การแสวงหาและสะสม
ทรัพยากร (Acquisition of Resources) การวางแผน (Planning) ผลิตภาพและประสิทธิภาพ 
(Productivity and Efficiency ) การจัดระบบข้อมูลข่าวสาร (Availability of Information)  
การมีเสถียรภาพ (Stability) ความสามัคคีของผู้ปฏิบัติงาน (Cohesive Work Force) ทักษะ 
ของผู้ปฏิบัติงาน (Skilled Work Force) (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552)  
      จากการผสานกันทั้ง 8 ประเด็นมาจัดเป็นกรอบแนวคิด ท าให้เกิดตัวแบบ 
ที่มีลักษณะเฉพาะ ซึ่งสร้างเป็นตัวแบบการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 4 ตัวแบบ ดังนี้ 
       1 . ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human -Relation Model) นิยาม
ประสิทธิผล คือ การมีความสามัคคี (วิธีการ) และการมีทักษะของผู้ปฏิบัติงาน (เป้าหมาย) 
       2. ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) นิยามประสิทธิผล คือ 
ความยืดหยุ่น (วิธีการ) และความสามารถในการแสวงหาและสะสมทรัพยากร (เป้าหมาย) 
       3 . ตัวแบบเหตุผล -เป้าหมาย (Rational-Goal Model) นิยาม
ประสิทธิผล คือ การมีแผนและเป้าหมาย (วิธีการ) และการมีผลิตภาพและประสิทธิภาพ (เป้าหมาย) 
       4. ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal-Process Model) นิยาม
ประสิทธิผล ในรูปแบบของการจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร ทั้งในส่วนที่ได้มาและกระจายออกไป 
(วิธีการ) และความมีเสถียรภาพและการเชื่อฟังระเบียบค าสั่ง (เป้าหมาย) (Robbins, 1990) 
      ตัวอย่างกรอบความคิดและตัวชี้วัดการประเมินผลองค์การตามที่ พิชาย  
รัตนดิลก ณ ภูเก็ต ได้เสนอนั้น จากงานวิจัย เรื่อง การประเมินผลการด าเนินงานขององค์การ
ตรวจสอบที่แต่งตั้งโดยคณะมนตรีความมั่นคงแห่งชาติ (คปค.) (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต และ 
คนอ่ืน ๆ, 2551) เป็นการประเมินเชิงระบบ ดังนี้ 
       1 . ปัจจัยน าเข้า มีการประเมิน 3 ประเด็นคือ 1 .1 การก าหนด
เป้าหมายและแผนปฏิบัติงาน 1.2 ความเพียงพอและความสามารถของบุคคลากร 1.3 ความเพียงพอ
เหมาะสมของระเบียบปฏิบัติ 
       2. ปัจจัยกระบวนการ มีการประเมิน 4 ประเด็นคือ 2.1 ความร่วมมือ
จากหน่วยงานและบุคคลที่เกี่ยวข้อง 2.2 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 2.3 การสร้างการรับรู้ 
ในการปฏิบัติงานต่อสาธารณะ 2.4 ความสามารถในการแก้ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
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       3. ปัจจัยน าออก มีการประเมิน 1 ประเด็นคือ ประสิทธิผลของ 
การปฏิบัติงานและปัจจัยสิ่งแวดล้อมมีประเมิน 1 ประเด็น คือ ภาพลักษณ์องค์การ 
      การประเมินผลการด าเนินงาน 11 ปี ของกองทุนฟ้ืนฟูสมรรถภาพคน
พิการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต และคนอ่ืน ๆ, 2551) ก าหนดการประเมิน 6 ด้าน คือ 1) ด้าน
การเงิน ประเด็น การประเมิน 2) ด้านนโยบายและการปฏิบัติ 3) ด้านการบริหารพัฒนาองค์การ  
4) ด้านผลผลิตของกองทุน 5) ด้านผลลัพธ์ 6) ด้านผลกระทบทางสังคม และในแต่ละด้านมีประเด็นใน
การประเมินแต่ละประเด็นย่อยต่าง ๆ  
       จากที่กล่าวไปข้างต้นจะเห็นได้ว่า การประยุกต์แนวคิด การประเมิน
ประสิทธิผลที่น ามาใช้ในการประเมินผลองค์การราชการทุกองค์การในภาพรวม ถูกเริ่มน ามาใช้ 
โดยก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ไปประเมินผลกับองค์การราชการทุกองค์การ  
ตั้งแต่ปี 2549 และเป็นการเริ่มต้นของ เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  ความเป็นมาของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   ส านักงาน ก.พ.ร. (2558) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546 – 
2550) ก าหนดให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและ
มาตรฐานการท างานของหน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูง เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึด
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นหลักการบริหารราชการ 
ที่ได้รับการตราขึ้นเป็นกฎหมาย ดังที่ปรากฏในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 
5) พ.ศ. 2545 มาตร 3/1 และต่อมาได้มีการออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เพ่ือให้มีแนวทางการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
โดยก าหนดเป้าหมายของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีว่าให้เป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐลดขั้นตอน  
การปฏิบัติงานที่ เกินจ าเป็น ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนอง 
ความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
   การบริหารราชการให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าวจ าเป็นต้องมีเกณฑ์การประเมิน
กระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานที่เป็นที่ยอมรับกันทั่วไป ดังนั้น ส านักงาน ก.พ.ร. โดย  
ความร่วมมือของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติจึงได้ด าเนินโครงการศึกษาเพ่ือยกระดับคุณภาพ 
การปฏิบัติงานของส่วนราชการ โดยมีเป้าหมายเพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐตามวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
โดยใช้แนวทางซึ่งสามารถเทียบเคียงกับการบริหารจัดการในระดับสากล ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็น
เกณฑ์ที่สามารถประเมินจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงของกระบวนการท างานและผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
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  ที่มาของเกณฑ์ 
   ในช่วงทศวรรษ 1980 ประเทศสหรัฐอเมริกาสูญเสียความสามารถในการแข่งขัน 
ทางธุรกิจ เนื่องจากคู่แข่งจากประเทศอ่ืน ๆ มีการพัฒนามาตรฐานและคุณภาพของการบริหารจัดการ
ผ่านกระบวนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะบริษัทคู่แข่งจากประเทศญี่ปุ่นซึ่งส่งสินค้าเข้าไป  
ตีตลาดประเทศสหรัฐอเมริกา ไม่ว่าจะเป็นรถยนต์ สินค้าอุปโภคบริโภค เครื่องใช้ไฟฟ้า ตลอดจน
ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ 
   ในปี ค.ศ. 1987 ประเทศสหรัฐอเมริกาจึงได้ริเริ่มสร้างเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ
ขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการบริหารจัดการที่ดี และเป็นแนวทางในการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยให้ชื่อว่า Malcolm Baldrige National Quality 
Award (MBNQA) กรอบแนวคิดของเกณฑ์ดังกล่าวเกิดจากการระดมสมองจากผู้บริหารและ
นักวิชาการระดับแนวหน้าของประเทศว่าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติควรประกอบด้วยองค์ประกอบ
ที่บูรณาการกันอย่างไรบ้าง 
   MBNQA ก่อให้เกิดการปรับปรุงและมุ่งเน้นคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการ 
ของประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน คุณประโยชน์ที่ส าคัญอย่างยิ่งของการมี MBNQA 
คือ การที่มีกรอบการบริหารจัดการที่เป็นกรอบเดียวกัน มีภาษาในการบริหารจัดการที่สื่อสารกันได้ 
นอกจากนี้  ยังเป็นการกระตุ้นให้องค์การต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ แล ะทักษะ  
เพ่ือช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้มีแนวทางการบริหารจัดการที่ดีข้ึน 
   ปัจจุบัน MBNQA ได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวทางในการบริหารองค์การ 
ที่มีประสิทธิผลที่สุด ความโดดเด่นของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติอยู่ตรงที่สามารถประยุกต์ใช้ได้
กับองค์การทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งองค์การภาคธุรกิจ และภาครัฐ องค์การที่แสวงหาผลก าไร และ
องค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไร และสามารถประยุกต์ใช้ได้ ทั้งองค์การธุรกิจ องค์การการศึกษา และ
องค์การด้านสาธารณสุข รวมถึงหน่วยงานราชการ และหน่วยงานด้านทหาร 
   การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ได้น าแนวคิดและโครงสร้างของรางวัล
คุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award ) มาปรับใช้ 
ให้สอดคล้องกับบริบทของราชการไทยและสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติราชการตามพระราชกฤษฎีกาว่า  
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
  เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมีพ้ืนฐานทางเทคนิคและกระบวนการ
เทียบเท่ากับเกณฑ์รางวัลคุณภาพระดับสูงสุดในหลายประเทศ เป็นกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการ 
ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการบริหารราชการเพ่ือให้องค์การภาครัฐมีกระบวนการ



 

 

  51 

ท างานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายคือประโยชน์สุข 
ของประชาชนและประโยชน์สูงสุดของประเทศชาติ 
  วัตถุประสงค์ของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   1. เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกา 
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2564 
   2. เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการของหน่วยงาน สู่ระดับมาตรฐานสากล 
   3. เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเองและเป็นบรรทัดฐานการติดตาม
และประเมินผลการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ 
   การด าเนินการที่ผ่านมา ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ศึกษาและจัดท าเกณฑ์คุณภาพ  
การบริหารจัดการภาครัฐตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 และส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการพัฒนาองค์การ 
ตามเกณฑ์ดังกล่าวผ่านตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในปี พ.ศ.  2549 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2551 ได้ปรับปรุงเกณฑ์ไปสู่เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน 
(Fundamental Level) และก าหนดให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการพัฒนาองค์การปีละ 2 หมวด 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 เพื่อให้การพัฒนาของส่วนราชการเป็นไปอย่างค่อยเป็นค่อยไปและยั่งยืน และเมื่อ 
ส่วนราชการด าเนินการจนครบทั้ง 6 หมวด ในปี พ.ศ. 2554 ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ด าเนินการตรวจ
รับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Certified FL) เพ่ือติดตาม และตรวจสอบ
ความพร้อมของส่วนราชการก่อนที่จะเข้าสู่การด าเนินการเกี่ยวกับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award) 
   ในปี พ.ศ.2555 เป็นต้นมา ส านักงาน ก.พ.ร. ได้จัดให้มีรางวัลคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐรายหมวดเพ่ือเป็นการเชิดชูเกียรติ สร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐของส่วนราชการอย่างต่อเนื่อง และยกระดับมาตรฐานให้เทียบเท่าสากล  
โดยได้ก าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง และกลไกการบริหารรางวัลด้วยแนวคิด “การปรับปรุงทีละขั้น” 
กล่าวคือ ส่วนราชการใดพัฒนาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน 
(Fundamental Level) ครอบทุกหมวดแล้ว และผ่านการรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพ้ืนฐาน (Certified Fundamental Level) รวมทั้งสามารถปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง 
จนมีความโดดเด่นในหมวดใดหมวดหนึ่ง จะสามารถขอรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
รายหมวดและพัฒนาไปสู่รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ต่อไปได้ 
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ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2558)  

 
   ส านักงาน ก.พ.ร. (2552) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public 
Sector Management Quality Award ) หรือเรียกชื่อย่อว่า “PMQA” คือ กรอบการประเมิน
องค์การด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมองภาพองค์รวมทั้ง 7 หมวด 
เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล ซึ่ง PMQA ถือเป็น “เครื่องมือ
ตรวจสุขภาพและปรับปรุงองค์การ” 
  แนวคิดของ PMQA 
   การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ด าเนินการภายใต้ความคิด ความเชื่อ
ที่ว่า “ผลลัพธ์ที่ดีและยั่งยืน” จะต้องขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการที่ดีในทุก ๆ ด้าน ผ่านกระบวนการ
มาตรฐานระดับสากลที่เรียกว่า “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” หรือ PMQA (Public 
Sector Management Quality Award) อันเป็นกรอบแนวทางเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐเป็นการน าหลักเกณฑ์และแนวคิดของรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา 
Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNAQ) มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับทิศทางการ
พัฒนาระบบราชการไทย และการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้ วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 รวมทั้ง การประเมินผลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือให้มีความเหมาะสมตามบริบทของภาคราชการไทย โดยมุ่งหวังให้หน่วยงานภาครัฐใช้เป็นกรอบ 

ภาพประกอบ 6 เป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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ในการประเมินองค์การด้วยตนเอง และเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการองค์การ เพ่ือ
การยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานของหน่วยงานภาครัฐไปสู่มาตรฐานสากล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2552)  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2552) 
 
   เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จัดท าขึ้นโดยอาศัยค่านิยมหลัก (Core 
Values) 11 ประการ คือ ต้องการที่จะเห็นหน่วยงานภาครัฐให้ความส าคัญกับการปฏิบัติราชการ 

ภาพประกอบ 7 ความเชื่อมโยงการพัฒนาระบบราชการกับเกณฑ์ PMQA 

ภาพประกอบ 8 หลักคิด 11 Core Values 
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ที่มุ่งเน้นให้การน าองค์การเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคัญกับ
ประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่น
คล่องตัว ส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตัดสินใจโดย
อาศัยข้อมูลสารสนเทศอย่างแท้จริง และการท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ 
  เนื้อหาของเกณฑ์ PMQA 
   เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้ความส าคัญในด้านกระบวนการซึ่งเป็น
หัวใจส าคัญในการผลักดันและเป็นตัวขับเคลื่อนให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน และผลลัพธ์ 
ในการด าเนินการ โดยน าหลักของการบริหารคุณภาพโดยรวมและการสร้างความสมดุลของ
ความส าเร็จขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาวทั้งภายในและภายนอกมาปรับใช้ โดยเชื่อว่า 
หากมีการจัดกระบวนการได้ดีจะส่งผลให้องค์การมีผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่ดีตามไปด้วยการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
    ส่วนที่  1 ลักษณะส าคัญขององค์กร เป็นการอธิบายภาพรวมในปัจจุบั น 
ของหน่วยงาน สิ่งส าคัญท่ีมีผลต่อการด าเนินการและความท้าทายที่ส าคัญท่ีหน่วยงานเผชิญอยู่ 
    ส่วนที่ 2 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นแนวทางการตรวจประเมิน
องค์การ ประกอบด้วย 7 หมวด โดยในแต่ละหมวดจะมีค าถามเพ่ือชี้น าว่าองค์การที่มีความเป็นเลิศ  
จะมีการด าเนินการอย่างไร ได้มีการด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ เหล่านั้น หรือไม่ อย่างไร ทั้งนี้ เกณฑ์
ดังกล่าวจะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ครอบคลุมทั้งกระบวนการ (หมวด 1 – หมวด 6) และผลลัพธ์ (หมวด 7)  
ซึ่งมีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกันระหว่างเกณฑ์ทั้ง 7 หมวด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2552)  
 
 

ภาพประกอบ 9 PMQA Framework 
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  ค าอธิบายเกี่ยวกับหมวดและหัวข้อ 
   ค าอธิบายเกี่ยวกับหมวดและหัวข้อ โดย ส านักงาน ก.พ.ร. มีดังต่อไปนี้ (ส านักงาน 
ก.พ.ร., 2562)  
  ลักษณะส าคัญขององค์การ 
   ลักษณะส าคัญขององค์การ แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของส่วนราชการ บ่งบอก 
ถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติภารกิจ ความสัมพันธ์ที่ส าคัญภายนอกและภายในส่วนราชการ 
สภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงาน ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ และแนวทางในการปรับปรุงผล 
การด าเนินการ 
   ลักษณะขององค์การแสดงบริบทเพ่ือให้เข้าใจส่วนราชการมากขึ้นและเพ่ือชี้น าและ
จัดล าดับความส าคัญของสารสนเทศที่ส่วนราชการน าเสนอในหัวข้อในหมวด 1-7 และลักษณะ
องค์การท าให้เข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยภายใน ภายนอกซ่ึงก าหนดสภาพแวดล้อม ในการด าเนินการ ปัจจัย
เหล่านี้  ได้แก่  พันธกิจ วิสัยทัศน์  ค่านิยม สภาพแวดล้อมในการแข่งขัน และความท้าทาย 
เชิงยุทธศาสตร์ที่มีผลกระทบต่อแนวทางในการตัดสินใจ 
    1. ลักษณะองค์การ กล่าวถึง คุณลักษณะและความสัมพันธ์ที่ส าคัญที่ส่งผลต่อ
สภาพแวดล้อมของส่วนราชการและยังกล่าวถึงระบบการก ากับดูแลของส่วนราชการ เจตจ านง 
ในหัวข้อนี้ คือ การก าหนดบริบทส าหรับส่วนราชการและส าหรับการตอบข้อก าหนดของเกณฑ์ใน
หมวด 1-7 
    2. สภาวะขององค์การ กล่าวถึงสภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันที่ด าเนินงานอยู่ 
ความท้าทายและความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญของส่วนราชการ แนวทางที่ใช้ในการปรับปรุง
ผลการด าเนินการและท าให้เกิดการเรียนรู้ เจตจ านงในหัวข้อนี้ คือ ช่วยให้ส่วนราชการท าความเข้าใจ
กับความท้าทายที่ส าคัญของส่วนราชการและระบบการท างานเพ่ือสร้างและรักษาความได้เปรียบผล  
การแข่งขันอย่างยั่งยืน 
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ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2562) 
 
   หมวด 1 การน าองค์การ กล่าวถึงวิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการน าส่วนราชการ
และวิธีการที่ระบบธรรมาภิบาลของส่วนราชการชี้น าและท าให้ส่วนราชการมีความยั่งยืน 
    1.1 การน าองค์การโดยผู้บริหารของส่วนราชการ กล่าวถึงประเด็นความ
รับผิดชอบที่ส าคัญของผู้บริหาร โดยมีเป้าหมาย คือ ความส าเร็จและยั่งยืนของส่วนราชการ 
    1.2 การก ากับดูแลองค์การและการสร้างคุณูปการต่อสังคม กล่าวถึงประเด็น
ส าคัญในระบบการก ากับดูแลรวมถึงการปรับปรุงการน าองค์การ วิธีการที่ท าให้มั่นใจว่าบุคลากรทุก
คนได้ประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและจริยธรรม รวมทั้งวิธีการที่ท าให้ส่วนราชการบรรลุผล  
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและการสร้างคุณูปการต่อสังคมที่ส าคัญ 
   หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมวดนี้กล่าวถึง วิธีที่ส่วนราชการพัฒนา
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ น าแผนปฏิบัติการไปด าเนินการปรับเปลี่ยนเมื่อเกิด
ความจ าเป็นและวัดความก้าวหน้า หมวดนี้เน้นว่า ความยั่งยืนของส่วนราชการในระยะยาวและ
สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันเป็นประเด็นท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญที่ต้องบูรณาการเข้ากับ  

ภาพประกอบ 10 โครงสร้างของ PMQA ปี 2562 
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การวางแผนภาพรวมการด าเนินการของส่วนราชการ การตัดสินใจเรื่องสมรรถนะหลักและระบบงาน  
ของส่วนราชการเป็นเรื่องที่ต้องบูรณาการเพ่ือให้มั่นใจถึงความยั่งยืนของส่วนราชการดังนั้น การ
ตัดสินใจจึงเป็นการตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 
   หมวด 3 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กล่าวถึงวิธีการที่ส่วนราชการค้นหา 
รวบรวมสารสนเทศจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและน ามาก าหนดผลผลิตและบริการ  
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเหล่านั้น รวมถึง
วิธีการจัดการความสัมพันธ์ความพึงพอใจและความผูกพันกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ 
การใช้สารสนเทศเพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นหมวดหลักของเกณฑ์  
ในด้านสารสนเทศที่ส าคัญทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับการวัดการวิเคราะห์และการปรับปรุงผลการ
ด าเนินการรวมทั้งการจัดการความรู้ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิผลเพ่ือผลักดันให้เกิดการ
ปรับปรุงการสร้างนวัตกรรมและการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ หมวด 4 ถือว่า
เป็นศูนย์กลางในการท าให้เกิดความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันของการปฏิบัติการกับ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งหัวใจส าคัญของการใช้ข้อมูลและสารสนเทศอยู่ที่คุณภาพ
และความพร้อมในงานของข้อมูล นอกจากนี้ สารสนเทศการวิเคราะห์และการจัดการความรู้จะเป็น
ที่มาของความได้เปรียบเชิงแข่งขันและการเพ่ิมประสิทธิภาพซึ่งโหมดนี้ครอบคลุมการพิจารณาเชิง
ยุทธศาสตร์ในเรื่องดังกล่าวไว้ 
   หมวด 5 บุคลากร เน้นการปฏิบัติการด้านบุคลากรที่ส าคัญ การปฏิบัติการต่าง ๆ  
ที่มุ่งไปสู่การสร้างและคงไว้ซึ่งขีดสมรรถนะของบุคลากรสภาพแวดล้อมของการท างานที่ให้ผล  
การด าเนินการที่โดดเด่นและมุ่งไปสู่การสร้างวัฒนธรรมและความผูกพันของบุคลากรของส่วนราชการ
เพ่ือให้บุคลากรและองค์การปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน าไปสู่ความส าเร็จเพ่ือสนับสนุน 
ให้การจัดทรัพยากรสอดคล้องไปในการเดียวกับยุทธศาสตร์โดยรวม 
   หมวด 6 การปฏิบัติการ กล่าวถึงวิธีการที่ส่วนราชการมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  
การออกแบบและการส่งมอบผลผลิตและการบริการและประสิทธิผลการบริการเพ่ือบรรลุความส าเร็จ
และความยั่งยืนของส่วนราชการ 
   หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ มุ่งเน้นระบบที่ครอบคลุมผลลัพธ์ทั้งหมดท่ีจ าเป็นต่อ
การสร้างความยั่งยืนของส่วนราชการ ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ ผลลัพธ์ 
ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์ด้านบุคลากร ผลลัพธ์ด้านการน าองค์กรและการก ากับ
ดูแลส่วนราชการ ผลลัพธ์ด้านงบประมาณ การเงินและการเติบโต ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผล  
ของกระบวนการและการจัดการเครือข่ายอุปทาน (ส านักงาน ก.พ.ร., 2562)  
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  ระบบราชการ 4.0 เป้าหมายการพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 
   ส านักงาน ก.พ.ร. ส่งเสริมให้หน่วยงานราชการด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหาร 
ตัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Fundamental Level) ปีละ 2 หมวด จนครบ 6 หมวดในปี 2554  
อันเนื่องมาจากท่ีมาแนวคิดจากสาระส าคัญของพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่ก าหนดแนวปฏิบัติเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน มาผนวกกับ
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับของการพัฒนาองค์การเพ่ือให้ส่วนราชการน าไป
ประเมินและบ่งชี้ความส าเร็จตามกรอบการประเมินได้เป็นรูปธรรมชัดเจน 
   ในปี พ.ศ. 2562 ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ทบทวนและปรับปรุงเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
ภาครัฐ พ.ศ. 2562 ให้ทันสมัย สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม 
   เมื่อปี พ.ศ. 2561 คณะรัฐมนตรีมีมติให้หน่วยงานภาครัฐ ส่วนราชการ จังหวัด และ
องค์การมหาชน พัฒนาองค์การสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 โดย ให้ส านักงาน ก.พ.ร. ท าหน้าที่
ส่งเสริมการด าเนินการและตรวจรับรองสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ซึ่ง ก.พ.ร. ได้พัฒนาเกณฑ์ 
การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) และเพ่ือให้
เกณฑ์การประเมินมีความทันสมัยและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป ปัจจุบัน
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ด าเนินการปรับปรุงเกณฑ์เพ่ือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการ
เป็นระบบราชการ 4.0 ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2565 กรอบการประเมิน PMQA 4.0 มีทั้งหมด 7 หมวด 
อิงตามเกณฑ์ PMQA ฉบับ พ.ศ. 2558 โดยหมวดที่ 1-6 เป็นหมดกระบวนการ จะมีประเด็น ในการ
พิจารณาหมวดละ 4 ประเด็น หมวด 7 ซึ่งเป็นหมวดผลลัพธ์การด าเนินการ พิจารณา 6 ประเด็น รวม
ทั้งหมด 30 ประเด็น แต่ละประเด็นจะมีการประเมิน 3 ระดับ คือ ระดับพ้ืนฐาน ระดับก้าวหน้า และ
ระดับพัฒนาจนเกิดผล อธิบายเป้าหมายในแต่ละหมวด ได้ดังนี้ (ส านักงาน ก.พ.ร., 2564; ส านักงาน 
ก.พ.ร., 2565)  
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ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. (2564)  
 
    เป้าหมายของหมวด 1 การน าองค์การ เพ่ือให้ระบบการน าองค์การของส่วน
ราชการมุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลและสร้างความยั่งยืนให้กับองค์การ โดยส่วนราชการก าหนดวิสัยทัศน์และ  
แผนยุทธศาสตร์ที่น าไปสู่การบรรลุพันธกิจและสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติก าหนดนโยบายในการก ากับ
ดูแลที่มีประสิทธิผลในเรื่องการป้องกันทุจริตและการสร้างความโปร่งใสสร้างสภาพแวดล้อมภายใน  
ที่มุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการแก้ไขปัญหาร่ วมกับ
เครือข่าย ติดตามประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการและผลกระทบที่เกิดขึ้นทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาวอย่างต่อเนื่องและทันการณ์โดยค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมและมุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์  
ที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศตามทิศทางยุทธศาสตร์ 
    เป้าหมายของหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ส่วนราชการ 
มีกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิผลรองรับการขับเคลื่อนสู่องค์การดิจิทัลและเพ่ิม 
ขีดความสามารถขององค์การและรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีก าหนดเป้าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่สอดคล้องกับพันธกิจของส่วนราชการและเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ มีแผนงานที่ขับเคลื่อนลงไปทุกภาคส่วนมีการติดตามผลการบรรลุเป้าหมาย  
เชิงยุทธศาสตร์และการรายงานผลอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือการแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที 

ภาพประกอบ 11 ความเชื่อมโยงของเกณฑ์ PMQA กับระบบราชการ 4.0 
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    เป้าหมายของหมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
เพ่ือให้ส่วนราชการพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริการประชาชนที่ทันสมัยรวดเร็วและ
เข้าถึงในทุกระดับเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการสร้างนวัตกรรมบริการที่สร้างความแตกต่างและ
ตอบสนองความต้องการเฉพาะกลุ่มและความต้ องการเฉพาะบุคคลที่สามารถออกแบบได้ 
(Personalized Service) โดยใช้เทคโนโลยีเพ่ือตอบสนองการแก้ปัญหา วิเคราะห์ สร้างนวัตกรรม  
ความพึงพอใจและความผูกพันของประชาชนผู้รับบริการกับหน่วยงาน วางแผนเชิงรุกในการ
ตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งปัจจุบันและ
ในอนาคต มีกระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็วและสร้างสรรค์โดยปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของ
ข้อมูลความต้องการของประชาชนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจสร้างความร่วมมือของกลุ่มผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
    เป้าหมายของหมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เพ่ือให้ 
ส่วนราชการมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศมาก าหนดตัววัดที่สามารถใช้ติดตามงานทั้งในระดับ
ปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ รวมทั้งการสื่อสารและเปิดเผย
ข้อมูลสู่ผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอก วิเคราะห์ผลจากข้อมูลและตัววัด เพ่ือการแก้ปัญหาและ
ตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลาและเชิงรุกมีการใช้ความรู้และสติปัญญาในการแก้ปัญหา
เรียนรู้และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรม มีการบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศและระบบการท างานที่ปรับ
เป็นดิจิทัลเป็นรูปแบบมีประสิทธิภาพและใช้งานได ้
    เป้าหมายของหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร เพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและ
ระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีก่อเกิดความร่วมมือ  
มีระบบการพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ปัญหามีความรอบรู้และมีจริยธรรม
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภาระหน้าที่และลักษณะงานมีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่การสร้าง
นวัตกรรมและความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะเพ่ือให้เกิดการท างานที่มีสมรรถนะสูงโดยเน้น  
การบริการที่ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
    เป้าหมายของหมวด 6 มุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ เพ่ือให้ส่วนราชการมีการบริหาร
จัดการกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบ และน าไปสู่ผลลัพธ์  
ที่ต้องการ มีการสร้างนวัตกรรมในการปรับปรุงผลผลิตกระบวนการและการบริการมีการลดต้นทุน
และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพในการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น บูรณา
การกระบวนการเพื่อสร้างคุณค่าในการบริการแก่ประชาชนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
    เป้าหมายของหมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ เพ่ือให้ส่วนราชการก าหนดตัววัด 
ที่ส าคัญซึ่งสอดคล้องการปฏิบัติการในหมวดกระบวนการทั้ง 6 หมวด สะท้อนความสามารถ 
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ในการบริหารจัดการกระบวนการ การแก้ไขปัญหาและการพัฒนา มีการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย  
มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผลกับกระบวนการเพ่ือค้นหาหนทางสร้างนวัตกรรม  
ในการแก้ปัญหา ปรับปรุงองค์การทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับองค์การ ที่ส่งผลให้ผลลัพธ์มีโอกาส
บรรลุเป้าหมายดีขึ้นและสะท้อนความส าเร็จของการเป็นระบบราชการ 4.0 (ส านักงาน ก.พ.ร., 2564)  
 
บริบทของกรมคุมประพฤติและคุมประพฤติเขต 4 
 
 ประเทศไทยเริ่มมีการน าระบบคุมประพฤติมาใช้เป็นครั้งแรกตั้งแต่ปี พ.ศ.2495 และ 
เมื่อมีพระราชบัญญัติวิธีด าเนินการคุมความประพฤติประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 ได้มีการ
จัดตั้งส านักงานคุมประพฤติกลางซึ่งเป็นหน่วยงานระดับกอง สังกัดส านักงานส่งเสริมตุลาการ 
กระทรวงยุติธรรม  และได้ เปิ ดด าเนินการเมื่ อวันที่  7 สิ งหาคม 2522 โดยด าเนินการ ใน
กรุงเทพมหานคร จนได้มีการขยายงานสู่ภูมิภาคมากขึ้น ต่อมาส านักงานคุมประพฤติกลางจึงได้รับ  
การยกฐานะให้เป็น “กรมคุมประพฤติ” เมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2535 ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2535 และพระราชบัญญัติโอนอ านาจหน้าที่และกิจการบริหาร
บางส่วนของส านักงานส่งเสริม งานตุลาการ กระทรวงยุติธรรม ไปเป็นของกรมคุมประพฤติ กระทรวง
ยุติธรรม พ.ศ. 2535 (กรมคุมประพฤต,ิ 2561; กรมคุมประพฤติ, 2564)  
 24 มิถุนายน 2542 การด าเนินงานของกรมคุมประพฤติขยายขอบเขต ครอบคลุมพ้ืนที่ 
กรุงเทพมหานครและส่วนภูมิภาค โดยมีส านักงานคุมประพฤติท่ัวประเทศ ทั้งสิ้น 76 ส านักงาน 
 พ.ศ. 2544 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2544 เห็นชอบแนวทางรูปแบบ
การลดปริมาณคดีขึ้นสู่ศาล ท าให้กรมคุมประพฤติเป็นหน่วยงานหลักในงานคุมประพฤติ 
 กรมคุมประพฤติ เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งมีหน้าที่ในการด าเนินการ
เกี่ยวกับ “การแก้ไขฟ้ืนฟูและสงเคราะห์ผู้กระท าผิด” ภายหลังที่ศาลมีค าสั่งให้รอการลงโทษ และ
ก าหนดเงื่อนไขการคุมประพฤติ ซึ่งเป็นวิธีการที่เปลี่ยนแนวคิดจากวิธีการลงโทษมาเป็นวิธีการบ าบัด
ฟ้ืนฟู และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือให้สามารถกลับไปใช้ชีวิตในสังคมได้อย่างปกติสุขและไม่ก่อ
ปัญหาสังคม ภายใต้การช่วยเหลือของชุมชน ผ่านภารกิจหลักเพ่ือคืนคนดีสู่สังคม 
 8 กุมภาพันธ์ 2551 กรมคุมประพฤติได้ปรับเปลี่ยนโครงสร้างส านักงานคุมประพฤติ 
จากการบริหารราชการส่วนกลาง ไปเป็นการบริหารราชการส่วนภูมิภาค ตามกฎกระทรวงแบ่ง  
ส่วนราชการ กรมคุมประพฤติ พ.ศ. 2551 (กลุ่มงานติดตามประเมินผล กองแผนงานและสารสนเทศ, 
2553)  
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 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมคุมประพฤติกระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 2561 
  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมคุมประพฤติกระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 2561 อาศัย
อ านาจตามความในมาตรา 8 ฉ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534  
ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติม โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่  4) พ.ศ. 2543 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมออกกฎกระทรวงไว้ ดังต่อไปนี้ 
  ข้อ 1 ให้ยกเลิกกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม  
พ.ศ. 2556 
  ข้อ 2 ให้กรมคุมประพฤติ มีภารกิจเกี่ยวกับการคุมประพฤติผู้กระท าผิด ทั้งเด็ก เยาวชน
และผู้ใหญ่ โดยการสืบเสาะประวัติเพ่ือประกอบการพิจารณาคดี การสอดส่อง ติดตาม และแก้ไข
พฤติกรรมและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด และสนับสนุนให้ชุมชนและภาคประชาสังคมเข้ามา  
มีส่วนร่วมในการป้องกันอาชญากรรมและการปฏิบัติต่อผู้กระท าผิดและผู้ที่อยู่ในกระบวนการ  
คุมประพฤติเพ่ือเสริมสร้างความสงบสุขในสังคม โดยให้มีหน้าที่และอ านาจ ดังต่อไปนี้ 
   1. ด าเนินการสืบเสาะและพินิจ ควบคุมและสอดส่อง แก้ไข ฟ้ืนฟู และสงเคราะห์
ผู้กระท าผิดในชั้นก่อนฟ้อง ชั้นพิจารณาคดีของศาล และภายหลังที่ศาลมีค าพิพากษา ตามที่กฎหมาย
ก าหนด 
   2. ด าเนินการฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดตามกฎหมายว่าด้วยการฟ้ืนฟู
สมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด 
   3. ส่งเสริมและสนับสนุนเกี่ยวกับการด าเนินการแก้ไข ฟ้ืนฟู และสงเคราะห์ผู้กระท า
ผิดในชุมชน 
   4. พัฒนาระบบ รูปแบบ และด าเนินการเพ่ือสร้างความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ 
เพ่ือบรรเทาผลร้ายหรือการระงับข้อพิพาทท่ีเกิดข้ึนจากการกระท าความผิด 
   5. พัฒนาระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบัติต่อผู้กระท าผิดในชุมชน 
   6. จัดท าและประสานแผนงานของกรมให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนแม่บท 
ของกระทรวงรวมทั้งเร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด 
   7. เสริมสร้าง สนับสนุน ส่งเสริม และประสานงานให้ชุมชน เครือข่าย และภาค
ประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในรูปแบบเครือข่ายยุติธรรมชุมชนหรือรูปแบบอ่ืนในการป้องกันสังคม  
จากอาชญากรรมและการปฏิบัติต่อผู้กระท าผิดและผู้ที่อยู่ในกระบวนการคุมประพฤติของกรม 
   8. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่และอ านาจของกรม หรือ 
ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  ข้อ 3 ให้แบ่งส่วนราชการกรมคุมประพฤติ ดังต่อไปนี้ 
   ก. ราชการบริหารส่วนกลาง 
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    1. ส านักงานเลขานุการกรม 
    2. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
    3. กองพัฒนาการคุมประพฤต ิ
    4. กองพัฒนาการฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด 
    5. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
    6. กองส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายคุมประพฤติ 
    7. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการคุมประพฤติ 
    8. ศูนย์ฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด 
    9. – 13. ส านักงานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร 1 - 5 
   ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
    ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด (กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, 2563)  
    7 มิถุนายน 2565 กรมคุมประพฤติได้มีค าสั่งมอบหมายการปฏิบัติราชการ  
ให้ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร 1 และผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ
จังหวัดที่ตั้งภาคเป็นคุมประพฤติกรุงเทพมหานครและคุมประพฤติภาค 1 – ภาค 9 มาเป็นระยะเวลา
หนึ่งแล้ว ตั้งแต่ พ.ศ. 2561 ประกอบกับขณะนี้ได้บริหารงานภายในส านักงานคุมประพฤติเป็นแบบ
คุมประพฤติเชิงพ้ืนที่ ดังนั้น เพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของส่วนราชการตาม
สถานการณ์ปัจจุบัน อธิบดีกรมคุมประพฤติได้เห็นชอบให้ยกเลิกการปฏิบัติราชการจาก “คุมประพฤติ
กรุงเทพมหานครและคุมประพฤติภาค 1 – ภาค 9” เป็นการก าหนดให้แบ่งเขตบริหารคุมประพฤติ  
กรมคุมประพฤติ ออกเป็น 10 เขต ประกอบด้วยส านักงานคุมประพฤติที่อยู่ภายใต้การบริหารงาน  
ของ “ประธานคุมประพฤติเขต จ านวน 10 เขต” ตามค าสั่งกรมคุมประพฤติที่ 250/2565 ลงวันที่ 
 7 มิถุนายน 2565 เรื่อง มอบหมายการปฏิบัติราชการ “เพ่ือให้การขับเคลื่อนการปฏิบัติราชการ 
ตามภารกิจของกรมคุมประพฤติเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีทิศทางเดียวกัน และมีการบริหาร
ราชการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย รวดเร็ว อันเป็นประโยชน์ต่อทางราชการ อาศัยอ านาจตามความ
ในมาตรา 32 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม จึง
ออกค าสั่งใหม่ ดังนี้ ข้อ 2) ให้ “ประธานคุมประพฤติเขต” ปฏิบัติหน้าที่ของ “คุมประพฤติภาค” ตาม
ระเบียบกระทรวงยุติธรรมว่าด้วยการบริหารองค์การอาสาสมัครคุมประพฤติ พ.ศ. 2561 และ ข้อ 3) 
ให้แบ่งเขตบริหารคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ ออกเป็น 10 เขต โดยมีส านักงานคุมประพฤติ
ประธาน คุมประพฤติเขต เป็นศูนย์กลาง โดย คุมประพฤติเขต 4 ที่ผู้ศึกษาด าเนินการศึกษา 
ประกอบด้วย 
     1. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น 
     2. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดอุดรธานี 
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     3. ส านักงานคุมประพฤติจงัหวัดมหาสารคาม 
     4. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดสกลนคร 
     5. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดร้อยเอ็ด 
     6. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดกาฬสินธุ์ 
     7. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมุกดาหาร 
     8. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองบัวล าภู 
     9. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครพนม 
     10. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองคาย 
     11. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดบึงกาฬ 
     12. ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดเลย 
    โดยมีส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น เป็นประธานคุมประพฤติเขต และ
มอบหมายให้ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น ปฏิบัติหน้าที่ประธานคุมประพฤติ 
เขต 4 (กรมคุมประพฤต,ิ 2565)  
    ทั้งนี้  สรุป จ านวน ส านักงานคุมประพฤติกรุงเทพมหานคร มี จ านวน 11 
ส านักงาน และส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 76 ส านักงาน และให้ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ
จังหวัด ที่มีส านักงานคุมประพฤติจังหวัด สาขา (กลุ่มคุมประพฤติพ้ืนที่ สาขา )ก ากับดูแล สนับสนุนฯ 
รวมถึงการปกครองบังคับบัญชาบริหารงานบุคคล ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด สาขา (กลุ่มคุม
ประพฤติพ้ืนที่ สาขา) ด้วย ส่วนพ้ืนที่ที่ผู้ศึกษาด าเนินการ ในพ้ืนที่ คุมประพฤติเขต  4 ประกอบด้วย 
ส านักงานคุมประพฤติ 12 จังหวัด และ มีส านักงานคุมประพฤติจังหวัด สาขา (กลุ่มคุมประพฤติพ้ืนที่ 
สาขา) จ านวน 3 พ้ืนที่ 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลผลการศึกษาที่เกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ความร่วมมือและ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ได้แก่ 
  ผลงานวิจัยการจัดการความรู้ 
   งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่แสดงถึงกระบวนการจัดการความรู้ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ ปัจจัยการจัดการความรู้ต่อการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    สาวิตรี สกลเศรษฐ (2561) การจัดการความรู้ของคณะกรรมการพัฒนา 
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ เพ่ือศึกษาปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือศึกษาระดับ  
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และเพ่ือวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการ
ความรู้ ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการจัดการความรู้ประกอบไปด้วย 7 ขั้นตอน, ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ คือ การประเมินผล การสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร กระบวนการ
จัดการความรู้ที่เป็นระบบและการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
น้อยกว่าร้อยละ 80 ปัญหาที่พบ คือ ปัญหาด้านกระบวนการจัดการความรู้ได้แก่ การจัดหมวดหมู่
ข้อมูล การบันทึกการจัดเก็บข้อมูล การปรับปรุงฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบันและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    ธนัช สังขพันธ (2562) การจัดการองค์ความรู้กับสมรรถนะของข้าราชการ และ
ลูกจ้างโรงงานเภสัชกรรมทหารศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร วัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการจัดการความรู้กับสมรรถนะของบุคลากร โดยศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ และปัจจัยการจัดการองค์ความรู้ที่มีผลต่อสมรรถนะ 
ของข้าราชการ และลูกจ้างของโรงงานเภสัชกรรมทหารฯ ผลการวิจัย พบว่า 1) องค์กรมีระดับองค์กร
แห่งการเรียนรู้ที่มีผลกับสมรรถนะ โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2) องค์กรมีระดับการจัดการ  
องค์ความรู้ที่มีผลต่อสมรรถนะโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านไฟแรง ใฝ่รู้ ควบคุมด้วยศักยภาพ และด้านรับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตัวอย่างถูกต้อง มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะด้านความรู้ ด้านทักษะ, และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 4) ปัจจัยการจัดการองค์ความรู้ ด้านวัฒนธรรมในเรื่องการจัดการองค์ความรู้ มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
    นันท์ณ ภั สร์  จันทร์สว่ าง (2559) การจัดการความรู้และประสิทธิภ าพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษาในเขตภาคเหนือสังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการจัดการความรู้ 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้กับประสิทธิภาพ  
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การปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการศึกษา พบว่า ระดับการจัดการความรู้ทั้งในภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากและ
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันทางบวก  
ในระดับกลาง 
    สุริโย กัณหา (2558) การจัดการความรู้เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์ กรณีศึกษา
โรงงานผู้ผลิตเครื่องจักรอุตสาหกรรมอาหารซึ่งเป็นงานวิจัยที่น าการจัดการความรู้มาประยุกต์ใช้ใน
การสร้างองค์ความรู้ให้เกิดเป็นนวตกรรมของการเรียนรู้ เพ่ือระบุประเด็นการพัฒนาการท างานด้วย
การจัดการความรู้ ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าการจัดการความรู้ในองค์กรยังไม่เป็นมาตรฐาน
ผู้วิจัยจึงสร้างทีมจัดการความรู้ออกแบบเครื่องมือและใช้วิธีการจัดการความรู้ ผลจากการน า  
การจัดการความรู้ไปใช้พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการใช้ระบบการจัดการความรู้และผลจาก
การจัดการความรู้ท าให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น ร้อยละ 30 
    ภภิศา อัมพรเวช และคณะ (2560) อิทธิพลของกระบวนการจัดการความรู้และ 
การสร้างความรู้ด้วยตนเองต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานโดยระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ กรณีศึกษา 
ก าลังพลหน่วยบัญชาการอากาศโยธินกองทัพอากาศ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกระบวนการ
จัดการความรู้และการสร้างความรู้ด้วยตนเองต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานโดยระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงาน มากที่สุด คือ การประยุกต์ใช้ความรู้ รองลงมาคือการสร้างความรู้ และน้อยที่สุด คือ  
การแสวงหาความรู้ และด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน  
มากที่สุด คือ การกระท าเพ่ือที่จะให้เกิดการเรียนรู้ รองลงมา คือ การส ารวจตรวจค้น และน้อยที่สุด 
คือ การเรียนรู้จากการกระท า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
  ผลงานวิจัยเกี่ยวกับความร่วมมือ 
   งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การที่แสดงถึงปัจจัย องค์ประกอบ
รูปแบบความร่วมมือที่ส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานในองค์การ ดังนี้ 
    พรรณภัทร ราชาภรณ์ (2565) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของความ
ร่วมมือระหว่างองค์กรภาครัฐและองค์กรสาธารณกุศลในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย : 
กรณีศึกษาอุทกภัย จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยศึกษาทั้งปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของความร่วมมือ 
และปัจจัยที่เป็นปัญหาและอุปสรรคของความร่วมมือ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ 
ของความร่วมมือระหว่างองค์กรภาครัฐและองค์กรสาธารณกุศลในการป้องกันและบรรเทา  
สาธารณภัย คือ ปัจจัยผู้น า ปัจจัยวัตถุประสงค์ และปัจจัยอ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ส่วน
ปัญหาและอุปสรรคของความร่วมมือ คือ ปัจจัยการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน ปัจจัย
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ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ปัจจัยทรัพยากรในการปฏิบัติงานและปัจจัยการแสวงหา
ผลประโยชน์และการแทรกแซงการปฏิบัติงาน 
    พรปวีณ์ เพ็ชรคง (2563) ความร่วมมือในการท างานและการสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานที่ส่งผลต่อการบริหารความหลากหลายของบุคลากรที่มีช่วงอายุต่างกัน กรณีศึกษา
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบความ
ร่วมมือในการท างาน ได้แก่ เป้าหมายในการท างาน การสื่อสารในกระบวนการท างาน และ  
การแก้ปัญหาร่วมกัน องค์ประกอบของการสร้างบรรยากาศในการท างาน ได้แก่ สัมพันธภาพในการ
ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร องค์ประกอบของการบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรที่มีช่วงอายุที่ต่างกัน ได้แก่การให้ความเคารพความต่างของช่วงอายุ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การอบรมและพัฒนา การได้รับค่าตอบแทน และโมเดลองค์ประกอบ
เชิงยืนยันของความร่วมมือในการท างานและการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ส่งผลต่อการบริหาร  
ความหลากหลายของบุคลากรที่มีช่วงอายุต่างกันท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    ทัศนีย์ บุญมาภิ และคณะ (2561) ศึกษาเรื่อง รูปแบบความร่วมมือระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน ในการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก เขตภาคเหนือตอนบน วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สภาพความร่วมมือและพัฒนารูปแบบความร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ผลการศึกษาพบว่า 
สภาพความร่วมมือด้านร่วมคิด ด้านร่วมวางแผน ด้านร่วมด าเนินการ และด้านติดตามและประเมินผล 
อยู่ในระดับปานกลางส่วนความส าเร็จของความร่วมมือ เกิดจากคุณลักษณะที่ดีของผู้บริหาร ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนลักษณะส าคัญของชุมชน รูปแบบความร่วมมือมีองค์ประกอบ 5 ส่วน 
1 หลักการของรูปแบบใช้หลักการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน หลักความสอดคล้องกับบริบทของ
โรงเรียน หลักการพ่ึงตนเอง และหลักการพัฒนาตนเอง ส่วนที่ 2 วัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอแนวทางใน
การจัดการชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมมือกับโรงเรียน และเพ่ือน าเสนอแนวทางความร่วมมือไปใช้ในการ
บริหารโรงเรียน ส่วนที่ 3 สาระส าคัญ ของรูปแบบ รูปแบบความร่วมมือ ประกอบไปด้วย มิติทางการ
บริหาร ได้แก่ การวางแผนการจัดองค์การ การน าและควบคุม ก ากับ ติดตาม มิติด้านภารกิจ ได้แก่ 
การบริหารงานทางวิชาการ การบริหารการเงินงบประมาณ การบริหารบุคลากรและการบริหารทั่วไป 
และมิติคุณลักษณะของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อความร่วมมือ ส่วนที่ 4 แนวทางการน ารูปแบบไปใช้โดย
หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษา และ และส่วนที่ 5 เงื่อนไข ความส าเร็จ ขึ้นอยู่กับ ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู ส่วนชุมชน ขึ้นอยู่กัน ความตระหนักเห็นความส าคัญ และประโยชน์ที่ได้รับจาก
การให้ความร่วมมือที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน 
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    อาทิตย์ เจนจบสกลกิจ และคณะ (2563) ศึกษาองค์ประกอบความร่วมมือของ
องค์การภาครัฐด้านการบินค้นหาและช่วยเหลืออากาศยานและเรือที่ประสบภัยในบริเวณทะเล  
อ่าวไทย เพ่ือมุ่งสู่มาตรฐานสากล เพ่ือศึกษาสภาพการด าเนินการความร่วมมือ และองค์ประกอบ
ความร่วมมือของ องค์กรภาครัฐฯ ผลการศึกษาสรุปได้ว่าความร่วมมือขององค์กรภาครัฐดังกล่าว
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความชอบธรรมของการท างานรูปแบบความร่วมมือกัน  
2) ด้านการปรับบทบาท การท างานเพ่ือสนับสนุนผลประโยชน์ร่วม 3) ด้านภาวะผู้น าแบบยืดหยุ่น
และการมีอ านาจร่วมกันในการท างานแบบร่วมมือกัน 4) ด้านการท างานร่วมกันโดยอาศัยการเจรจา  
5) ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ของการท างานรูปแบบความร่วมมือกัน 6) ด้านการท างานบนพื้นฐานของ
การตัดสินใจร่วมกัน 7) ด้านการบริหารงานรูปแบบความร่วมมือ 8) ด้านการวัดความส าเร็จของการ
ท างานรูปแบบความร่วมมือกัน และศึกษาพบว่า โมเดลองค์ประกอบความร่วมมือขององค์กรภาครัฐฯ
มีองค์ประกอบที่สอดคล้องกันตามล าดับ ได้แก่ องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ของการท างาน
รูปแบบความร่วมมือกัน องค์ประกอบด้านการปรับบทบาทการท างานเพ่ือสนับสนุนผลประโยชน์
ร่วมกันและองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมบนพ้ืนฐานของการตัดสินใจร่วมกัน องค์ประกอบด้าน
ความชอบธรรม ของการท างานรูปแบบความร่วมมือกัน องค์ประกอบด้านการท างานโดยอาศัยการ
เจรจา องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าแบบยืดหยุ่นและการมีอ านาจร่วมกันในการท างานแบบความ
ร่วมมือกัน องค์ประกอบด้านการบริหารงานรูปแบบความร่วมมือกันและองค์ประกอบการวั ด
ประสิทธิภาพของการท างานแบบความร่วมมือกันตามล าดับ 
    สุดารัตน์ แก้วสมบัติ และคณะ (2565) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของความ
ร่วมมือในการจัดการศึกษาในโรงเรียนเอกชน วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์และความต้องการจ าเป็นของความร่วมมือ ผลการศึกษาพบว่าสภาพปัจจุบันของความร่วมมือ
ของโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมากและด้านความร่วมมือที่สูงที่สุด ได้แก่ การบริหารงานร่วมกัน 
ด้านที่น้อยที่สุดคือ การแบ่งปันทรัพยากร ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของความร่วมมืออยู่ในระดับมาก
และพิจารณา รายด้านพบว่า ด้านที่สูงที่สุด ได้แก่ การบริหารงานร่วมกัน ด้านที่น้อยที่สุด ได้แก่ การ
แบ่งปันทรัพยากรส่วนความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความร่วมมือ สูงที่สุด ได้แก่ การแบ่งปัน
ทรัพยากร การสร้างเครือข่าย การมีเป้าหมายร่วมกัน การท างานร่วมกันและรับผิดชอบร่วมกัน และ  
การบริหารงานร่วมกันตามล าดับ 
    พรนค์ พิ เชฐ แห่ งหน และอิศรัฏฐ์  ริน ไธสง (2559) ศึกษาการวิ เคราะห์
องค์ประกอบความร่วมมือระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับศูนย์การเรียนรู้ของชุมชนเครือข่าย
มหาวิทยาลัยชีวิตในการจัดการศึกษานอกระบบระดับอุดมศึกษาในพ้ืนที่ภาคใต้ของไทย  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบความร่วมมือขององค์กรที่ศึกษา 
ผลการศึกษา พบว่า สภาพความร่วมมือ ยังขาดความชัดเจนทั้งในด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร
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และการบริหารจัดการทั่วไป ด้านองค์ประกอบความร่วมมือวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบแล้วพบว่า  
มี 4 องค์ประกอบหลัก ความเป็นทางการ ความเข้มความร่วมมือ การแลกเปลี่ยนระหว่างกัน  
ความเป็นมาตรฐาน (8 องค์ประกอบย่อย 60 ตัวชี้วัด ) ได้แก่ ความเป็นมาตรฐาน มี 2 องค์ประกอบ 
คือ หน่วยงานเป็นมาตรฐาน และ การก าหนดการแลกเปลี่ยน ความเป็นทางการ มี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การลงทุน ในทรัพยากรร่วมกัน การท าให้เป็นทางการโดยโครงสร้าง และ การท าให้เป็นทางการ 
โดยการตกลง การแลกเปลี่ยนกันมี 2 องค์ประกอบได้แก่ ระเบียบปฏิบัติเป็นมาตรฐาน  และ 
การแลกเปลี่ยนทรัพยากร และความเข้มความร่วมมือ มี  1 องค์ประกอบ คือ ความถี่ของ 
การปฏิสัมพันธ์ ซึ่งมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
    ชัชวินธ์ ตันติเวชวาณิชย์ และวสันต์ เหลืองประภัสร์ (2562) ศึกษาการสร้าง 
ความร่วมมือขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบนพ้ืนที่ ภาคตะวันออก โดยวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จและสภาพปัญหาอุปสรรคที่พบในกระบวนการจัดตั้งหน่วยความร่วมมือ  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือจัดบริการสาธารณะ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่ง ผลต่อ
ความส าเร็จในการสร้างความร่วมมือมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ บทบาทของหน่วยงานภายนอก ผู้น า 
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และภาวะผู้น าท้องถิ่นแกนกลาง ส่วนสภาพปัญหาอุปสรรคระยะสร้างความร่วมมือ 
ได้แก่ ข้อจ ากัดทางกฎหมาย การขาดความรู้ความเข้าใจและไม่เห็นความส าคัญของท้องถิ่ นบางแห่ง 
ท้องถิ่นแกนกลางขาดประสบการณ์ 
    อนุสรา สุวรรณวงศ์ และสรสิริ วรวรรณ (2563) ศึกษาปัจจัยแห่งความร่วมมือ 
ในการพัฒนาโรงเรียนประชารัฐ: มิติภาครัฐและภาคเอกชน วัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์
ปัจจัยแห่งความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชนในการยกระดับการพัฒนาโรงเรียนประชารัฐ
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแห่งความร่วมมือประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และ
เป้าประสงค์เชิงรุกร่วมกัน 2) การใช้ทรัพยากรร่วมกัน 3) การมีส่วนร่วมของชุมชน 4) ภาวะผู้น า  
ที่คล่องแคล่วว่องไว 5) ระบบสนับสนุนและก ากับติดตาม โดยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อ 
ความร่วมมือ ได้แก่ การสนับสนุนเชิงการเมือง ค่านิยมทางสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
เอ้ืออ านวยในการด าเนินงานระหว่างองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนบรรลุเป้าประสงค์ที่ก าหนด 
ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
    พระมหาจักรกฤษ ทินฺนปญฺโญ (โกติรัมย์) และคณะ (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความร่วมมือในการขับเคลื่อนเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนตามหลัก CSR ของภาคเอกชน อ าเภอ 
สามพราน จังหวัดนครปฐม วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความร่วมมือในการขับเคลื่อนเป้าหมายการพัฒนา
ที่ยั่งยืนตามหลัก CSR ศึกษากระบวนการในการด าเนินการความร่วมมือในการขับเคลื่อนเป้าหมาย 
และวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ผลการวิจัยพบว่า ความร่วมมือในการขับเคลื่อน  
จะประกอบไปด้วย ความร่วมมือ 4 ด้าน คือ การก าหนดนโยบายร่วมกัน การด าเนินงานร่วมกัน  
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การสร้างรายได้ร่วมกัน การจัดสวัสดิการร่วมกัน กระบวนการในการด าเนินการความร่วมมือในการ
ขับเคลื่อนเป้าหมายฯ มี 3 กระบวนการ คือ 1) การวางแผน 2) การด าเนินกิจกรรม 3) การติดตามผล 
ส่วนปัญหาอุปสรรคมี 4 ประการคือ 1) ปัญหาอุปสรรคของชุมชน คือ ความยากล าบากในการสื่อสาร
ให้เข้าใจว่าบริษัทมีเจตนาที่ดีที่เข้ามาช่วยเหลือไม่ได้มาด้วยผลประโยชน์แอบแฝง  2) ปัญหาอุปสรรค
ของภาครัฐ คือ การเข้าถึงการตอบสนองความต้องการของชุมชนในหลายบริษัท การด าเนินการด้าน 
CSR จะถูกผลักดันมาจากผู้บริหารระดับสูงที่ก าหนดทิศทางกว้าง ๆ ที่ผู้บริหารสนใจ 3) ปัญหา
อุปสรรคของภาคเอกชน คือ กิจกรรมเป็นกิจกรรมต่อเนื่อง ซึ่งจะต้องสร้างความไว้วางใจกับชุมชน  
4) ปัญหาจากความเข้าใจผิดของพนักงานต่อกิจกรรมและไม่ให้ความร่วมมือ นอกจากนี้ รัฐยังไม่ได้ 
ให้การสนับสนุนงานด้านนี้มากนักไม่เพียงพอที่จะสร้างแรงจูงใจให้ธุรกิจทุกแห่งด าเนินงาน CSR 
    กันยารัตน์ แย้มศรีแก้ว และประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2561) ศึกษาการบริหาร
จัดการความร่วมมือของ บ้าน วัด โรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบการบริหารจัดการความ
ร่วมมือของ วัด บ้าน โรงเรียนประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  
2) การมีส่วนร่วม 3) การประสานผลประโยชน์ 4) การสร้างความร่วมมือของทีมงาน 5) การบริหาร
จัดการ 6) การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 7) การสร้างบรรยากาศองค์กร 8) การก าหนดบทบาทและ
หน้าที่ ในเครือข่ายความร่วมมือ 9) การส่งเสริมความรู้ความเข้าใจร่วมกัน และ องค์ประกอบการ
บริหารจัดการความร่วมมือเป็นองค์ประกอบซึ่งมีความเหมาะสม เป็นไปได้ มีประโยชน์และมีความ
ถูกต้องสอดคล้องกับแนวคิดตามกรอบการวิจัย 
    สัญญา ยือราน และอาจินต์ สงทับ (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการอภิบาล 
ผ่านความร่วมมือในการสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุเขตเมืองของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ
ท้องถิ่น เขต 12 สงขลา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของการอภิบาลผ่านความร่วมมือฯ 
ประกอบด้วย 2 ส่วนหลักคือ กลไกของการอภิบาลผ่านความร่วมมือ และ กระบวนการการอภิบาล
ผ่านความร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมากทั้ง 2 องค์ประกอบ ส่วนปัจจัยที่สามารถอธิบายความแปร
ผันของการอภิบาลผ่านความร่วมมือ ได้แก่ การติดตามและประเมินผล การจัดการทรัพยากร 
วัฒนธรรมองค์กร การประชาสัมพันธ์ การจัดการความเป็นผู้น า และการจัดการความรู้ 
  ผลงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   งานวิจัยที่ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ดังนี้ 
    ทิพย์วรรณ จูมแพง และคณะ (2555) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามการรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานระดับเขต กระทรวง
สาธารณสุข วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรรับรู้ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ระดับปานกลาง ในความส าเร็จทุกด้ าน  ได้แก่  1) ด้ านการรายงานข้อมูล  แผน/ 
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ผลการด าเนินงาน 2) ความร่วมมือในการด าเนินการตามแผนการปรับปรุงระบบการเรียนรู้  
3) การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล/การสนับสนุนการด าเนินงาน 4) การจัดการความรู้ของหน่วยงาน 
การให้ความร่วมมือตามแผนพัฒนา 5) การพัฒนาข้าราชการตามเป้าหมายตัวชี้วัด และ 6) การจัดท า
แผนพัฒนา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและปัจจัยทางการบริหารซึ่งมีปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ กับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐโดยรวมและรายด้าน คือ  
1) ค่านิยมร่วมองค์การ 2) กลยุทธ์องค์การ 3) ระบบงาน 4) ทักษะบุคลากร และ 5) โครงสร้าง
องค์การ โดยพบว่าทั้ง 5 ปัจจัย ท านายความส าเร็จโดยรวมได้ร้อยละ 62.3 รายด้านพบว่ามีปัจจัย  
ที่เรียงตามน้ าหนักการท านายความส าเร็จได้มากกว่าร้อยละ 45 คือ ด้านการด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูล ด้านผลสัมฤทธิ์การจัดการความรู้ของหน่วยงาน และด้านความร่วมมือการด าเนินการตาม
แผนการปรับปรุงระบบการเรียนรู้ และพบว่ามีปัจจัยที่เรียงตามน้ าหนักการท านายความส าเร็จ  
ได้มากกว่าร้อยละ 30 คือ ด้านการด าเนินการตามแผนพัฒนาด้านการรายงานข้อมูล และด้านการ
พัฒนาข้าราชการตามเป้าหมายตัวชี้วัด 
    เยาวเรศว์ นุตเดชานันท์ (2558) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร 
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ศึกษาปัจจัย 
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ผลของ
งานวิจัยเชิ งปริมาณตามกรอบแนวคิดของ McKinsey พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ 
ของการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วย ความพร้อม 
ของระบบงาน ค่านิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร และความชัดเจน  
ของโครงสร้างองค์กร 
   ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลผลการศึกษาที่แสดงถึงองค์ประกอบความร่วมมือที่ส่งผล  
ต่อผลของการปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือน ามาก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 2 ผลการศึกษาท่ีแสดงถึงองค์ประกอบความร่วมมือที่ส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานในองค์การ 
 

ผู้วิจัย 

องค์ประกอบความร่วมมือในองค์การ 

1. เป้าหมาย 
เป้าประสงค์ 

2. ผ ู้น า 
ผู้บริหาร 

 

3. การ
ติดต่อสื่อสารและ
การประสานงาน /
การปรึกษาหารือ 

4. การแบ่งปัน
ทรัพยากร/

ผลประโยชน์ร่วม 

พรรณภัทร ราชาภรณ์ 
(2565)     

พรปวีณ์ เพ็ชรคง 
(2563) 

    

ทัศนีย์ บุญมาภิ  
และคณะ (2560) 

    

อาทิตย ์เจนจบสกลกิจ 
และคณะ (2563) 

    

สุดารัตน์ แก้วสมบัติ 
และคณะ (2565) 

    

พรนค์พิเชฐ แห่งหน 
และอิศรัฏฐ์ รินไธสง 

(2559) 
    

ชัชวินธ ์ตันติเวช
วาณิชย์ และวสันต์ 

เหลืองประภัสร์ 
(2562) 

    

อนุสรา สุวรรณวงศ์
และสรสิริ วรวรรณ 

(2563) 
    

พระมหาจักรกฤษ 
ทินฺนปญฺโญ (โกติรัมย์) 

และคณะ (2562) 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย 

องค์ประกอบความร่วมมือในองค์การ 

1. เป้าหมาย 
เป้าประสงค์ 

2. ผ ู้น า 
ผู้บริหาร 

 

3. การ
ติดต่อสื่อสารและ
การประสานงาน /
การปรึกษาหารือ 

4. การแบ่งปัน
ทรัพยากร/

ผลประโยชน์ร่วม 

กันยารัตน์ แย้มศรีแก้ว
และประเสริฐ  

อินทร์รักษ์ (2561) 
    

สัญญา ยือราน และ  
อาจินต์ สงทับ (2563) 

    

รวม 6 8 5 9 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
   ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

การจัดการความรู้ 
1. การบ่งชี้ความรู้  
2. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ   
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
5. การเข้าถึงความรู้ 
6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
7. การเรียนรู้  

 

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

1. ด้านการน าองค์กร  
2. ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
3. ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
4. ด้านการวัด การวิเคราะห์ และ 
    การจัดการความรู้  
5. ด้านบุคลากร  
6. ด้านการปฏิบัติการ  
7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 

ความร่วมมือในองค์การ 

1. เป้าหมาย เป้าประสงค์  
2. ผู้น า ผู้บริหาร  
3. การติดต่อสื่อสารและการ    
    ประสานงาน  
4. การแบ่งปันทรัพยากร 
 

ภาพประกอบ 12 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 
 การวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ : กรณีศึกษา คุมประพฤติเขต 4 (Knowledge Management and Organizational 
Cooperation Affecting on Public Sector Management Quality: The Case Study of the  
4th Administrative Area of Probation Office) เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) 
เป็นวิธีวิจัยที่ผู้วิจัยบูรณาการการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเข้าด้วยกันมีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาเพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
ความร่วมมือในองค์การ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ องค์ประกอบ 
การจัดการความรู้ ความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
องค์การ ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ และด้านความร่วมมือในองค์กรที่มีต่อ
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของบุคลากรในหน่วยงาน กรมคุมประพฤติ สังกัด  
คุมประพฤติเขต 4 ซึ่ง ผู้ศึกษาน าเสนอวิธีด าเนินการศึกษาตามหัวข้อดังต่อไปนี้  
  1. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  6. สถิติที่ใช้ในการศึกษา 
 
ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในส านักงาน คุมประพฤติ  
ในพ้ืนที่ส านักงานคุมประพฤติคุมประพฤติเขต 4 กรมคุมประพฤติ จ านวนส านักงาน คุมประพฤติ
จังหวัดจ านวน 12 จังหวัด ประกอบไปด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง
ชั่วคราว รวมทั้งสิ้น 474 คน (ผู้วิจัย, 2565) 
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 2. กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว  
ซึ่งได้มีการน าตัวเลขประชากรไปเข้าสูตรค านวณจากสูตรของ Taro Yamane และได้จ านวน 217 คน 
หลังจากนั้นน าไปเทียบบัญญัติไตรยางค์ เป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละส านักงาน 
 3. ผู้ ให้ สัมภาษณ์  คือ ผู้ อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ  จ านวน 6 คน ได้มา 
โดยวิธีเฉพาะเจาะจง โดยมีการแจกแจงประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ ตามตารางต่อไปนี้  
 

ตาราง 3 จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

ประชากร 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

(คน) 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น 53 24 1 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น สาขาชุมแพ 16 7  
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น สาขาพล 18 8  

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดอุดรธานี 50 23 1 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมหาสารคาม 30 14  
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมหาสารคาม                             
สาขาพยัคฆภูมิพิสัย 

14 6  

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดสกลนคร 45 20 1 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดร้อยเอ็ด 39 18 1 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดกาฬสินธุ์ 41 19 1 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมุกดาหาร 31 14  

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองบัวล าภู 21 10 1 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครพนม 35 16  

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองคาย 26 12  

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดบึงกาฬ 23 11  
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดเลย 32 15  

รวม 474 217 6 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ มี 2 ชุด  
  1. เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ผู้ศึกษาก าหนดไว้แบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปในสถานที่ปฏิบัติงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และหน่วยงาน  
ที่ปฏิบัติ 
   ตอนที่  2  เป็ นแบบสอบถามความคิดเห็ น เกี่ ยวกับการจัดการความรู้ เป็ น
แบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า ใช้ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ โดย Rensis A. 
Likert (Likert, 1961) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ได้แก่ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้
มากที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้มาก มีระดับคะแนน
เท่ากับ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้ปานกลาง มีระดับคะแนนเท่ากับ 3 ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้น้อย มีระดับคะแนนเท่ากับ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การจัดการความรู้น้อยท่ีสุดมีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
   ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ  
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า ใช้ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ โดย Rensis A. 
Likert (Likert, 1961) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ได้แก่ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือ 
มากที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือมาก มีระดับคะแนน
เท่ากับ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือปานกลาง มีระดับคะแนนเท่ากับ 3 ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ ความร่วมมือการจัดการความรู้น้อย มีระดับคะแนนเท่ากับ 2 ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความร่วมมือน้อยที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
   ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า ใช้ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ โดย Rensis A. 
Likert (Likert, 1961) มีเกณฑ์การให้คะแนน ได้แก่ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐมากที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐมาก มีระดับคะแนนเท่ากับ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐปานกลาง มีระดับคะแนนเท่ากับ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐน้อย มีระดับคะแนนเท่ากับ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
น้อยที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
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   ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ  
  2. เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) ผู้ศึกษาก าหนดไว้แบ่งเป็น 2 ตอน
ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ได้แก่ ชื่อ  
การด ารงต าแหน่ง สถานที่ปฏิบัติงาน 
   ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
หน่วยงาน ได้แก่ ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในด้านการจัดการความรู้ ความร่วมมือ ที่จะช่วยพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 
 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 
 1. การสร้างเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ประกอบด้วย แบบสอบถามตอนที่ 2 การจัดการ
ความรู้ แบบสอบถามตอนที่ 3 ความร่วมมือในองค์การ และแบบสอบถามตอนที่ 4 คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐเพ่ือวัดระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ความร่วมมือในองค์การ และ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยก าหนดคะแนนเป็น 5 4 3 2 1 ตามระดับของการด าเนินการ 
ดังนี้ 
   5  หมายถึง   มีระดับมากที่สุด 
   4  หมายถึง   มีระดับมาก 
   3  หมายถึง  มีระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง  มีระดับน้อย 
   1 หมายถึง  มีระดับน้อยที่สุด 
  เกณฑ์ที่ใช้ในการแปลผลแบบสอบถาม ตอนที่ 2 การจัดการความรู้ แบบสอบถามตอนที่ 
3 ความร่วมมือในองค์การ และแบบสอบถามตอนที่ 4 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามมาตรวัด 
ของ Likert Scale ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น ตามวิธีของ Best และ 
Kahn (1993) ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
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   ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2. การหาคุณภาพของเครื่องมือ  
  การหาคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม ตอนที่ 2 การจัดการความรู้ แบบสอบถามตอน 
ที่ 3 ความร่วมมือ และแบบสอบถามตอนที่ 4 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐผู้วิจัยได้ด าเนินการ
สร้าง ดังนี้  
   2.1 การหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถาม 
ที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ โดยได้น า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ของ
เนื้อหาและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ โดย ตรวจประเมินค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ หรือเนื้อหา (IOC: Index of Item Objective Congruence ) หรือดัชนีความ
เหมาะสม โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัด
ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ ให้คะแนน  
-1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้ เชี่ยวชาญ  
มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543)  
 

IOC =
∑𝑅

𝑁
 

 

    โดย ∑𝑅  คือ  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
      N   คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
      R   คือ  คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ  
      IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้อง  
 
    เมื่อพบว่ามีคะแนน ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้  
ซึ่งหมายถึง มีความสอดคล้องหรือวัดได้ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดีมากจึงได้เตรียมด าเนินการแจกแบบสอบถาม
ต่อไป 
   2.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย ผู้วิจัยได้ทดสอบหาความเชื่อมั่น
(Reliability) โดยหาความไม่สอดคล้องภายในด้วยค่าสัมปสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’ 
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Alpha Coefficient ) โดยเมื่อพบว่า ข้อค าถามมีเลขค่า α มี ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไปมีความเชื่อมั่น  
(นิรุวรรณ เทิร์นโบล์, 2561) สามารถน าไปใช้ในการศึกษาได้และเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 3. การสร้างเครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  3.1 ศึกษารายละเอียดจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี บทความ วิทยานิพนธ์และงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้องตามกรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
  3.2 ศึกษาข้อมูลเบื้องต้นของหน่วยงานภายใต้กรมคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
ทั้ง 12 จังหวัด  
  3.3 สร้างเครื่องมือ (แบบสัมภาษณ์) ตามวัตถุประสงค์การวิจัยและกรอบแนวคิด การ
วิจัยโดยแนวค าถามการสัมภาษณ์ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานที่เป็นกรณีศึกษาเกี่ยวกับข้อคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ ความร่วมมือในองค์การ ที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  
  1. การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม  
   1.1 มีหนังสือแจ้งแนวทางการขอเก็บข้อมูลเพ่ือประกอบการศึกษาวิจัยไปยัง 
กรมคุมประพฤติ เพ่ือขออนุญาตในการท าวิทยานิพนธ์และเก็บรวบรวมข้อมูล หน่วยงาน สังกัด 
กรมคุมประพฤต ิคุมประพฤติเขต 4 ในเดือน พฤศจิกายน 2565  
   1.2 มีหนังสือขออนุญาตในการท าวิทยานิพนธ์และเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร
ต่อผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ ทั้ง 12 จังหวัดในสังกัดคุมประพฤติเขต 4 ในเดือนพฤศจิกายน 
2565 
   1.3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยประสานไปยังหน่วยงานส านักงาน  
คุมประพฤติเขต 4 จ านวน 12 จังหวัด รวม 15 ส านักงาน ให้กับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือตอบแบบสอบถาม 
ทางเอกสาร โดยก าหนด วัน เวลา ขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 15 วัน เมื่อพ้นก าหนดเก็บรวบรวม 
ติดตามแบบสอบถามท่ียังไม่ได้รับคืนจนครบถ้วน 
   1.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับที่กลุ่มต้วอย่างได้ตอบ 
ครบสมบูรณ์ทุกฉบับ  
   1.5 ลงรหัสแบบสอบถาม แล้วน ามาบันทึกเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 
SPSS 
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  2. การเก็บข้อมูลจากแบบสัมภาษณ ์
   2.1 มีหนังสือแจ้งแนวทางการขอเก็บข้อมูลเพ่ือประกอบการศึกษาวิจัยไปยังกรม  
คุมประพฤติเพ่ือขออนุญาตในการท าวิทยานิพนธ์และเก็บรวบรวมข้อมูล หน่วยงาน สังกัดกรม  
คุมประพฤติคุมประพฤติเขต 4 ภายในเดือน พฤศจิกายน 2565  
   2.2 มีหนังสือขออนุญาตในการท าวิทยานิพนธ์และการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการ
ส านักงานคุมประพฤติ จ านวน 6 ส านักงาน ในสังกัดคุมประพฤติเขต 4 ในเดือนพฤศจิกายน 2565 
   2.3 ด าเนินการติดต่อขอสัมภาษณ์ ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด โดย 
แจ้งวัตถุประสงค์ของการศึกษา และใช้วิธีการสัมภาษณ์ โดยตรงหรือ ผ่านระบบออนไลน์ Webex 
หรือ ระบบ Video Line และการจดบันทึกข้อมูลจากผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 
ภายในเดือน ธันวาคม 2565  
   2.4 วิเคราะห์เนื้อหาตามหัวข้อที่ก าหนดเป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ ในข้อคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม  
  1.1 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ลักษณะทางประชากร 
ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในปฏิบัติงาน 
สถานภาพการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ แจกแจง
ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  
  1.2 ข้อมูลจาก แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ วิเคราะห์ข้อมูล
โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.3 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ วิเคราะห์ข้อมูลโดย  
หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.4 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององค์การ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอ้างอิง การวิเคราะห์  
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรอิสระ หลายตัวกับตัวแปรตาม 1 ตัว เพื่อศึกษาว่ามีตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่ร่วมกันท านายหรือ
พยากรณ์ หรืออธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ (นิรุวรรณ เทิร์นโบล์, 2561)  
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 2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด จ านวน 6 คน และวิเคราะห์เนื้อหาตามหัวข้อที่ก าหนด 
เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ ในเรื่อง ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความ
ร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ รวมทั้งปั ญหาอุปสรรค 
ข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการความรู้ในองค์การ ในระดับจังหวัด ระดับเขต  
แล้วน าเสนอข้อมูลเป็นความเรียง 
 
สถิติที่ใช้ในการศึกษา 
 
 1. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์หาคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ 
  การหาความสอดคล้อง (IOC) ของค าถาม หรือรายการแบบสอบถาม (ล้วน สายยศและ
อังคณา สายยศ, 2543) ค านวณได้จากสูตร ดังนี้ 
 

IOC =
∑𝑅

𝑁
 

 
   โดย IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์กับเนื้อหา  

     ∑𝑅  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
      N   แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
   หมายเหตุ ค่า IOC ที่เหมาะสมใช้ได้อยู่ระหว่าง 0.50 ถึง 1.00  
   เกณฑ์ในการแปลผลค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมืออยู่ระหว่าง 0.00 – 1.00 ยิ่งใกล้ 
1.00 ยิ่งมี ความเชื่อมั่นสูง  
 2. สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
  2.1 ค่าความถ่ี (Frequency)  
  2.2 ค่าร้อยละ (Percentage)  
  2.3 ค่าเฉลี่ย (Mean)  
 

�̅� = (𝛴𝑥) ∕ N 
 

   เมื่อ  �̅�   แทน ค่าเฉลี่ยของคะแนนรวม 
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       ∑𝑥  แทน ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด  
       N   แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
 
  2.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค านวณจากสูตรของ บุญชม  
ศรีสะอาด (2547) 
 

𝑆. 𝐷.= √
𝑁∑𝑥2 − (∑𝑥)2

𝑁(𝑁 − 1)
 

 

   เมื่อ  𝑆. 𝐷  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

      ∑𝑥2  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 

     (∑𝑥)2 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

      𝑁   แทน  จ านวนสมาชิกในกลุ่มนั้น 
 
   โดยมีการน าข้อมูลจากแบบสอบถามในแต่ละตอนมาใช้สถิติ ดังต่อไปนี้  
    1. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่  1 ข้อมู ลทั่ ว ไป  ใช้ สถิติ  ค่ าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
    2. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 การจัดการความรู้ ใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    3. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 3 ความร่วมมือในองค์การ ใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    4. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 4 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ใช้สถิติ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    5. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 การจัดการความรู้ ตอนที่ 3 ความร่วมมือ  
ในองค์การ ตอนที่ 4 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ใช้สถิติ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression Analysis)  
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหาร
จัดการ ภาครัฐ : กรณีศึกษาคุมประพฤติเขต 4 มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 2) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือ  
ในองค์การ 3) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  4) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของการจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลท านายคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 5 เพ่ือศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ  
ในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และมีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้   
1) การจัดการความรู้เป็นปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   
2) ความร่วมมือในองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
3) การจัดการความรู้กับความร่วมมือในองค์การมีอิทธิพลร่วมกันท านายคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐโดยศึกษาหน่วยงานในกรมคุมประพฤติ ประกอบไปด้วย ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดในการ
แบ่งเขตบริหารกรมคุมประพฤติ “คุมประพฤติเขต 4” จ านวน 12 จังหวัด 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เป็นวิธีวิจัยที่ผู้วิจัยบูรณา
การการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเข้าด้วยกัน โดยการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) การจัดเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพกับกลุ่มตัวอย่างใช้แบบสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-depth 
Interview) 
 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ จากจ านวนส านักงานคุมประพฤติ 12 จังหวัด
ประกอบไปด้วย ประชากร คือ บุคลากรในหน่วยงานกรมคุมประพฤติ เขตบริหารกรม คุมประพฤติ  
คุมประพฤติ เขต 4 ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว รวมทั้งหมด 
จ านวน 474 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในหน่วยงานกรมคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว  รวมทั้งหมด จ านวน 217 คน กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้มีการน าตัวเลขประชากรไปเข้าสูตรค านวณจากสูตรของ Taro Yamane หลังจากนั้น
น าไปเทียบบัญญัติไตรยางค์ เป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละส านักงาน 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ คือ ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด คุมประพฤติเขต 4 รวม
ทั้งหมด จ านวน 6 คน ได้มาโดยวิธีเฉพาะเจาะจง 
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 การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบ
ค าบรรยาย แบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
   1. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ลักษณะทางประชากร ได้แก่ 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในปฏิบัติงาน สถานภาพ
การปฏิบัติงานและหน่วยงานที่ปฏิบัติ วิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ แจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
   2. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ วิเคราะห์ข้อมูล
โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   3. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ วิ เคราะห์
ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   4. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
ขององค์การวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
   5. ผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การจัดการความรู้และตัวแปร 
ต้นความร่วมมือในองค์การ กับ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้วยการวิเคราะห์  
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ได้แก่ 
   6. ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ข้อคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content 
Analysis) 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
   7. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด จ านวน 6 คน และวิเคราะห์เนื้อหาตามหัวข้อที่ก าหนดเป็น
ประเด็นในการสัมภาษณ์ ในเรื่อง ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความ
ร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ รวมทั้งปัญหาอุปสรรค 
ข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการความรู้ในองค์การ ในระดับจังหวัด ระดับเขต 
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ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 
 1. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 4 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

73 
144 

33.6 
66.4 

รวม 217 100 

 
  จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
144 คน คิดเป็นร้อยละ 66.4 และเป็นเพศชาย จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 
 

ตาราง 5 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

   ต่ ากว่า 30 ปี 
   31-45 ปี 
   46 ปี ขึ้นไป 

17 
123 
77 

7.8 
56.7 
35.5 

รวม 217 100 

 
  จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 31-45 ปี 
จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 ถัดมาเป็น อายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.5 สุดท้าย ผู้ตอบแบบสอบถามอายุต่ ากว่า 30 ปี มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 
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ตาราง 6 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

16 
179 
22 

7.4 
82.5 
10.1 

รวม 217 100 

 
  จากตาราง 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มากที่สุด จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 82.5 รองลงมา คือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 22 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 10.1 สุดท้ายผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
 
ตาราง 7 ค่าความถี่ และร้อยละ เกี่ยวกับประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์กร ส านักงาน 
คุมประพฤติทุกแห่ง 
 

 
  จากตาราง 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
10-20 ปี มากที่สุด มีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมา มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 66 คนคิดเป็นร้อยละ 30.4 และประสบการณ์มากกว่า 20 ปี 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 
 
 
 
 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

  น้อยกว่า 10 ปี 
  10-20 ปี 
  มากกว่า 20 ปี 

66 
119 
32 

30.4 
54.8 
14.7 

รวม 217 100 
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ตาราง 8 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับสถานภาพในการปฏิบัติงานตามโครงสร้างภายในส านักงาน 
คุมประพฤติ 
 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

  ข้าราชการ 
  พนักงานราชการ 
  ลูกจ้างประจ า 
  ลูกจ้างชั่วคราว 

93 
102 
2 
20 

42.9 
47.0 
0.9 
9.2 

รวม 217 100 

 
  จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีสถานภาพในการปฏิบัติงานเป็นพนักงาน
ราชการจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 47 มีจ านวนมากที่สุด รองลงมาตามล าดับ คือ ข้าราชการ 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 และ
ลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
 

ตาราง 9 ค่าความถี่และร้อยละเกี่ยวกับหน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

หน่วยงานในเขตบริหารคุมประพฤติเขต 4 จ านวน ร้อยละ 

ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดอุดรธานี 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมหาสารคาม 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดสกลนคร 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดร้อยเอ็ด 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมุกดาหาร 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองบัวล าภู 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครพนม 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองคาย 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดบึงกาฬ 

39 
23 
20 
21 
18 
19 
14 
10 
16 
11 
11 

18.0 
10.6 
9.2 
9.7 
8.3 
8.8 
6.5 
4.6 
7.4 
5.1 
5.1 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

หน่วยงานในเขตบริหารคุมประพฤติเขต 4 จ านวน ร้อยละ 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดเลย 15 6.9 

รวม 217 100 

 
  จากตาราง 9 พบว่า หน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
ขอนแก่นมากที่สุด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ18 ถัดมาตามล าดับดังนี้ ส านักงานคุมประพฤติ
จังหวัดอุดรธานี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดสกลนคร จ านวน 
21 คน ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมหาสารคาม จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 ส านักงาน  
คุมประพฤติจังหวัดสกลนคร จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
กาฬสินธุ์ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.3 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครพนม จ านวน  16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดเลย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
มุกดาหารจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองคายและส านักงาน
คุมประพฤติบึงกาฬ มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนเท่ากัน คือ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และ
ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดหนองบัวล าภู มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 
 2. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับ การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อที่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 
1 การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) 4.19 0.61 เห็นด้วยมาก 

2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and 
Acquisition) 

4.00 0.68 เห็นด้วยมาก 

3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 
Organization) 

3.85 0.74 เห็นด้วยมาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 
4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge 

Codification) 
3.82 0.76 เห็นด้วยมาก 

5 การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 4.04 0.73 เห็นด้วยมาก 

6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 3.72 0.81 เห็นด้วยมาก 

7 การเรียนรู้ (Learning) 4.08 0.71 เห็นด้วยมาก 
 รวม 3.96 0.60 เห็นด้วยมาก 

 
  จากตาราง 10 แสดงให้เห็นว่าภาพรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ โดยรวมและรายด้าน เห็นด้วยมาก ซึ่งสามารถ
พิจารณาเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้  ด้านการบ่งชี้ความรู้ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับ  
เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ด้านการเรียนรู้ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น ระดับเห็นด้วย
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ด้านการเข้าถึงความรู้ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ 
เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ด้านการจัดการความรู้ให้ เป็นระบบ  ผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ด้าน
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้  
ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) รายข้อ 
 

ข้อที่ 1. การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) 𝑋 𝑆. 𝐷 แปลผล 

1.1 
 

1.2 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานตระหนักดีว่า ความรู้ด้านใดบ้าง 
ที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของการท างาน 
หน่วยงานมีการจัดล าดับความส าคัญของความรู้ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงาน 

4.31 
 

4.07 

0.67 
 

0.76 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.19 0.61 เห็นด้วยมาก 

 
  จากตาราง 11 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ ในส านักงานคุมประพฤติ  ด้านการบ่ งชี้ความรู้  ข้อ 1.1 และ  1.2 ผู้ตอบ
แบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.19 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
รายข้อ 

 
  จากตาราง 12 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge 

ข้อที่ 
2. การสร้างและแสวงหาความรู้ 

(Knowledge Creation and Acquisition) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

2.1 
 
 

2.2 
 

มีการสนับสนุนส่งเสริมหรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญ  
ผู้มีประสบการณ์ ทั้งภายในและภายนอก มาให้ความรู้ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
ท่านได้ศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และคู่มือการปฏิบัติงาน
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

3.79 
 
 

4.22 

0.89 
 
 

0.67 

เห็นด้วยมาก 
 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.00 0.68 เห็นด้วยมาก 
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Creation and Acquisition ข้อ 2.1 และ 2.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 4.00 
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) รายข้อ 

ข้อที่ 
3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 

Organization) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

3.1 
 

3.2 
 

หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลที่สามารถค้นหาได้สะดวก
รวดเร็วและถูกต้อง 
หน่วยงานมีการจัดท าข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
เป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือเผยแพร่ให้กับบุคลากร 

3.87 
 

3.84 

0.77 
 

0.80 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.85 0.74 เห็นด้วยมาก 

 
  จากตาราง 13 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 
Organization) ข้อ 3.1 และ 3.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.85 
 
ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification) รายข้อ 

 

ข้อที่ 
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge 

Codification) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

4.1 
 

4.2 

หน่วยงานของท่านจัดเก็บข้อมูลความรู้ในรูบแบบและภาษา 
ที่เข้าใจง่าย 
มีการจัดท าเรียบเรียงและปรับปรุงเนื้อหาความรู้ให้ครบถ้วน
ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน 

3.86 
 

3.78 

0.84 
 

0.77 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.82 0.76 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 14 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge 
Codification) ข้อ 4.1 และ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.82 
 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) รายข้อ 

 
  จากตาราง 15 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) ข้อ 5.1 
และ 5.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.04 
 
ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ใน
ส านักงานคุมประพฤติด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) รายข้อ 

ข้อที่ 5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

5.1 
 

5.2 

มีการจัดท าแผนการด าเนินงาน ประจ าปีเพ่ือให้ทุกคนทราบ
และปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 
หน่วยงานมีการจัดท าป้ายนิเทศ ประชาสัมพันธ์ หรือข้อมูล
ผ่านระบบสารสนเทศเพ่ือให้บุคลากรรับรู้ข่าวสารใหม่ ๆ  
อยู่เสมอ 

4.08 
 

4.00 

0.79 
 

0.82 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.04 0.73 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

6.1 
 

6.2 

ท่านได้มีโอกาสสรุปและเผยแพร่แนวคิดให้กับเพ่ือนร่วมงาน
หลังจะเข้าร่วมการสัมมนาหรืออบรมมา 
หน่วยงานมีการสนับสนุนด้วยวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไปนี้
จะตั้งทีมข้ามสายงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม 
ชุมชนนักปฏิบัติ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงานและการยืม
ตัวบุคลากรมาช่วยงานเวทีส าหรับ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

3.76 
 

3.69 

0.87 
 

0.89 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.72 0.81 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 16 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge 
Sharing) ข้อ 6.1 และ 6.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.72 
 
ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้
ในส านักงานคุมประพฤติด้านการเรียนรู้ (Learning) รายข้อ 

 
  จากตาราง 17 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ  ด้านการเรียนรู้  (Learning) ข้อ 7 .1 และ 7 .2  
ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.08 
 3. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความร่วมมือ ในองค์การในส านักงานคุมประพฤติคุมประพฤติเขต 4 
 
ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน 

ข้อที่ 7. การเรียนรู้ (Learning) �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

7.1 
 

7.2 

ท่านได้น าความรู้ที่ได้จากเพ่ือนร่วมงานมาประยุกต์และ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาการท างานของท่าน 
หน่วยงานส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ร่วมกันแบบเป็นกลุ่ม
ร่วมมือเพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร 

4.15 
 

4.00 

0.70 
 

0.82 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก 

 รวม 4.08 0.71 
เห็นด้วย

มาก 

ข้อที่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

8 เป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กร 3.93 0.74 เห็นด้วยมาก 

9 ผู้น า ผู้บริหาร 4.13 0.77 เห็นด้วยมาก 

10 การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 4.01 0.71 เห็นด้วยมาก 
11 การแบ่งปันทรัพยากร 4.02 0.76 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.02 0.65 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 18 แสดงให้เห็นว่าภาพรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือ  
ในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ โดยรวมและรายด้าน เห็นด้วยมาก  
ซึ่งสามารถพิจารณาเรียงตามล าดับ ซึ่งสามารถพิจารณาเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ ด้านผู้น า ผู้บริหาร 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ด้านการแบ่งปัน
ทรัพยากร ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ด้านการ
ติดต่อสื่อสารและการประสานงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมากเห็นด้วย
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ด้านเป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กรผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น
ระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านเป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 19 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
ความร่วมมือในองค์การในส านักงานคุมประพฤติ ด้านเป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กร พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 8.1 และ 8.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
 

ข้อที่ 8. เป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

8.1 
 

8.2 
 

8.3 

กลุ่มงานทุกกลุ่มในหน่วยงานมีเป้าหมายในการท างานเพ่ือ
วิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ร่วมกันขององค์กร 
พนักงานได้รับโอกาสในการวางเป้าหมายและวางแผนเชิง 
กลยุทธ์ร่วมกัน 
ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง หน้าที่ กฎเกณฑ์
และค้นหาแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

4.24 
 

3.88 
 

4.04 

0.68 
 

0.78 
 

0.76 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.93 0.74 เห็นด้วยมาก 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านผู้น า ผู้บริหาร รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 20 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความ
ร่วมมือในองค์การในส านักงานคุมประพฤติ ด้านผู้น าผู้บริหาร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 9.1 และ 
9.2 มีความคิดเห็นเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
 
ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 21 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความ
ร่วมมือในองค์การในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามข้อ 10.1 และ 10.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
 
 

ข้อที่ 9. ผู้น าผู้บริหาร �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

9.1 
 

9.2 

ผู้บริหารหรือผู้น าในหน่วยงานของท่านมีบทบาทในการ
สนับสนุน ความร่วมมือขององค์กร 
ผู้บริหารหรือผู้น าสนับสนุนความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่ม 

4.15 
 

4.11 

0.77 
 

0.81 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.13 0.77 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 10. การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

10.1 
 

10.2 

ในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร  
การติดต่อสื่อสารหรือเจรจาต่อรองกัน 
ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานมีเพียงพอและหลากหลาย 

4.01 
 

4.00 

0.75 
 

0.76 

เห็นด้วยมาก 
 

เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.01 0.71 เห็นด้วยมาก 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การใน
ส านักงานคุมประพฤติ ด้านการแบ่งปันทรัพยากร รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 22 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความ
ร่วมมือในองค์การในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการแบ่งปันทรัพยากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 
11.1 และ 11.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
 4. ผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
องค์การ 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ คุมประพฤติ 
เขต 4 
 
ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อที่ 11. การแบ่งปันทรัพยากร �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

11.1 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกแบ่งปันและ 
ใช้ทรัพยากรร่วมกันเช่น วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน เป็นต้น 

4.03 0.83 เห็นด้วยมาก 

11.2 ท่านรับรู้ผลประโยชน์ที่มีร่วมกันของบุคลากรท าให้สมาชิก
แสดงความร่วมมือต่อกัน 

4.01 0.79 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.02 0.76 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 
ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

12 การน าองค์การ : การน าองค์กรของผู้บริหารส านักงาน 4.21 0.65 เห็นด้วยมาก 

13 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 4.10 0.74 เห็นด้วยมาก 
14 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4.03 0.75 เห็นด้วยมาก 

15 การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 4.03 0.74 เห็นด้วยมาก 
16 บุคลากร 3.98 0.74 เห็นด้วยมาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

 
  จากตาราง 23 แสดงให้เห็นว่าภาพรวมของระดับความคิดเห็นคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยรวมและรายด้าน  
เห็นด้วยมาก ซึ่งสามารถพิจารณาเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ ด้านการน าองค์การ : การน าองค์กรของ
ผู้บริหารส านักงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีมีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ด้าน
การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 
4.10 ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้  
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.03 เท่ากัน ด้านผลลัพธ์ 
การด าเนินงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมากค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 4.00  
ด้านบุคลากร ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.98  
ด้านการปฏิบัติการ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีมีความคิดเห็นระดับ เห็นด้วยมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
 
ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการน าองค์การ : การน าองค์กรของผู้บริหารส านักงาน รายข้อ 

ข้อที่ 
ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

17 การปฏิบัติการ 3.88 0.72 เห็นด้วยมาก 

18 ผลลัพธ์การด าเนินงาน 4.00 0.71 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.03 0.65 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 
12. การน าองค์การ : การน าองค์กรของผู้บริหาร

ส านักงาน �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

12.1 มีการก าหนดทิศทางการท างานที่ชัดเจนครอบคลุม 
วิสัยทัศน์พันธกิจ ค่านิยมและเป้าประสงค์ 

4.10 0.74 เห็นด้วยมาก 

12.2 มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนด้านคุณธรรม จริยธรรมและ 
ความโปร่งใสตลอดจนกระตุ้นการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.33 0.69 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.21 0.65 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 24 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการน าองค์การ : การน าองค์กรของ
ผู้บริหารส านักงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 12.1 และ 12.2 มีความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
 
ตาราง 25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ รายข้อ 

 
  จากตาราง 25 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 13.1 และ 13.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 
 
ตาราง 26 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รายข้อ 

ข้อที่ 14. ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 
14.1 มีช่องทางการรับฟังข้อมูลความต้องการ และ 

ความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4.08 0.78 เห็นด้วยมาก 

14.2 มีการน าผลการประเมินความพึงพอใจความต้องการ 
ของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาวิเคราะห์
เพ่ือวางแผนในการให้บริการ การแก้ปัญหา หรือ 
การปรับปรุงกระบวนการท างาน 

3.98 0.81 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.03 0.75 เห็นด้วยมาก 

 

ข้อที่ 13. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

13.1 มีกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์/แผนการ
ด าเนินงาน แผนปฏิบัติการของส านักงานอย่างเป็น
ระบบ 

4.10 0.80 เห็นด้วยมาก 

13.2 มีการติดตามผลการด าเนินการ ตามแผนการ
ด าเนินงาน/แผนปฏิบัติการและรายงานผล 

4.10 0.75 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.10 0.74 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 26 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้าน ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อ 14.1 และ 14.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 
 
ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 27 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการ
ความรู้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 15.1 และ 15.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.03 
 
ตาราง 28 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านบุคลากร รายข้อ 
 

ข้อที่ 15. การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

15.1 มีการจัดการความรู้และใช้องค์ความรู้เพ่ือเรียนรู้ พัฒนา
แก้ปัญหา และสร้างนวัตกรรมเป็นรูปธรรม 

4.01 0.78 เห็นด้วยมาก 

15.2 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ของกระบวนการท างาน เช่น การติดตามงาน การสร้าง
นวัตกรรมเป็นต้น 

4.05 0.82 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.03 0.74 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 16. บุคลากร �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

16.1 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความโปร่งใส  
เป็นธรรมและแจ้งผลการประเมินให้ทราบเพ่ือปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

4.09 0.78 เห็นด้วยมาก 

16.2 มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเพ่ือให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.83 เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.98 0.74 เห็นด้วยมาก 
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  จากตาราง 28 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ข้อ 16.1 และ 16.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
 
ตาราง 29 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติ ด้านการปฏิบัติการ รายข้อ 
 

 
  จากตาราง 29 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านการปฏิบัติการ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามข้อ 17.1 และ 17.2 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
 
ตาราง 30 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านผลลัพธ์การด าเนินงาน รายข้อ 
 

 

ข้อที่ 17. การปฏิบัติการ �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

17.1 มีการออกแบบ/ปรับปรุงกระบวนการท างานตั้งแต่ต้น
จนจบกระบวนการ 

3.85 0.77 เห็นด้วยมาก 

17.2 มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและการแบ่งปัน และ 
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

3.91 0.74 เห็นด้วยมาก 

 รวม 3.88 0.72 เห็นด้วยมาก 

ข้อที่ 18. ผลลัพธ์การด าเนินงาน �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 

18.1 ท่านรับรู้ว่าหน่วยงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

4.05 0.75 เห็นด้วยมาก 

18.2 ท่านรับรู้ว่าประชาชนหรือผู้รับบริการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น ติดตาม หรือตรวจสอบการ
ท างานของหน่วยงานของท่าน 

3.95 0.83 เห็นด้วยมาก 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

 
  จากตาราง 30 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
เกี่ยวกับความคิดเห็นคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในส านักงานคุมประพฤติด้านผลลัพธ์การ
ด าเนินงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามข้อ 18.1 ,18.2 , 18.3 และ 18.4 มีความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00  
   การตอบสมมติฐานการวิจัย ทั้งสามข้อ ดังนี้  
    ข้อที่ 1 การจัดการความรู้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  
    ข้อที่ 2 ความร่วมมือในองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ  
    ข้อที่ 3 การจัดการความรู้กับความร่วมมือในองค์การมีอิทธิพลร่วมกันท านาย
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
ตาราง 31 ตารางผลการทดสอบสมมติฐานการจัดการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 61.610 7 8.801 64.216 .000b 
Residual 28.645 209 .137   

Total 90.255 216    

a. Dependent Variable: AvrPMQA 
b. Predictors: (Constant), Avrเรียนรู้, Avrบ่งชี้, Avrแสวง, Avrประมวล, Avrเข้าถึง, Avrแบ่งปัน, 
Avrให้เป็นระบบ 

ข้อที่ 18. ผลลัพธ์การด าเนินงาน �̅� 𝑆. 𝐷 แปลผล 
18.3 ท่านรับรู้ว่าหน่วยงานสามารถด าเนินงานส าเร็จ  

ตามมาตรฐานระยะเวลาที่ก าหนด 
4.05 0.74 เห็นด้วยมาก 

18.4 ท่านรับรู้ว่าบุคลากรได้รับการยกระดับความรู้  
ตามแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 

3.94 0.78 เห็นด้วยมาก 

 รวม 4.00 0.71 เห็นด้วยมาก 
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  ผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวแปรต้น การจัดการความรู้ องค์ประกอบ การบ่งชี้ความรู้  
การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดความรู้ให้ เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้  
การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และ การเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพ  
การบริหารจัดการภาครัฐ อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ 0.00 จึงตอบ สมมุติฐานข้อที่ 1 การจัดการความรู้
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
ตาราง 32 ตารางผลการทดสอบสมมติฐานความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 75.496 4 18.874 271.106 .000b 
Residual 14.759 212 .070   

Total 90.255 216    
a. Dependent Variable: AvrPMQA 

b. Predictors: (Constant), Avrทรัพยากร, Avrผู้น า, Avrประสานงาน, Avrเป้าหมาย 

 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวแปรต้น ความร่วมมือในองค์การ องค์ประกอบ เป้าหมาย/
เป้าประสงค์ ผู้น า/ผู้บริหาร การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน และการแบ่งปันทรัพยากร  
มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ 0.00 จึงตอบ 
สมมุติฐานข้อที่ 2 ความร่วมมือเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 5. ผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การจัดการความรู้และตัวแปร 
ต้นความร่วมมือในองค์การ กับ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  ผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การจัดการความรู้และตัวแปรต้น  
ความร่วมมือในองค์การ กับ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ด้วยการวิเคราะห์  
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
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ตาราง 33 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณขององค์ประกอบแต่ละกระบวนการของการจัดการ
ความรู้และองค์ประกอบ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 
 

ตัวแปรท านาย 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficient T Sig. 

B Beta 
การจัดการความรู้     

การบ่งชี้ความรู้ 0.019 0.019 0.505 0.614 

การสร้างและแสวงหาความรู้ 0.023 0.024 0.568 0.570 
การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 0.040 0.046 0.913 0.362 

การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 0.059 0.070 1.443 0.150 

การเข้าถึงความรู้ 0.023 0.026 0.531 0.596 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ -0.002 -0.003 -0.059 0.953 

การเรียนรู้ 0.051 0.056 1.193 0.234 
ความร่วมมือในองค์การ     

เป้าหมาย เป้าประสงค์ 0.293 0.306 5.584 0.000 

ผู้น า ผู้บริหาร 0.131 0.157 3.354 0.001 
การติดต่อสื่อสารและ 

การประสานงาน 
0.136 0.150 2.891 0.004 

การแบ่งปันทรัพยากร 0.200 0.237 5.526 0.000 

N=217 ; *p< 0.05 R2 = .852 Adjusted R Square = 0.844 Durbin-Watson = 2.026 
 
  จากวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์ การบริหารจัดการภาครัฐของ ส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ 
เขต 4 ได้ ผลการทดสอบมี องค์ประกอบความร่วมมือ ทั้ง 4 องค์ประกอบของความร่วมมือ ได้แก่ 
เป้ าหมาย เป้ าประสงค์  (Sig = 0.000) การแบ่ งปันทรัพยากร (Sig = 0.000) ผู้น าผู้ บริหาร  
(Sig = 0.001), การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน, (Sig = 0.004) โดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
ซึ่ง 4 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถพยากรณ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน  
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ได้อย่างมีนัยส าคัญ โดยตัวแปรต้น ที่มีอ านาจการท านายที่ดีที่สุด คือ 
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เป้าหมาย เป้าประสงค์ โดย ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.306 รองลงมาคือ  
การแบ่งปันทรัพยากร ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.237 ผู้น า ผู้บริหาร  
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.157 และ การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน  
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.150 ตามล าดับ ท าให้ตัวแปร ทั้ง 4 ตัวนี้สามารถ
ความแปรปรวนหรือมีอ านาจการพยากรณ์ ได้ร้อยละ 84.4 
  ดังนั้น ผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า องค์ประกอบความร่วมมือในองค์การ สามารถพยากรณ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ได้อย่างมีนัยส าคัญ  
โดยตัวแปรต้น ที่มีอ านาจการท านายที่ดีที่สุด คือ เป้าหมาย เป้าประสงค์ โดย ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.306 รองลงมาคือ การแบ่งปันทรัพยากร ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.237 ผู้น า ผู้บริหาร ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 
0.157 และ การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 
0.150 ตามล าดับ ท าให้ตัวแปร ทั้ง 4 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือ มีอ านาจการพยากรณ์ 
จึงตอบ สมมุติฐานข้อที่ 3 การจัดการความรู้กับความร่วมมือในองค์การ มีอิทธิพลร่วมกันท านาย
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบ
สัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ(Content Analysis) ได้แก่ 
 
 6. ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ข้อคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  
  ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ 
ดังต่อไปนี้ 
  - การจัดการความรู้เป็นความจ าเป็นส าหรับองค์การทุกระดับและการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ ควรมีการถ่ายทอดกระบวนการ วิธีการการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ  
มีมาตรฐาน สร้างแรงจูงใจ สร้างความตระหนักรู้และความสนใจ ความใส่ใจในการแสวงหาความรู้หรือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือมีการให้รางวัล การใช้เนื้อหาให้บุคลากรทุกคนให้เข้าใจโดยง่าย ลดความรู้สึก  
เป็นภาระนอกเหนืองานประจ า 
  - องค์การทั้งในระดับส านักงานและระดับกรมคุมประพฤติควรวางขอบเขตของการ
จัดการความรู้ การก าหนดความรู้ที่ต้องการ รูปแบบของความรู้แหล่งของความรู้ การจัดการความรู้ 
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ที่มีความสอดคล้องกับพันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การและการปฏิบัติงาน การวางแผน การจัด
กระบวนการที่เป็นระบบชัดเจนและมีทิศทางเดียวกัน 
  - การแสวงหาความรู้และการให้ความส าคัญกับแหล่งความรู้ทั้งภายนอกและภายใน  
การแสวงหาความรู้จากหน่วยงานภายนอกด้วยการเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ที่หลากหลาย  
การแสวงหาความรู้จากแหล่งภายใน จากการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงถ่ายทอดให้กับเพ่ือน
ร่วมงานในกลุ่มงาน การจัดการความรู้ ด้วยการอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน ควรด าเนินการ
เป็นประจ าอย่างน้อยปีละ 1-2 ครั้ง ทั้ งในระดับเขต 4 และระดับกรมคุมประพฤติ หรือใน
ระดับประเทศ ส่วนการจัดการความรู้ในหน่วยงาน ควรด าเนินการต่อเนื่องเป็นประจ าทุกเดือนหรือ
เป็นประจ า สม่ าเสมอ ซึ่งมีทั้งลักษณะการป้อนความรู้ และมีลักษณะการให้โอกาสเลือกความรู้ให้
สัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานและความต้องการ กระบวนการถ่ายทอดความรู้ที่ เป็นการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ การถ่ายทอดความรู้โดย
ตั้งใจ มีแบบแผน มีวิถีทางต่าง ๆ และการถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจ ไม่มีแบบแผน เป็นการเรียนรู้
จดจ าจากผู้มีประสบการณ์ ในระหว่างปฏิบัติงานในหน้าที่ทุกวัน 
  - การจัดเก็บความรู้ การจัดการเนื้อหาความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ ควรจัดท า
ปรับปรุงให้เป็นข้อมูล หรือ ภาษาที่เข้าใจง่าย การสืบค้นความรู้ การใช้ข้อมูลสะดวก รวดเร็ว  
การปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยโดยน าเทคโนโลยีมาสนับสนุน 
  - ปริมาณงานที่มีสัดส่วนไม่เหมาะสมและข้อจ ากัดด้านเวลาของบุคลากรส่งผลต่อส่วน
ร่วมและความร่วมมือในการจัดการความรู้ 
  - การจัดการความรู้ ควรเป็นหลักสูตรวิชาบังคับของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง และ
เสนอแนะให้กรมคุมประพฤติจัดสรรงบประมาณ การจัดการความรู้ให้กับส านักงาน 
  - ผู้น า ผู้บริหาร การให้ความส าคัญในการจัดการความรู้ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร 
การสร้างความคุ้นเคยและความสามัคคีส่งผลต่อความร่วมมือและการสื่อสารการประสานงาน 
เทคโนโลยี การติดตามผล ต่างมีส่วนสนับสนุนการจัดการความรู้ในการปฏิบัติงานเพ่ือประสิทธิภาพ
และความคุ้มค่า และการมีส่วนร่วมให้ความเห็นหรือการมีส่วนร่วมจัดท าแผนจากบุคลากร 
  - การเรียนรู้ของบุคลากรน าไปสู่การท าให้องค์การมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นและข้อเสนอแนะความคิดเห็นส่วนใหญ่จะเห็นว่าส่งผลต่อบุคลากรและคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐของส านักงาน 
  ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะด้านความ
ร่วมมือในองค์การ ดังต่อไปนี้ 
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   - ความร่วมมือในองค์การเป็นสิ่งที่องค์การควรปลูกฝัง ซึ่งเห็นว่าจะส่งผลต่อคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ได้แก่ ความสามัคคี สัมพันธภาพที่ดี การช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ ความ
รักใคร่ การเห็นประโยชน์ส่วนรวมหรือประโยชน์ของราชการ หรือวัตถุประสงค์เพ่ือความส าเร็จของ
งานเป็นหลัก ประโยชน์สูงสุดขององค์การ การสร้างทัศนคติ แรงจูงใจ การตระหนักถึงความส าคัญ 
ของความร่วมมือ การบูรณาการ การไม่แบ่งแยกกัน 
   - กิจกรรมที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือ ตัวอย่างเช่น การจัดอบรม การพัฒนาบุคลากร  
การประชุม กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การหมุนเวียนงาน การศึกษาดูงาน การสร้างความมั่นใจ 
ความเชื่อมั่นในคุณค่าของงาน การจัดกิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีร่วมกันภายในหน่วยงาน กิจกรรม
สร้างสัมพันธภาพในองค์กร การรณรงค์ การสร้างความตระหนักรู้ความร่วมมือ การสร้างความรัก  
ในองค์การและท้องถิ่น มาปลูกฝังความร่วมมือในการท างาน ควรมีการส ารวจ วิเคราะห์ การวัดผล
และการประเมินผลด้านความร่วมมือในองค์การ 
   - ด้านเป้าหมาย เป้าประสงค์ การรับรู้วัตถุประสงค์ของงาน ความส าเร็จของ
หน่วยงาน การมีเป้าหมายเดียวกันเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาองค์การ การมีส่วนร่วมก าหนดแผน
และการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันความร่วมมือ สามัคคี เต็มใจ ส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
งาน 
   - ด้านผู้น า ผู้บริหาร การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การจะส่งผลต่อความ
ร่วมมือในองค์การ การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ของผู้บริหารท าให้เกิดความร่วมมือ
และประสิทธิภาพงาน การมีผู้บริหารที่เป็นมิตรกับผู้รับบริการ การสนับสนุนภาวการณ์เป็นผู้น า  
แก่พนักงานคุมประพฤติและผู้น าผู้บริหารมีความรับผิดชอบร่วมกัน 
   - ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน การประสานความร่วมมือ การจัด
ประชุม การพูดคุยแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การมีส่วนร่วมวางแผน 
   - ด้านการแบ่งปันทรัพยากร การสนับสนุนด้านอุปกรณ์และงบประมาณไม่เพียงพอ
นอกจากนี้การมีสวัสดิการที่เพียงพอ ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ คุณภาพชีวิตที่ดี บรรยากาศ  
ในการท างาน การสร้างความผาสุกในองค์การ การให้รางวัล ท าให้เกิดความร่วมมือของบุคลากร 
   - อุปสรรคของความร่วมมือในองค์การ ได้แก่ ปริมาณงานที่ล้นมือ และบุคลากร 
ต้องปฏิบัติงานของตนเองให้ส าเร็จทันเวลาจึงท าให้ความร่วมมือไม่เต็มที่และข้อจ ากัดของเวลาส่งผล
ต่อความร่วมมือด้านอ่ืนด้วยในเรื่องการรับรู้ข่าวสาร การศึกษาความรู้และการพัฒนาบุคลากร และ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่บรรลุเป้าหมายในเชิงคุณภาพ องค์การที่มีความร่วมมือกัน
อย่างดีเป็นพลังในการขับเคลื่อนองค์การให้ส าเร็จส่งผลต่อการพัฒนาองค์การและคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ของหน่วยงานให้ดีขึ้นการบริหารจัดการภาครัฐให้มีคุณภาพ 
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   ทั้งนี้โดยสรุปสาระส าคัญของข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้และ
ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
    การจัดการความรู้ เป็นความจ าเป็นส าหรับองค์กร ควรมีการสร้างความตระหนัก
รู้แก่บุคลากรให้เกิดความสนใจในระดับส านักงานและระดับกรม และการส่งเสริมการจัดการความรู้  
อย่างมีเป้าหมาย กระบวนการจัดการความรู้ในด้านการแสวงหาความรู้ ทั้งหน่วยงานภายนอกและ
ภายในควรมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และให้มีความหลากหลาย ส่วนความส าคัญของการจัดเก็บ
ความรู้ให้เป็นระบบ ให้มีความ สะดวกรวดเร็ว ทันสมัย ใช้ง่ายและตอบสนองต่อความต้องการ 
    อุปสรรคหนึ่งของการจัดการความรู้ คือ ข้อจ ากัดของการมีส่วนร่วมให้ความ
ร่วมมือในกระบวนการจัดการความรู้ แต่การให้ความส าคัญของผู้บริหารเป็นการสนับสนุนความ
ร่วมมือในการเรียนรู้ อันส่งผลต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
    ความร่วมมือในองค์การ ความร่วมมือควรปลูกฝังให้เกิดในองค์การ มีรูปแบบ
กิจกรรมที่ท าให้เกิดความร่วมมืออย่างหลากหลาย ในมิติด้ านความร่วมมือนั้น การมีส่วนร่วม 
ในด้านเป้าหมายและเป้าประสงค์ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การให้ความส าคัญและการสนับสนุน  
ของผู้บริหาร ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมและนอกจากการสื่อสาร การประสานงานและการแบ่งปัน
ทรัพยากรแล้ว สิ่งที่ท าให้เกิดความร่วมมือในองค์การได้แก่บรรยากาศ ความสุข สวัสดิการและ 
การให้รางวัล เป็นต้น ส่วนอุปสรรคของความร่วมมือเป็นข้อจ ากัดเรื่องเวลาและปริมาณงาน 
 
ผลวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
 
 7. ผลวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
  การศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือใน
องค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4  
  ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ในส านักงาน  
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 จากจ านวน 6 ส านักงาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) การบ่งชี้ความรู้ 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ 3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 4) การประมวล
และกลั่นกรองความรู้ 5) การเข้าถึงความรู้ 6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และ 7) การเรียนรู้ 
ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ 
คุมประพฤติเขต 4 จากจ านวน 6 ส านักงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมาย 
เป้าประสงค์ 2) ผู้น า ผู้บริหาร 3) การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 4) การแบ่งปันทรัพยากร  
ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
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   การจัดการความรู้ 
    1. การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) 
 
     “...บุคลากรเข้าใจองค์ความรู้ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายของการท างาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรในต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติรับรู้อยู่ในระดับมาก ว่าความรู้ 
ใดเป็นความรู้ที่ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายแต่การตระหนักรู้ยังอยู่ในระดับปานกลางส่วนบุคลากร
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป การรับรู้และการตระหนักถึงความรู้ที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายมีค่อนข้างน้อย 
ถึงปานกลาง ผู้บริหารหรือผู้อ านวยการ ต้องท าให้เกิดการจัดให้ความรู้ให้แก่บุคลากร โดยเรียนรู้ 
จากความผิดพลาด หรือความรู้ที่ผู้บริหารเห็นว่าบุคลากรจ าเป็นต้องมี...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรทั้งพนักงานคุมประพฤติและฝ่ายบริหาร ตระหนักถึงความรู้ 
ที่จะท าให้ปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรเข้าใจว่าองค์ความรู้ ในงานของตนเองด้านใดส าคัญหรือจ าเป็น 
และท าให้การท างานตามเป้าหมายได้บรรลุความส าเร็จ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรรับทราบความรู้ นโยบาย เป้าหมาย กฎหมาย แนวทางปฏิบัติ 
ที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จโดยการรับทราบจากผู้อ านวยการหรือหัวหน้ากลุ่ม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ส านักงานมีการจัดท าแผนและการถ่ายทอดแผนประเภทต่าง ๆ รวมทั้ง
แผนการจัดการความรู้ องค์ความรู้ใหม่ ๆ ท าให้บุคลากรทั้งพนักงานคุมประพฤติและฝ่ายบริหารงาน
ทั่วไป รับรู้ถึงความรู้ในการปฏิบัติงานแต่ละกระบวนงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     สรุปประเด็น : บุคลากรแต่ละสายงานมีการรับรู้ ความเข้าใจองค์ความรู้
จ าเป็นในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ประสบความส าเร็จและรับทราบความรู้ นโยบาย ทิศทาง 
การปฏิบัติงานจากผู้บริหารและมีการถ่ายทอดออกมาเป็นแผนการจัดการความรู้ส าหรับบุคลากร 
    2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
 
     “...มีการสนับสนุน หรือส่งบุคลากรให้เข้ารับการอบรมความรู้โดยเห็นว่า  
การเข้าอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือให้ได้ความรู้ใหม่ ๆ และบุคลากรจะน าความรู้จากการเข้าร่วมประชุม 
อบรม กับหน่วยงานภายนอก หรือ การจัดอบรมของกรมคุมประพฤติน ามาแลกเปลี่ยน เผยแพร่
ภายในหน่วยงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...สนับสนุนให้บุคลากรแสวงหาความรู้ ด้วยการเรียน E-Learning จาก
แหล่งความรู้ต่าง ๆ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการแสวงหาความรู้ด้วยการเชิญบุคลากรจากหน่วยงานภายนอกมาให้
ความรู้ ในองค์ความรู้ที่ส านักงานยังไม่มีการจัดหาหรือจัดเป็น Best Practice เช่น เทคนิคการท างาน 
เป็นทีม...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมความรู้ที่ จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานมาโดยตลอด ทั้งความรู้จากกรมคุมประพฤติและมีวิธีการสร้างและแสวงหาความรู้จากการ
อบรม กับหน่วยงานภายนอก การแสวงหาความรู้จากสื่อ คู่มือกรมคุมประพฤต.ิ..”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรรับการอบรมในระดับกรม ระดับจังหวัด มีการจัดการอบรม
ความรู้และให้บุคลากรน ามาถ่ายทอด มีการเรียนแบบ E-Learning ซึ่งถูกก าหนดเป็นตัวชี้วัดของ
ส านักงาน...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...การแสวงหาความรู้จากหน่วยงานภายนอก เช่น มหาวิทยาลัย ด้วยการท า 
MOU มีการจัดหลักสูตรความรู้ในแต่ละปีงบประมาณที่ต่างกันออกไปตามการทบทวนประเมินผล  
ในแต่ละป ีและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ด าเนินการภายในส านักงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : ส านักงานมีการสร้างและแสวงหาความรู้ทั้งภายในหน่วยงาน
และหน่วยงานภายนอก เช่น การประชุม การจัดอบรม การถ่ายทอด การเรียน E - Learning การ
เชิญบุคลากรภายนอกมาให้ความรู้ การเรียนรู้แสวงหาความรู้จากสื่อ คู่มือ และจากการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในส านักงาน 
    3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 
 
     “...มีการจัดท าข้อมูลในรูปแบบไฟล์เอกสาร ไฟล์คลิปวีดิโอ แต่การน าความรู้ 
จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ยังไม่ได้มีการบันทึกอย่างเป็นกิจจะลักษณะ เพียงแต่เป็นการรับรู้ รับทราบ  
ท าความเข้าใจ และการน าไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลการเรียนรู้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดเก็บองค์ความรู้ไว้ที่เอกสาร กระดาษซึ่งยังเริ่มด าเนินการในระยะ
สั้นในรูปแบบไฟล์ต่าง ๆ และไฟล์น าเสนอ  Power Point ยังไม่มีการปรับปรุง หรือทบทวน 
ให้ทันสมัย...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดเก็บความรู้ ประเภท รายงานการประชุม การจัดท าเอกสาร แต่
ขาดการบันทึกองค์ความรู้จากการถ่ายทอดหรือการสอนงานไว้ให้เป็นระบบ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดเก็บรวบรวมความรู้ที่เป็นหนังสือเวียน คู่มือ ของกรมคุมประพฤติ 
ไว้เป็นเอกสารประจ ากลุ่มงาน และการจัดเก็บไว้เป็นระบบบันทึกลงไว้ในไฟล์  ต่างเก็บไว้ใน
คอมพิวเตอร์ส่วนตัวเนื่องจากบุคลากร ส่วนใหญ่มีเครื่องคอมพิวเตอร์ของตนเอง แต่ในส่วนองค์ความรู้
ของส านักงานยังไม่มีการจัดท าเป็นคู่มือ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...มีการจัดท าแนวทางไว้ให้บุคลากรแต่ละกลุ่มงานรับผิดชอบและเก็บไว้ 
เพ่ือใช้งานทั้งส่วนกลางของส านักงานและส่วนตัวบุคลากรด้วย ซึ่งเป็นการรวบรวมการท างานหรือ
เทคนิคที่ปฏิบัติได้ส าเร็จเขียนและรวบรวมสรุปไว้  เป็นรอบ 6 เดือนต่อครั้ง เพ่ือน าไปใช้เผยแพร่ 
ในส านักงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดเก็บความรู้ไว้ด้วยการสรุปเป็นข้อมูลความรู้เป็นเอกสารและเป็น
ไฟล์น าเสนอ (PowerPoint) ของเนื้อหาความรู้ที่ถ่ายทอดโดยมอบหมายให้หัวหน้ากลุ่มยุทธศาสตร์
และอ านวยการ เป็นผู้ด าเนินการ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : มีการจัดท าความรู้ในรูปแบบเอกสาร ไฟล์น าเสนอ โดยรวม 
จะเป็นการน าความรู้ที่ได้จัดท าไว้แล้ว จากกรมคุมประพฤติ หรือจากการอบรม มาเก็บรวบรวม  
ไว้ทั้งเอกสารและไฟล์ไว้ใช้ส่วนบุคคลหรือใช้ร่วมกันในกลุ่มงาน การจัดท าเป็นคู่มือหรือองค์ความรู้  
ของส านักงานเองยังไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นกิจจะลักษณะหรือเป็นระบบ 
    4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  (Knowledge Codification and 
Refinement) 
 
     “...การจัดท า หรือปรับปรุงความรู้ในรูปแบบที่ทันสมัยยังไม่ปรากฏชัดเจน 
เพียงแต่บางครั้งเป็นข้อมูลความรู้ที่ได้รับทราบมาใหม่ ๆ และน ามาเผยแพร่แลกเปลี่ยนกันมากกว่า   
ยังไม่มีการรวบรวมองค์ความรู้ที่เป็นรูปแบบของส านักงานเอง...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการสื่อสาร พูดคุย เนื้อหาความรู้ในการท างานให้เกิดความทันสมัย  
มีการจัดท าเป็นรูปธรรมตัวอย่างเช่น การจัดท าค าสั่ง ยกเลิกค าสั่ง ส่วนกรณี ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
ที่จัดท าเรียบเรียง ปรับปรุงจะได้ มาจากการรับจากแนวทางการปฏิบัติงานของกรมคุมประพฤติ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...แนวทางการปฏิบัติงานที่กรมคุมประพฤติแจ้งเวียน ส านักงานได้น ามา
ปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทพ้ืนที่ โดยไม่ขัดต่อระเบียบกฎหมายเพ่ือให้เกิดความทันสมัยต่อ
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สถานการณ์เปลี่ยนแปลงและการบริการที่ประสบความส าเร็จจึงต้องด าเนินการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
โดยเฉพาะห้วงสถานการณ์แพร่ระบาดโรคโควิด 19...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

      “...มีการปรับปรุงเนื้ อหาความรู้ต่ าง ๆ ให้ทันสมัย โดยมอบให้กลุ่ม
ยุทธศาสตร์และอ านวยการ ด าเนินการ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : การจัดท าหรือปรับปรุงความรู้ที่ทันสมัยยังไม่ปรากฏชัดเจน 
โดยรวมจะจัดน ามาจากแนวทางการปฏิบัติของกรม มีการน ามาปรับปรุงใช้ เป็นแนวทาง  
ในการปฏิบัติงานบ้างตามบริบทของส านักงานบางแห่งและมีปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเท่าที่ไม่ขัดต่อ
ระเบียบ 
    5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 
 
     “...บุคลากรส่วนใหญ่จะเข้าถึงความรู้  จากการเข้าถึงด้วยตนเองจากข้อมูล
ไฟล์เอกสาร ไฟล์คลิปวิดีโอซึ่งน ามาจากที่อ่ืน เนื่องจากยังไม่มีการรวบรวมองค์ความรู้ที่เป็นรูปแบบ 
ของส านักงานเอง อีกทั้งบุคลากรประมาณร้อยละ 30-40 เท่านั้นที่เข้าไปเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยส่วน
ใหญ่จะเป็นการป้อนความรู้ให้ด้วยการนัดหมายการประชุมและนัดหมายแลกเปลี่ยนเรียนรู้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ในหน่วยงานใช้ลักษณะการป้อนความรู้  หรือจัดความรู้ให้เพ่ือการเข้าถึง
ความรู้ ซึ่งเกิดจากมุมมองของผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การเข้าถึงจากการให้ข้อมูลจากผู้อ านวยการ การเลือกใช้ความรู้จาก 
เว็บไซต์กรม การนัดหมายจัดประชุมและแจ้งในที่ประชุม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...การเข้าถึงความรู้จากเอกสาร คู่มือ การส่งข้อมูลความรู้ให้ด้วยการลง 
ในช่องทางการสื่อสารประจ าทุกวัน  และการเข้าถึงความรู้จากการเลือกใช้จากไฟล์ในระบบ
คอมพิวเตอร์...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ส่วนกลางของส านักงานให้บุคลากรและ 
ผู้ติดต่อราชการรับทราบความรู้กฎหมาย ระเบียบ แนวทางใหม่ ๆ ไว้ให้ศึกษา...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : การเข้าถึงความรู้ จากการเลือกใช้งานของผู้ปฏิบัติงานจากสื่อ
ต่าง ๆ คู่มือเอกสาร เว็บไซต์กรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง การรับความรู้จากการจัดความรู้ให้ รวมถึง  
การประชาสัมพันธ์ การประชุม การนัดหมายแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการให้ข้อมูลจากผู้บริหาร 
    6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 
 
     “...มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการเข้าร่วมอบรมของหน่วยงาน
และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน การให้ค าปรึกษากับรุ่นน้องในกลุ่ม (ระบบพ่ีเลี้ยง) หรือการประชุม
กลุ่มมีเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 
     “...การก าหนดให้มีกิจกรรมประชุมหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในแต่ละเดือน  
ตามหัวข้อที่ก าหนดจากผู้บริหาร หรือจากการระดมความคิดเห็น หรือจากส ารวจจากปัญหา 
การปฏิบัติงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการใช้การประชุม ซึ่งมีรูปแบบที่แตกต่างกันไป 
เช่น ระดับ ผู้อ านวยการและหัวหน้ากลุ่มงาน ระดับหัวหน้ากลุ่มงานกับผู้ปฏิบัติ การประชุมเฉพาะ
กลุ่มงาน หรือ การประชุมทุกกลุ่มงาน ซึ่งการประชุมมีผู้อ านวยการจะเข้าร่วมในที่ประชุมด้วยในแต่
ละระดับการประชุม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...มีการจัดประชุม เดือนละ 1 ครั้ง และมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
การจัดการความรู้ เดือนละ 1 ครั้ง เป็นเวทีให้บุคลากรได้ร่วมกิจกรรม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การด าเนินการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการถ่ายทอดองค์ความรู้ภายหลังการ
รับความรู้จากแหล่งอ่ืนด้วยการประชุม/กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับกลุ่มพ้ืนที่  เดือนละ 1 ครั้ง
และรวบรวมเป็นรายงานการประชุม และในห้วงรอบ 6 เดือนภายในปีงบประมาณ เพ่ือรับทราบ
ปัญหาอุปสรรคและการแก้ปัญหา/การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานโดยส ารวจรอบสิ้นปี /การฝึกสอนงาน 
Coaching โดยหัวหน้ากลุ่มงานและก ากับติดตามงานอย่างต่อเนื่อง...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ด าเนินการจัดประชุม ผู้อ านวยการและหัวหน้ากลุ่มงาน ในวันจันทร์ 
ของทุกสัปดาห์ มีสรุปรายงานการประชุมและเผยแพร่ไปยังบุคลากร หรือแจ้งเวียน มีเวทีส าหรับ
แลกเปลี่ยน Group Discussion...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ระบบพ่ีสอนน้อง พ่ีเลี้ยง 
การฝึกอบรม การประชุมกลุ่ม การถ่ายทอดองค์ความรู้ที่ได้รับจากการประชุมอบรมกับหน่วยงาน
ภายนอก เวทีส าหรับแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันความรู้จากการจัดท าฐานความรู้เป็นรายงานสรุป
รายงานการประชุม การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้นั้นมีทั้งในระดับกลุ่มงาน ระดับส านักงาน และ 
มีการด าเนินการอย่างตอ่เนื่องทั้งรายสัปดาห์และรายเดือน 
    7. การเรียนรู้ (Learning) 
 
     “...ในการปฏิบัติงานมีการน าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาใช้ 
ในการปฏิบัติงานโดยมีการวัดและการติดตามผลการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งบุคลากรสามารถน ามาใช้/
ประยุกต์ความรู้ที่ได้ด าเนินการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ในระดับดี...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เห็นชัดเจนเกิดขึ้นกับ
บุคลากรบางกลุ่ม ประมาณร้อยละ 10-20 กับบุคลากรที่มีความกระตือรือร้นซึ่งได้น ามาประยุกต์ใช้ 
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โดยมีการท าแผนและน าไปสู่การจัดกิจกรรมพัฒนาองค์ความรู้ต่าง ๆ...”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 

 
     “...มีการน าผลจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปปฏิบัติได้ตามวัตถุประสงค์ใน
บุคลากรทุกระดับ เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เรื่อง อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ติดตามตัว...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการติดตามผลจากผู้อ านวยการและหัวหน้ากลุ่มงานว่าสามารถแก้ปัญหา
หรือปฏิบัติงานได้หลังจากการรับความรู้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีผลของการปฏิบัติงานที่เกิดจากการน าความรู้ไปใช้โดยเกิดความสะดวก 
คล่องตัว ในกระบวนการปฏิบัติงาน การให้บริการประชาชนรวดเร็วขึ้น  เช่น การใช้อุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ติดตามตัว การประสานงานกับเรือนจ า การสอบปากค าทางจอภาพ การใช้ท าเนียบ
ผู้น าชุมชน การใช้ระบบ GPS ค้นหาพ้ืนที.่..”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดการความรู้แสดงให้เห็นผลของการน าไปปฏิบัติและพฤติกรรม 
การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มงานที่ปรากฎออกในการแข่งขันระหว่างกลุ่มงานในทางบวก เช่น การ
น าเสนอผลการปฏิบัติงานที่ดีของกลุ่ม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น  : มีการน าผลการจัดการความรู้ไปปฏิบัติงาน บุคลากร 
มีความกระตือรือร้นในการน ามาประยุกต์ใช้และเกิดผลเป็นการจัดท าแผนการจัดท าความรู้ มีการ
ติดตามผลจากผลของการจัดการความรู้ในการแก้ปัญหาจากการปฏิบัติงาน และเกิดผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน เช่น ความสะดวก คล่องตัว ความรวดเร็วในการบริการประชาชน 
    กล่ าวโดยสรุป  การจัดการความรู้ ในระดับส านั กงานมีการด าเนินการ 
ตามกระบวนการจัดการความรู้ ทั้ง 7 ด้าน มาใช้ในการด าเนินกิจกรรมทุกระดับของผู้ปฏิบัติงาน  
จนเกิดผลของการเรียนรู้ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น โดยในแต่ละมิติ มีประเด็น
เรื่องของการจัดการความรู้ ให้ เป็นระบบและประมวลและกลั่นกรองความรู้ที่ จะเกิดจาก  
การได้รับจากกรมคุมประพฤติมากกว่าเกิดข้ึนจากในระดับส านักงาน 
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   ความร่วมมือในองค์การ 
    1. เป้าหมาย เป้าประสงค ์
 
     “...บุคลากรในหน่วยงานรับรู้เป้าหมายของงาน เป้าหมายของกลุ่มงาน รับรู้
วิสัยทัศน์อันเป็นพ้ืนฐานของการรับรู้โดยหลัก รวมทั้งเป้าหมายด้านอ่ืน ๆ เห็นว่าบุคลากรเข้าใจใน
ระดับดีเพียงแต่ข้อจ ากัดจากปริมาณงานจ านวนมากจึงท าให้เป็นอุปสรรคที่ไม่ได้มีการทบทวน  
การวางเป้าหมายขององค์การมากนัก...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรทุกกลุ่มรับรู้เป้าหมายและเป้าประสงค์รวมถึงกลยุทธ์ที่จะไปสู่
เป้าหมายในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง และเริ่มมีความรับรู้มากขึ้น บุคลากรในกลุ่มงาน 
มีโอกาสร่วมแสดงความคิดต่อกลุ่ม ในการวางแผน วางเป้าหมายในการท าให้งานเสร็จภารกิจ 
ตามก าหนด ลดความผิดพลาดของงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการร่วมกันจัดท าแผนงาน และเป้าหมายเพ่ือให้ทุกคนได้รับทราบ โดย 
มีหัวหน้ากลุ่มงานร่วมจัดท าและถ่ายทอดให้บุคลากรทุกระดับรับทราบและก าหนดผู้ร่วมรับผิดชอบ  
ในงานที่ต้องปฏิบัติ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรแต่ละกลุ่มงานรับรู้เป้าหมาย เป้าประสงค์ในการท างานเนื่องจาก 
มีการถ่ายทอดและการติดตามงานรวมทั้งตัวชี้วัด/บุคลากรได้รับนโยบายให้วางแผนและแก้ปัญหา 
การปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายโดยเฉพาะการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดและร่วมกันแก้ปัญหา  ลงมือ
ปฏิบัติร่วมกันโดยภาพรวมมีความตั้งใจและให้ความร่วมมือด้วยดี...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บุคลากรทราบเป้าหมายในระดับรองหรือระดับกลุ่มงาน ได้รับการปลูกฝัง 
ในรับรู้วิสัยทัศน์  พันธกิจ ของกรมคุมประพฤติและการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของตนเอง 
เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายหลักของกรม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...บุคลากรในกลุ่มงานทราบเป้าหมาย เป้าประสงค์ เนื่องมาจากการ
ถ่ายทอดตัวชี้วัด ในการปฏิบัติงานร่วมกันของกลุ่มจากกรมคุมประพฤติ  และจากผู้อ านวยการไปยัง
หัวหน้ากลุ่มงานและผู้ปฏิบัติตามล าดับ ซึ่งปรากฏผลให้เห็นจากการประเมิน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : บุคลากรในหน่วยงานทุกระดับรับรู้เป้าหมายและเป้าประสงค์
ของงานในหน้าที่รับผิดชอบและได้รับการถ่ายทอด การวางแผน การติดตามผลในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันทุกกลุ่ม ในระดับกลุ่มงานและระดับส านักงานตั้งแต่ผู้บริหาร สู่ผู้ปฏิบัติ เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มงานและส านักงาน 
    2. ผู้น า ผู้บริหาร 
 
     “...ผู้น า ผู้บริหารมีบทบาทในการให้ความรู้ และทัศนคติการรับรู้เป้าหมาย 
ของบุคลากรและสนับสนุนให้มีความร่วมมือโดยเฉพาะในเรื่องการสื่อสาร  ท าความเข้าใจ การ
สอบถามหรือแลกเปลี่ยน หรือหาแนวทางในการท างานใหม่ ๆ การปฏิบัติตามนโยบาย การพัฒนา
ตนเองของบุคลากร เป็นต้น...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...บทบาทผู้บริหารของผู้อ านวยการชัดเจนในการสนับสนุนให้เกิดความ
ร่วมมือ ส่วนผู้น าที่เป็นทีมบริหารซึ่งเป็นหัวหน้ากลุ่มงานจะมีส่วนช่วยองค์กรบรรลุเป้าหมายได้เป็น
อย่างมากเนื่องจากใกล้ชิดผู้ปฏิบัติ  ซึ่งทีมบริหารของส านักงานมีส่วนส าคัญในการสื่อสารกับ
ผู้อ านวยการการรับฟังความคิดเห็น และการถ่ายทอดจากทีมบริหารซึ่งมีบทบาทต่อความร่วมมือใน
การระดมความคิดเห็นและการวางแผนเป็นระยะและน าไปถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ผู้น าและผู้บริหารมีส่วนสนับสนุนความร่วมมือ โดย ผู้อ านวยการเป็น
ผู้บริหารจัดการผ่านหัวหน้ากลุ่มงานหรือทีมบริหารซึ่งมีความส าคัญที่ช่วยกันก าหนดแผนการท างาน 
และการรับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติในด้านความร่วมมือต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่ายมีความส าคัญและมีบทบาท 
ในการสนับสนุน ความร่วมมือถ่ายทอดนโยบายและแนวทางปฏิบัติไปยังผู้ปฏิบัติอย่างชัดเจน  
การก ากับติดตามใกล้ชิดจึงมีบทบาทในการสนับสนุนความร่วมมือ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ผู้น าหรือผู้บริหารในระดับปฏิบัติหน้าที่รองจากผู้อ านวยการ (พนักงานคุม
ประพฤติช านาญการพิเศษ) มีความส าคัญและมีบทบาทมากเนื่องจากเป็นผู้เชื่อมระหว่างผู้ปฏิบัติกับ
ผู้อ านวยการในการท างานโดยเฉพาะการสื่อสารให้เกิดความร่วมมือ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ผู้อ านวยการสนับสนุนและให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับว่ามี
ความส าคัญมาก ในการขับเคลื่อนภารกิจไปสู่เป้าหมาย หากแต่ละบุคคลมีความมุ่งมั่นในการท างาน
อย่างเต็มที่ในบทบาทของตนเอง...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : ผู้น าและผู้บริหารมีบทบาทในการสนับสนุนให้เกิดความ
ร่วมมือ สื่อสาร การรับฟัง การรับรู้เป้าหมาย ได้แก่ ทัศนคติ การถ่ายทอดความรู้ ถ่ายทอดนโยบาย 
การสร้างความเข้าใจ การพัฒนาบุคลากร การมีส่วนร่วมก าหนดแผนของบุคลากร การก ากับติดตาม  
การเชื่อมโยงการท างานในทุกระดับของบุคลากร เป็นต้น 
    3. การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 
 
     “...วิธีการติดต่อประสานงานด้วยการใช้สื่อออนไลน์ ไลน์กลุ่ม /การประชุม
ชี้แจงท าความเข้าใจ ซึ่งก าหนดประชุมประจ าสัปดาห์ ประจ าเดือน /การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติ
กับหัวหน้ากลุ่มงาน หรือ รองผู้อ านวยการฯ ผู้อ านวยการ ตามล าดับ โดยเห็นว่าการสื่อสารใน
หน่วยงาน การแลกเปลี่ยน การประสานงานช่วยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ด้วยเป็นการท าความเข้าใจ
เป้าหมายและทิศทางการขับเคลื่อนงานไปในทางเดียวกัน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีทั้งช่องทางการสื่อสารทางเดียว (One-way Communication) และ 
การสื่อสาร 2 ทาง (Two-way Communication) ได้แก่ การประชุม การส่ง ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ 
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Facebook Line ซึ่งเห็นว่าควรจัดให้มีบุคลากรดูแลรับผิดชอบในช่องทางการสื่อสารเฉพาะ 
โดยเฉพาะเรื่องการจัดการความรู้หรือควรมี ผู้ปฏิบัติหน้าที่เป็น Admin ของส านักงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...ใช้ช่องทางการสื่อสาร ทาง Facebook Line การประชุม และการเปิด
โอกาส ให้สื่อสาร หารือ โดยตรงกับผู้อ านวยการ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การสื่อสารทางกลุ่มไลน์ การสื่อสารในที่ประชุม จัดประชุม 2 ครั้งต่อ
เดือนและเพ่ิมการประชุมกรณีภารกิจเร่งด่วน มีการพูดคุยสื่อสาร ให้เข้าใจความหมายและนโยบาย 
โดยตรงกับหัวหน้ากลุ่มงาน และความถี่ในการสื่อสารบ่อยครั้งกับผู้ปฏิบัติ และหัวหน้ากลุ่มงาน เพ่ือ
เกิดความเข้าใจทิศทางการท างานเดียวกัน มีการสื่อสารและติดตามการมอบหมายงานซึ่งได้ผลดี...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างผู้อ านวยการและ 
ผู้ปฏิบัติ เนื่องจากความแตกต่างของบุคลิกภาพในตัวบุคลากรในการเข้าถึงผู้บังคับบัญชาที่แตกต่าง
กัน/ มีช่องทางการสื่อสารด้วยการประชุม/ช่องทางการสื่อสารด้วยสื่อสังคมออนไลน์  Facebook 
Line โทรศัพท์ รวมถึงการมีกิจกรรมรวมกัน เช่น ท าบุญตักบาตร จิตอาสา ทัศนศึกษา การ
ติดต่อสื่อสารและประสานงานจึงมีหลายรูปแบบเพื่อสร้างการรับรู้ความส าคัญขององค์การ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารและเป็นช่องทางการ
ประสานงาน เช่น ระบบ ประชุมออนไลน์ประเภท WebEx หรือ ระบบ Zoom การสื่อสารทาง
ออนไลน์เป็นช่องทางที่ดีมากและเห็นว่าเพียงพอในการติดต่อสื่อสารในส านักงานหรือกับอาสาสมัคร
คุมประพฤต.ิ..”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : ส านักงานมีการติดต่อสื่อสารและการประสานงานหลาย
ช่องทาง ทั้งการสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทาง ยกตัวอย่าง เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ 
การประชุม การสื่อสารระหว่างกันของบุคลากรทุกระดับ เช่น ระหว่างผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน รวมถึง
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การมีกิจกรรมอ่ืน ๆ ในส านักงานที่ท าให้เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมและความร่วมมือ ทั้งภายในและ
ภายนอก ความถี่ในการสื่อสารและช่องทางการสื่อสารมีอย่างเพียงพอทั้งภายในและภายนอก 
    4. การแบ่งปันทรัพยากร 
 
     “...ภาพรวมของการเข้าถึงทรัพยากรอยู่ในระดับเพียงพอท าให้งานปฏิบัติไป
ได้ แต่ยังอุปกรณ์บางประเภทไม่มีคุณภาพในระดับที่ดีและอุปกรณ์บางประเภทไม่ได้รับการทดแทน 
เช่น อุปกรณ์ประเภท คอมพิวเตอร์เห็นว่าหน่วยงานได้รับการจัดสรรได้เฉพาะงานหลัก แต่มีจ านวน 
ไม่ครบและบุคลากรส่วนใหญ่ใช้คอมพิวเตอร์ของตนเอง...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...มีการเปิดโอกาสให้สมาชิกแบ่งปันและใช้ทรัพยากรได้มากถึงมากที่สุด 
สามารถเข้าถึงได้อย่างเท่าเทียมกัน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การจัดสรรอุปกรณ์ต่าง ๆ ตามกลุ่มงานให้เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรใช้อุปกรณ์บางประเภทส่วนตัวของตนเอง เช่น คอมพิวเตอร์ และเห็นว่า ทรัพยากรอ่ืน ๆ ใน
ส านักงาน มีเพียงพอหรือสามารถแบ่งปันกัน ใช้ร่วมกันได้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การแบ่ งปันและการเข้ าถึ งทรัพยากรไม่ เพียงพอ  เช่น  ประเภท 
คอมพิวเตอร์บุคลากรส่วนใหญ่จัดซื้อด้วยตนเองและขาดความทันสมัย กรณีเมื่อได้รับการจัดสรร
ทรัพยากรจากกรม ส านักงานจะแบ่งปันทรัพยากรให้ใช้เท่าเทียมในแต่ละกลุ่มงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     “...การสนับสนุนทรัพยากรและความพยายามปรับเปลี่ยนให้มีความทันสมัย  
การจัดสรรทรัพยากรในส านักงานมีความเพียงพอ และจัดสรรให้ตามบทบาทหน้าที่ประเภทงาน  
ที่รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า ระหว่างลูกจ้างกับข้าราชการ เช่น การแบ่งปันวัสดุ 
ครภุัณฑ์ ต่าง ๆ คอมพิวเตอร์...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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     “...การจัดสรรและการแบ่งปันทรัพยากร วัสดุ ครุภัณฑ์หรือ อ่ืน ๆ แบ่งกัน
และเพียงพอ สามารถใช้ร่วมกันได้ดี และจัดให้ใช้ในส านักงานได้อย่างสะดวก...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

     สรุปประเด็น : การแบ่งปันทรัพยากร การเปิดโอกาสและการเข้าถึงทรัพยากร
ของบุคลากร อยู่ในระดับที่เท่าเทียมไม่เกิดความเหลื่อมล้ าและได้รับการจัดสรรซึ่งบางส านักงาน  
มีเพียงพอแต่บางส านักงานมีไม่เพียงพอแต่ยังมีวิธีการจัดสรรให้ได้ใช้ประโยชน์ร่วมกันในส่วนกลาง  
ของส านักงานให้สามารถใช้แบ่งปันร่วมกันได้ดี สะดวก โดยส่วนมากบุคลากรมีการน าทรัพยากร  
ของตนเองมาใช้ในส านักงานประเภทคอมพิวเตอร์ 
    กล่าวโดยสรุป ความร่วมมือในองค์กรของส านักงานคุมประพฤติในมิติความ
ร่วมมือด้านเป้าหมาย เป้าประสงค์ บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม รับรู้และเข้าใจ อันเป็นพ้ืนฐาน  
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจในทุกระดับ โดยมีผู้น าและผู้บริหารมีบทบาทในการสนับสนุนความ
ร่วมมือ การสื่อสารและประสานงาน มีช่องทางที่หลากหลายและเพียงพอ ซึ่งสามารถสื่อสารและ
ประสานงานในทุกระดับ ส่วนการแบ่งปันทรัพยากรแม้มีข้อจ ากัดบ้างแต่สามารถจัดการจัดสรร
แบ่งปันใช้งานร่วมกันได้ ไม่ให้รู้สึกเหลี่ยมล้ า 
 
ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ การจัดการความรู้ในองค์การ  
มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 “...ปริมาณงานค่อนข้างเป็นอุปสรรค บุคลากรรับผิดชอบงานในสัดส่วนที่สูง มากกว่า
ปริมาณงานที่ควรจะเป็น และเทคโนโลยียังไม่น ามาใช้ได้เต็มที่ที่จะสามารถน ามาสนับสนุนหรือช่วย 
ในการปฏิบัติงานได้ ประกอบกับลักษณะการท างานแบบเก่าที่ไม่ได้ปรับปรุงให้ทันสมัย แม้บุคลากร 
จะอยากเรียนรู้แต่ด้วยปริมาณงานและข้อจ ากัดการเพ่ิมบุคลากรจึงส่งผลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงงานจึงเกิดขึ้นได้น้อย บุคลากรประมาณร้อยละ 30 มีความเข้าใจเรื่องการจัดการ
ความรู้ จึงควรได้รับการสนับสนุนการจัดการความรู้...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...บุคลากรมีภารกิจงานหลายด้านจึงเป็นอุปสรรคในการให้เวลากับการด าเนินกิจกรรม 
บุคลากรผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานเป็นเวลานานและท างานภารกิจเดียวไม่มีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหรือไม่ได้รับการสอนงาน บุคลากรนั้นบางรายยังยึดติดกับกรอบความรู้การท างานแบบเดิม 
ซึ่งอาจเป็นผลจากการไม่ได้รับการพัฒนาบุคลากร บุคลากรไม่เห็นประโยชน์ในความก้าวหน้าทาง
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อาชีพ บุคลากรยังไม่สามารถระบุได้ว่าตนเองควรได้รับการพัฒนาความรู้ใด ซึ่งปรากฏให้เห็นจากการ
ไม่สามารถระบุใน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุลคล (IDP) หรือการประเมินสมรรถนะ ในด้านการจัดการ
ความรู้นั้น ควรก าหนดเป็นความรับผิดชอบในกลุ่มงานยุทธศาสตร์และอ านวยการซึ่งมีฝ่ายบริหารงาน
ทั่วไปอยู่ภายในโครงสร้างในหน่วยงานซึ่งจะสนับสนุนด้านการใช้เทคโนโลยีในการจัดความรู้เป็นระบบ 
และควรก าหนดผู้รับผิดชอบหลักหรือบรรจุในหลักสูตรที่ขึ้นสู่ต าแหน่งระดับที่สูง  เช่น ต าแหน่ง
ช านาญการพิเศษ อันเป็นความเหมาะสมของการมีผู้เชี่ยวชาญหรือมีความรู้ด้านนี้  เพ่ือยกระดับการ
จัดการความรู้ให้ดีขึ้น และการให้ความส าคัญท้ังระดับส านักงานและระดับกรม มีการก าหนดไว้ในแผน
ระดบัส านักงานและมีการติดตามผล...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ควรมีบุคลากรหลักในการจัดการความรู้ มีผู้รับผิดชอบบันทึกผลงาน มีผู้ด าเนินการ และ 
มีผู้ จัด เก็บองค์ความรู้ ให้ เป็นระบบ  เพ่ือประโยชน์ ในการน าองค์ความรู้ ไป ใช้ ในภายหลั ง 
เพ่ือการปฏิบัติงานที่ประสบผลส าเร็จและเกิดประโยชน์ในระดับกรมหรือส านักงานอ่ืนปรับใช้ในบริบท
พ้ืนที่ได.้..”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ความรู้เรื่อง การจัดการความรู้ ควรมีการจัดการอบรมอย่างเป็นระบบอย่างมีมาตรฐาน 
แก่บุคลากรในแต่ละระดับ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณของส านักงานฯ จากกรมคุมประพฤติส่งผล 
ต่อการแสวงหาความรู้จากการเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานภายนอก...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...การจัดการความรู้ควรด าเนินการต่อเนื่องและจริงจัง มีการให้รางวัลทั้งระดับกรมและ
ระดับส านักงาน/รูปแบบการจัดการความรู้ที่ท าได้หลากหลายที่จะท าให้เกิดวิธีปฏิบัติที่ดี  หรือ 
นวัตกรรมต่าง ๆ ซึ่งในระดับส านักงานมีความพยายามในการท าการจัดการความรู้ด้วยวิธีต่าง ๆ 
เนื่องจากในส านักงานยังมีบุคลากรที่มีกระบวนทัศน์และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน  เช่น 
บุคลากรฝ่ายบริหารทั่วไปพบว่าจากการโยกย้ายมีน้อย ประสบการณ์จึงมีเฉพาะในส านักงานที่ตน
ท างาน ซึ่งบุคลากรเป็นส่วนส าคัญที่สุดในการพัฒนา ดังนั้น การได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือไปดูงานการ
ท างานกับส านักงานอ่ืนที่ประสบความส าเร็จมาใช้ในงานของตนเองเพ่ือให้สามารถบริการประชาชนได้
ดีที่สุด นอกจากนี้ ควรมีการต่อยอดจากผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จให้ส านักงานอ่ืนได้รับ
ทราบและได้เผยแพร่ แลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดในระดับกรม และจัดท าแนวทางการจัดการความรู้ให้
ทุกส านักงานเป็นแนวปฏิบัติ การด าเนินการจัดการความรู้ในภาพรวมควรจะเริ่มต้นจากการร่วมรับฟัง
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จากส านักงานในส่วนภูมิภาคโดยมีการน าบุคลากรของแต่ละส านักงานที่มีความสามารถเข้าไปร่วมให้
ความเห็น...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...การจัดการความรู้  บรรลุวัตถุประสงค์และด าเนินการได้รับรางวัลในระดับกรม 
คุมประพฤต ิโดยมีการจัดประชุมและพิจารณาจากความโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ของแต่ละกลุ่มงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 สรุปประเด็น : อุปสรรคของการจัดการความรู้ประการหนึ่งที่ผู้บริหารหรือผู้อ านวยการ 
รับทราบ ได้แก่ สัดส่วน ปริมาณงานที่สูงในส านักงานบางแห่ง ความรับผิดชอบต่อภารกิจหลายด้าน  
การไม่ได้น าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเต็มที่และบุคลากรมีแนวปฏิบัติในรูปแบบท างานเดิม ๆ การไม่ได้รับ
การพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู้ ไม่ได้มอบหมายให้เป็นความรับผิดชอบเฉพาะของบุคคลหรือ 
กลุ่มงาน ควรให้มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบมีความต่อเนื่อง รวมทั้งการส่งเสริมการแสวงหา
ความรู้จากภายนอก การให้รางวัล การจัดการความรู้จึงควรด าเนินการด้วยการวางแผน ก าหนด
เป้าหมาย การสนับสนุนและถ่ายทอดและจัดท าแนวทางการปฏิบัติและอบรมตั้งแต่ในระดับกรม 
โดยให้ส านักงานส่วนภูมิภาคเข้าไปมีส่วนร่วมด้วยและให้เกิดความต่อเนื่อง 
 
ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ ความร่วมมือในองค์การ มีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
 “...บุคลากรทุกคนให้ความร่วมมือดีแต่เมื่อเกิดข้อจ ากัดเรื่องปริมาณงานท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานหลักของตนเองไม่ให้เกิดความเสียหายก่อน แม้จะมีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือกัน  
ก็ตามแต่ท าไม่เต็มที.่..”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ปริมาณงานและภารกิจของพนักงานคุมประพฤติเป็นอุปสรรคต่อความร่วมมือหรือ 
การมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ แต่หากจ าเป็นต้องเข้าร่วมกิจกรรม ยังเห็นว่าอยู่ในวิสัยที่ร่วมมือได้ 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องวิเคราะห์สภาพองค์กร และเป็นผู้ก าหนดและก ากับให้ด าเนินการโดยผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ร่วมมือและสะท้อนความคิดเห็น ซึ่งสมาชิกควรมีส่วนร่วมมือในการร่วมคิด 
ปฏิบัติร่วมกัน ได้ผลลัพธ์ และประโยชน์ร่วมกัน ประสิทธิภาพในการท างานจึงจะดียิ่งข้ึนไป...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
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 “...ความร่วมมือ ขึ้นอยู่กับการสื่อสารในองค์กร /บุคลากรในส านักงานแสดงออกถึงความ
พร้อมที่จะให้ความร่วมมือ เมื่อส านักงานมีการขับเคลื่อนการพัฒนาร่วมกันทั้งองค์กร แต่เมื่อลงมือ
ปฏิบัติจริงปรากฎว่าไม่สามารถด าเนินการได้ทั้งหมด อันเนื่องมาจากอุปสรรคของความร่วมมือเกิด
จากภารกิจงาน และเวลาของบุคลากร...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ผู้น าหรือผู้อ านวยการ มีความส าคัญและให้ความส าคัญต่อความร่วมมือ และการ
บริหารงานแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารส านักงาน สู่รองผู้อ านวยการหรือ หัวหน้ากลุ่มงาน ท าให้
บุคลากรได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การน าเสนอ การระดมความคิด ความรอบคอบ และเป็นการ
ฝึกทักษะในการเติบโตและความก้าวหน้าของหัวหน้ากลุ่มงานในอนาคต โครงสร้างของส านักงานที่มี
บุคลากรครบถ้วนส่งผลต่อการท างานเชิงรุกมากข้ึน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ความร่วมมือในองค์การเกิดจากความพึงพอใจ ความสัมพันธ์และการปฏิสัมพันธ์  
หากสามารถเชื่อมโยงบุคลากรตั้งแต่ระดับหัวหน้ากลุ่มงานไปจนถึงผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้สึก  
มีความสุขในการท างาน มีสวัสดิการให้ หรือดูแลแก้ไขเมื่อเกิดปัญหาอุปสรรค อยู่ในหน่วยงานเสมือน
พ่ีน้องจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข แสดงความสามารถในการท างานเต็มที่จะท าให้
องค์การเกิดความสามัคคี...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ความร่วมมือกันมีความส าคัญต่อการก่อให้เกิดการบริหารจัดการภาครัฐและมีผล 
ในทางปฏิบัติที่ดีในทุกหมวด โดยในส านักงานมีการจัดกิจกรรมกีฬาสี สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และ 
ความร่วมมือแม้โครงสร้างขององค์การจะเป็นการด าเนินการแบบแบ่งเขตพ้ืนที่ก็ตาม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที ่6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 สรุปประเด็น : ข้อจ ากัดเรื่องปริมาณและภารกิจงานมาก เป็นอุปสรรคต่อความร่วมมือ  
การที่บุคลากรได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ร่วมคิด ร่วมปฏิบัติงาน ได้ประโยชน์ร่วมกันจะ  
ท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานได้ดีขึ้น ผู้น าและผู้บริหาร การบริหารงานของผู้บริหาร และหัวหน้า
กลุ่มงาน มีบทบาทต่อความร่วมมือ นอกจากนี้ ความร่วมมือในองค์การเกิดจาก การสื่อสารในองค์การ 
ความสัมพันธ์ ปฏิสัมพันธ์ ความพึงพอใจ ความสุขและสวัสดิการ การดูแล โดยมีความส าคัญต่อ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะท่ีท าให้เป็นองค์กรที่มีคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 “...การใช้เทคโนโลยีมีความส าคัญต่อองค์การท าให้องค์การบรรลุในด้านการบริหารจัดการ
ภาครัฐและแก้ปัญหาในเรื่อง ปริมาณงานและข้อจ ากัดจ านวนบุคลากร  เนื่องจาก เทคโนโลยี 
ช่วยให้ท างานง่าย ใช้เวลาสั้นลง มีระบบการประมวลผลและความสะดวก มิติด้านอ่ืนของการบริหาร
จัดการภาครัฐ อยู่ในระดับดี การปฏิบัติงานและทัศนคติ ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับดี 
และให้ข้อเสนอแนะในมิติด้านการจัดการความรู้และการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับกระบวนการ
ท างาน จะสามารถช่วยในการบริหารจัดการที่ดี  และจะส่งผลกระทบต่อการให้บริการผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย อันจะท าให้เกิดคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐที่ดียิ่งขึ้น...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, 5 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “ ...การจะไปสู่องค์กรที่มีคุณภาพในการบริหารจัดการภาครัฐ  การจัดการความรู้ 
มีความส าคัญ บุคลากรที่ได้รับการถ่ายทอดความรู้หรือแสวงหาความรู้จากหน่วยงานภายนอกยังพบ
ปัญหาการน ามาขับเคลื่อนหรือด าเนินการต่อในหน่วยงาน บุคลากรขาดความเข้าใจในการจัดการ
ความรู้ และการบริหารจัดการภาครัฐอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดผลต่อการบริหารจัดการภาครัฐ ส่วนมิติ
ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และการพัฒนาบุคลากร เป็นการเปิดโอกาสท าให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
และความร่วมมือในองค์การ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, 6 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ผู้น าและการน าองค์การ ของผู้น า ผู้บริหารมีส่วนส าคัญต่อการบริหารจัดการภาครัฐ  
การเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการภาครัฐในระดับจังหวัดของส านักงานในส่วนภูมิภาค  ที่ผ่าน
มามีบุคลากรของฝ่ายบริหารงานทั่วไปเข้าร่วมสามารถรับความรู้มาถ่ายทอด ส่วนการด าเนินการ  
ในส านักงานพบว่าบุคลากรมีข้อจ ากัดในความรู้ ซึ่งเรียนรู้ได้ในบางมิติของคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐที่ได้รับการถ่ายทอดหรือร่วมรับผิดชอบเท่านั้น...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...การน าองค์กรในระดับกรมคุมประพฤติอยู่ในระดับที่ดีที่ได้รับการถ่ายทอดมาสู่ระดับ
ส านักงาน แต่ในเรื่องการพัฒนาบุคลากรจะค่อนข้างน้อยและอยากให้มีมากขึ้นโดยเฉพาะการพัฒนา
บุคลากรที่ต้องท างานร่วมกับพหุภาคี และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ควรมีการพัฒนาบุคลากรร่วมกันกับ 
ต่างหน่วยงาน และให้รับทราบทุกระดับไปจนถึงระดับผู้ปฏิบัติ นอกจากนี้ แม้ด้านการจัดการความรู้
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และสารสนเทศที่มีอยู่ในระดับดีแล้วควรพัฒนาให้มีความทันสมัยรองรับการปฏิบัติงานได้มากขึ้น  
ซึ่งน่าจะท าให้การท างานของบุคลากรตอบสนองต่อการบริหารจัดการภาครัฐ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, 9 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...ด้านการบริหารจัดการภาครัฐและผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ  เรื่อง การ
จัดการความรู้ ควรได้รับการเผยแพร่ในระดับกรมและการวางแผนและการด าเนินการจัดการความรู้
ส านักงานส่วนภูมิภาคควรเข้าไปมีส่วนร่วม...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 “...การให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการภาครัฐ และให้ความส าคัญต่อการด าเนินการ 
ทุกหมวดอย่างต่อเนื่อง และท าอย่างจริงจัง การด าเนินการควรเกิดขึ้นจากความร่วมมือกันของ
บุคลากรทุกคน ไม่ควรมีผู้รับผิดชอบเพียงผู้เดียวและมีการถ่ายทอดการบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นไป 
ตามขั้นตอน การด าเนินการและการวัดผล เพ่ือความเข้าใจในทิศทางเดียวกันและมีการติดตาม  
อย่างใกล้ชิดเพ่ือก่อให้เกิดองค์การที่มีคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6, 23 ธันวาคม 2565: สัมภาษณ์) 
 

 สรุปประเด็น : การใช้เทคโนโลยีมีความส าคัญต่อการท าให้ เป็นองค์กรที่มีคุณภาพ 
ในการบริหารจัดการภาครัฐ ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการที่ดี ได้  
ซึ่งการจะน าองค์กรไปสู่องค์กรคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จึงต้องให้ความส าคัญกับการจัดการ
ความรู้ การสนับสนุนการขับเคลื่อนในหน่วยงานและการให้บุคลากรได้มีความเข้าใจทั้ง เรื่องการ
จัดการความรู้ เรื่องคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างถ่องแท้ รวมถึงบทบาทของผู้น าในการน า
องค์การในระดับกรม ระดับส านักงาน ตลอดจนการให้ความส าคัญต่อการด าเนินงานด้านคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐในทุกหมวดอย่างต่อเนื่องให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ ส่งผลต่อคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ : กรณีศึกษาคุมประพฤติเขต 4 มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา สรุปผล
การศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี้  
 
วัตถุประสงค์ในการศึกษา  
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การของส านักงานคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน 
คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 4. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่มีอิทธิพล
ท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 5. เพ่ือศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ 
ในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4 
 
สรุปผล  
 
 จากการศึกษาค้นคว้าเรื่อง การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อ
คุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐ : กรณีศึกษาคุมประพฤติเขต 4 สรุปผลจากการศึกษา ดังนี้ 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงานและหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 66.4 อายุของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่ อายุ 31-45 ปี จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 ระดับการศึกษา  

 



 

 

  131 

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 82.5 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ ในการปฏิบัติงาน 
10-20 ปี มากที่สุด มีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 สถานภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีสถานภาพในการปฏิบัติงานเป็นพนักงานราชการจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 47 
มีจ านวนมากท่ีสุด หน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่นมากท่ีสุด 
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18 
  2. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ พบว่า ระดับ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ส่วนใหญ่ มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้โดยรวมและรายด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการเรียนรู้ มีระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วยมาก  
  3. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ พบว่า ระดับ  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ส่วนใหญ่  
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความร่วมมือในองค์การโดยรวมและรายด้าน ซึ่งประกอบด้วย  
ด้านเป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กร ด้านผู้น า ผู้บริหาร ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 
ด้านการแบ่งปันทรัพยากร มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมาก  
  4. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พบว่า 
ระดับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ  
เขต 4 ส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยรวมและรายด้าน  
ซึ่งประกอบด้วย ด้านการน าองค์การ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้  ด้านบุคลากร ด้านการปฏิบัติการ 
ด้านผลลัพธ์การด าเนินงาน มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมาก  
  5. การศึกษาองค์ประกอบของการจัดการความรู้ และองค์ประกอบความร่วมมือ  
ในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   ผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การจัดการความรู้และตัวแปรต้น 
ความร่วมมือในองค์การ กับ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พบว่า ตัวแปรต้นสามารถ
พยากรณ์ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ ส านักงาน คุมประพฤติคุมประพฤติ เขต 4  
ได้ผลการทดสอบมีองค์ประกอบความร่วมมือ ทั้ง 4 องค์ประกอบของความร่วมมือ ได้แก่ เป้าหมาย 
เป้าประสงค์ , การแบ่งปันทรัพยากร ผู้น า ผู้บริหาร, การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน  
ซึ่ง 4 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถพยากรณ์ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน 
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คุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 ได้อย่างมีนัยส าคัญ โดยตัวแปรต้น ที่มีอ านาจการท านายที่ดีที่สุด คือ 
เป้าหมาย เป้าประสงค์ โดยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.306 รองลงมาคือ  
การแบ่งปันทรัพยากร ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.237 ผู้น า ผู้บริหาร  
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.157 และ การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน  
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.150 ตามล าดับ ท าให้ตัวแปร ทั้ง 4 ตัวนี้สามารถ
อธิบายความแปรปรวนหรือมีอ านาจการพยากรณ์ ได้ร้อยละ 84.4  
  6. การศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ  
ในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4 จากค าถามปลายเปิด พบว่า การจัดการความรู้ เป็นความจ าเป็นส าหรับองค์กร ควรมีการสร้าง
ความตระหนักรู้ แก่บุคลากรให้เกิดความสนใจในระดับส านักงานและระดับกรม และการส่งเสริม  
การจัดการความรู้อย่างมี เป้าหมาย กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการแสวงหาความรู้  
ทั้งหน่วยงานภายนอกและภายในควรมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และให้มีความหลากหลาย  
ส่วนความส าคัญของการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ให้มีความ สะดวกรวดเร็ว ทันสมัย ใช้ง่ายและ
ตอบสนองต่อความต้องการ อุปสรรคหนึ่งของการจัดการความรู้ คือ ข้อจ ากัดของการมีส่วนร่วมให้
ความร่วมมือในกระบวนการจัดการความรู้ แต่การให้ความส าคัญของผู้บริหารเป็นการสนับสนุนความ
ร่วมมือในการเรียนรู้ อันส่งผลต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   ความร่วมมือในองค์การ ความร่วมมือควรปลูกฝั งให้เกิดในองค์การ มีรูปแบบ
กิจกรรมที่ท าให้เกิดความร่วมมืออย่างหลากหลาย ในมิติด้านความร่วมมือนั้น การมีส่วนร่วมในด้าน
เป้าหมายและเป้าประสงค์ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การให้ความส าคัญและการสนับสนุนของผู้บริหาร 
ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมและนอกจากการสื่อสาร การประสานงานและการแบ่งปันทรัพยากรแล้ว สิ่งที่
ท าให้เกิดความร่วมมือในองค์การได้แก่บรรยากาศ ความสุข สวัสดิการและการให้รางวัล เป็นต้น  
ส่วนอุปสรรคของความร่วมมือเป็นข้อจ ากัดเรื่องเวลาและปริมาณงาน 
  7. การศึกษาข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ  
ในองค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4 จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า การจัดการความรู้ในระดับส านักงานมีการด าเนินการ 
ตามกระบวนการจัดการความรู้ ทั้ง 7 ด้าน มาใช้ในการด าเนินกิจกรรมทุกระดับของผู้ปฏิบัติงาน  
จนเกิดผลของการเรียนรู้ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น โดยในแต่ละมิติ มีประเด็น
เรื่องของการจัดการความรู้ให้เป็นระบบและประมวลและกลั่นกรองความรู้ที่จะเกิดจากการได้รับ  
จากกรมคุมประพฤติมากกว่าเกิดขึ้นจากในระดับส านักงาน 
   ความร่วมมือในองค์กรของส านักงานคุมประพฤติในมิติความร่วมมือด้านเป้าหมาย 
เป้าประสงค์ บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม รับรู้และเข้าใจ อันเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานตาม
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ภารกิจในทุกระดับ โดยมีผู้น าและผู้บริหารมีบทบาทในการสนับสนุนความร่วมมือ การสื่อสารและ
ประสานงาน มีช่องทางที่หลากหลายและเพียงพอ ซึ่งสามารถสื่อสารและประสานงานในทุกระดับ 
ส่วนการแบ่งปันทรัพยากรแม้มีข้อจ ากัดบ้างแต่สามารถจัดการจัดสรรแบ่งปันใช้งานร่วมกันได้ ไม่ให้
รู้สึกเหลื่อมล้ า 
   ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
    ด้านการจัดการความรู้ อุปสรรคของการจัดการความรู้ประการหนึ่งที่ผู้บริหาร
หรือผู้อ านวยการ รับทราบ ได้แก่ สัดส่วน ปริมาณงานที่สูงในส านักงานบางแห่ง ความรับผิดชอบต่อ
ภารกิจหลายด้าน การไม่ได้น าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเต็มที่และบุคลากรมีแนวปฏิบัติในรูปแบบท างาน
เดิม ๆ การไม่ได้รับการพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู้ ไม่ได้มอบหมายให้เป็นความรับผิดชอบ
เฉพาะของบุคคลหรือกลุ่มงาน ควรให้มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบมีความต่อเนื่อง รวมทั้งการ
ส่งเสริมการแสวงหาความรู้จากภายนอก การให้รางวัล การจัดการความรู้จึงควรด าเนินการด้วยการ
วางแผน ก าหนดเป้าหมาย การสนับสนุนและถ่ายทอดและจัดท าแนวทางการปฏิบัติและอบรมตั้งแต่
ในระดับกรมโดยให้ส านักงานส่วนภูมิภาคเข้าไปมีส่วนร่วมด้วยและให้เกิดความต่อเนื่อง 
    ด้านความร่วมมือในองค์การ  ข้อจ ากัดเรื่องปริมาณและภารกิจงานมาเป็น
อุปสรรคต่อความร่วมมือ การที่บุคลากรได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ร่วมคิด ร่วมปฏิบัติงาน  
ได้ประโยชน์ร่วมกันจะท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานได้ดีขึ้น ผู้น าและผู้บริหาร การบริหารงาน  
ของผู้บริหาร และหัวหน้ากลุ่มงาน มีบทบาทต่อความร่วมมือ นอกจากนี้ ความร่วมมือในองค์การเกิด
จาก การสื่อสารในองค์การ ความสัมพันธ์ ปฏิสัมพันธ์ ความพึงพอใจ ความสุขและสวัสดิการ การดูแล 
โดยมีความส าคัญต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
    ด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การใช้เทคโนโลยีมีความส าคัญต่อการ 
ท าให้เป็นองค์กรที่มีคุณภาพในการบริหารจัดการภาครัฐ ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและการ
บริหารจัดการที่ดีได้ ซึ่งการจะน าองค์กรไปสู่องค์กรคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จึงต้องให้
ความส าคัญกับการจัดการความรู้ การสนับสนุนการขับเคลื่อนในหน่วยงานและการให้บุคลากรได้มี
ความเข้าใจ ทั้งเรื่องการจัดการความรู้ เรื่องคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างถ่องแท้ รวมถึง
บทบาทของผู้น าในการน าองค์การในระดับกรม ระดับส านักงาน ตลอดจนการให้ความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในทุกหมวดอย่างต่อเนื่องให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
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อภิปรายผล  
 
 การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือที่องค์การใช้เพ่ือพัฒนาประสิทธิผลของการตัดสินใจและ  
การสร้างนวัตกรรม โดยหากองค์การ สามารถน าเอาความรู้ในตัวบุคคลที่มีอยู่ออกมาเป็นความรู้  
เพ่ือน าความรู้ไปใช้ให้องค์การคงอยู่ต่อไปได้ จะส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขัน ผู้น า ผู้บริหาร  
จึงให้ความสนใจในเรื่องการจัดการความรู้และเชื่อว่ามีผลกระทบกับองค์การและมีตัวอ ย่าง 
การด าเนินการจัดการความรู้จนประสบความส าเร็จอย่างมากมายหลายองค์การ จึงเป็นตัวแบบ  
น ามาเป็นแนวทางในการบริหารองค์การชั้นเลิศและ ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์การ  องค์กร 
ใดก็ตามหากจะเป็นองค์การที่สามารถยกระดับขีดความสามารถ ให้สูงขึ้น และรองรับสถานการณ์  
ที่ เข้ามากระทบต่อองค์การต่าง ๆ ได้รอบทิศทางและบรรลุเป้าประสงค์ ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนเป็น องค์กรสมรรถนะสูง ต่างก็น าเครื่องมือมาพัฒนาหน่วยงานให้
ก้าวขึ้นไปสู่องค์กรสมรรถนะสูงด้วยการจัดการความรู้ การจัดการความรู้ จึงสัมพันธ์ต่อองค์การแห่ง
การเรียนรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่ยกระดับคุณภาพองค์การ ด้วยการจัดการความรู้ 
 จากสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า การจัดการความรู้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย เชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression Analysis) พบว่า การจัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 แสดงว่าตัวแปรอิสระ อันได้แก่  
การบ่งชี้ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ ตัวแปรเหล่านี้สามารถพยากรณ์ 
ตัวแปรตามได้ 
  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การที่มีการน าการจัดการ
ความรู้ไปใช้เพ่ือให้บรรลุผลการปฏิบัติงานและท าให้ประสบความส าเร็จต่อผลสัมฤทธิ์ ในวัตถุประสงค์
และในขณะเดียวกันก็ตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จนเป็นองค์การที่มีประสิทธิผล มีความสามารถ
และความส าเร็จขององค์การที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
เพ่ือให้องค์กร อยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพและเติบโตซึ่งแสดงให้เห็นจากการประเมินตัววัด 
ในประสิทธิผลในที่นี้รูปแบบซึ่งเป็นแนวคิดในการประเมินองค์การที่ภาครัฐน ามาใช้ เป็นวิธีการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐที่เป็นกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการที่น ามาใช้กับการพัฒนา 
การบริหารราชการเพ่ือให้มีกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  
  การจัดการความรู้จึงมีความสัมพันธ์ในทางส่งเสริมคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
ซึ่งข้อค้นพบในงานวิจัย สอดคล้องกับงานวิจัยด้านการจัดการความรู้ ที่เกี่ยวข้องกับระดับองค์การ  
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แห่งการเรียนรู้ สมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน  รวมไปถึง 
การมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
  โดยมีผลการวิจัยที่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัช สังขพันธ (2562) ที่พบว่า ปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านไฟแรง ใฝ่รู้ ควบคุมด้วยศักยภาพ และด้านรับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบ
ตัวอย่างถูกต้อง มีอิทธิพลต่อสมรรถนะด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล และ 
ปัจจัยการจัดการองค์ความรู้ ด้านวัฒนธรรมในเรื่องการจัดการองค์ความรู้ มีอิทธิพลต่อสมรรถนะด้าน
ความรู้ ผลการวิจัยของ นันท์ณภัสร์ จันทร์สว่าง (2559) ที่พบว่า ระดับการจัดการความรู้ ระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากและความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับกลาง  สุริโย กัณหา 
(2558) พบว่าผลจากการน าการจัดการความรู้ไปใช้พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการใช้ระบบ
การจัดการความรู้และผลจากการจัดการความรู้ท าให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น ภภิศา อัมพรเวช 
และคณะ (2560) ศึกษาพบว่า กระบวนการจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด คือ การประยุกต์ใช้ความรู้และการสร้างความรู้ ส่วนด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การกระท าเพ่ือที่จะให้เกิดการเรียนรู้ และ  
การส ารวจตรวจค้น  
 จากสมมติฐานข้อที่ 2 ที่ว่า ความร่วมมือในองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท านาย
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ การวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความร่วมมือ ในองค์การ
มีอิทธิพลต่อการท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.00 
แสดงว่าตัวแปรอิสระ อันได้แก่ เป้าหมาย เป้าประสงค์ ผู้น า ผู้บริหาร การติดต่อสื่อสารและการ
ประสานงาน การแบ่งปันทรัพยากร ตัวแปรเหล่านี้สามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์การจะเกิดขึ้นได้เมื่อ
บุคลากรหรือพนักงานในองค์การมีส่วนร่วม ส่งเสริม สนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นความร่วมมือในการ
ท างานเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายในกิจกรรมต่าง ๆ ให้ส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ขององค์การ 
ความร่วมมือจึงส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการสร้าง
ความสัมพันธ์อย่างยั่งยืน ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์วรรณ จูมแพงและคณะ 
(2555) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พบว่า 
บุคลากรรับรู้ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  ระดับปานกลาง 
ในความส าเร็จทุกด้าน ได้แก่ 1) ด้านการรายงานข้อมูล แผน/ผลการด าเนินงาน 2) ความร่วมมือใน
การด าเนินการตามแผนการปรับปรุงระบบการเรียนรู้ 3) การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล/การสนับสนุน
การด าเนินงาน 4) การจัดการความรู้ของหน่วยงาน การให้ความร่วมมือตามแผนพัฒนา 5) การพัฒนา
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ข้าราชการตามเป้าหมายตัวชี้วัด และ 6) การจัดท าแผนพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และปัจจัย
ทางการบริหารซึ่งมีปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐโดยรวมและรายด้าน คือ  1) ค่านิยมร่วมองค์การ 2) กลยุทธ์องค์การ  
3) ระบบงาน 4) ทักษะบุคลากร และ 5) โครงสร้างองค์การ โดยพบว่าทั้ง 5 ปัจจัย ซึ่งรายด้านพบว่ามี
ปัจจัยที่เรียงตามน้ าหนักการท านายความส าเร็จได้มากกว่าร้อยละ 45 คือ ด้านการด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูล ด้านผลสัมฤทธิ์การจัดการความรู้ของหน่วยงาน และด้านความร่วมมือการด าเนินการ
ตามแผนการปรับปรุงระบบการเรียนรู้  
 จากสมมติฐานข้อที่ 3 ที่ว่า การจัดการความรู้กับความร่วมมือในองค์การมีอิทธิพลร่วมกัน
ท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย 
เชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) จากตารางที่ 4.11 พบว่า องค์ประกอบ 
ความร่วมมือในองค์การ มีความสามารถท านายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของเยาวเรศว์ นุตเดชานันท์ (2558)  
ที่ศึกษาผลของงานวิจัยเชิงปริมาณตามกรอบแนวคิดของ McKinsey พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วย  
ความพร้อมของระบบงาน ค่านิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร และ  
ความชัดเจนของโครงสร้างองค์กร  
  ข้อค้นพบในงานวิจัยพบว่า ตัวแปรความร่วมมือในองค์การ ประกอบไปด้วย เป้าหมาย 
เป้าประสงค์ ผู้น า ผู้บริหาร การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน การแบ่งปันทรัพยากร โดย  
ความร่วมมือในองค์การเหมือนเป็นตัวแปรแทรกซ้อน (ตัวแปรปรับ) ที่มีปฏิสัมพันธ์ กับตัวแปรอิสระ  
การจัดการความรู้ ซึ่งทั้งความร่วมมือในองค์การและการจัดการความรู้ส่งผลร่วมกันต่อ ตัวแปร 
ตามคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตัวแปรความร่วมมือในองค์การจึงส่งผลต่อระดับหรือทิศทาง
ความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรอิสระ การจัดการความรู้และ ตัวแปรตาม คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ  
  อาจกล่าวได้ว่าตัวแปรกลุ่มความร่วมมือในองค์การ เป็นตัวแปรแทรกซ้อน หรือ ตัวแปร
ปรับ ซึ่งเป็นตัวแปรที่คาดว่าจะมีผลแทรกซ้อนร่วมกับตัวแปรอิสระที่ต้องการศึกษา (การจัดการ
ความรู้) โดยตัวแปรปรับ มีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กับตัวแปรอิสระ (การจัดการความรู้) ที่ผู้วิจัย
ตั้งใจศึกษาเป็นเป้าหมายของการศึกษา และส่งผลร่วมกันต่อตัวแปรตาม ตัวแปรปรับจึงส่งผลต่อระดับ
หรือทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม การวิจัยที่มีสถานการณ์ของการเกิด  
ตัวแปร ปรับการที่จะพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่สนใจศึกษาตาม
ล าพังนั้น ผลที่ได้อาจคลาดเคลื่อนไปจากความเป็นจริง ศิริชัย กาญจนวาสี และชัยลิขิต สร้อยเพชร
เกษม (2557)  
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ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1. ก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นหนึ่งในนโยบายของหน่วยงาน มีการก าหนดแผน
ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย ของการถ่ายทอดความรู้และกระบวนการจัดการความรู้ให้ชัดเจน ผลักดัน  
ให้ทุกส านักงานจัดท าอย่างเป็นกิจจะลักษณะ และการติดตามประเมินผลอย่างเป็นรูปธรรม และ  
อาจก าหนดเป็นความรับผิดชอบในกลุ่มงาน นอกจากนี้การจัดการอบรมเพ่ือให้ความรู้การจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบและมาตรฐานในระดับกรมและความต่อเนื่องในการส่งเสริมการจัดการความรู้ 
  2. กรมคุมประพฤติควรจัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรต่างส านักงาน 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และส่งเสริมกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง จะท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ที่ยังไม่เข้าใจหรือ
ตระหนักถึงการด าเนินการจัดการความรู้ได้สามารถเรียนรู้รับทราบถึงกระบวนการจัดการความรู้  
ทุกขัน้ตอนได้และเป็นเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกัน 
  3. ข้อเสนอแนะในมิติด้านการจัดการความรู้และการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับ
กระบวนการท างาน จะสามารถช่วยในการบริหารจัดการที่ดี ดังนั้น การสนับสนุนการน าเทคโนโลยี  
มาใช้ในการบริหารจัดการงาน หรือปรับกระบวนการท างานให้รวดเร็ว จะสามารถบรรเทาปัญหาใน
เรื่องปริมาณงานล้นมือ ซึ่งส่งผลต่อการบริหารเวลา อันส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและความร่วมมือ  
ในการร่วมกิจกรรมหรือการเรียนรู้ของบุคลากร 
  การจัดการความรู้แม้ว่าจะเป็นเครื่องมือที่ท าให้หน่วยงานบรรลุด้านการบริหารจัดการ
ภาครัฐ แต่ก็ตามแต่วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในองค์การ นับเป็นปัจจัยส าคัญ 
ที่องค์การควรมีการท าความเข้าใจและให้บุคลากรมีความรับรู้ ตระหนักถึงความส าคัญ ที่ก่อให้เกิด  
ความร่วมมือเพ่ือความส าเร็จขององค์การและหน่วยงาน ดังนี้  
   เป้าหมาย เป้าประสงค์ องค์การมีการสื่อสารหรือทบทวนให้บุคลากรทุกกลุ่มงาน  
มีความเข้าใจในเป้าหมายในการท างาน เพ่ือวิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ร่วมกันขององค์กร บุคลากร 
ได้รับโอกาสในการวางเป้าหมายและวางแผนเชิงกลยุทธ์ร่วมกันในหน่วยงานและค้นหาแนวทางปฏิบัติ
ร่วมกัน 
   ผู้น า ผู้บริหาร เป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญที่เป็นตัวอย่าง (Role Model) ที่จะช่วย
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ ผู้น า ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นความร่วมมือเชิง
บวกหรือสนับสนุนความร่วมมือในองค์กรสนับสนุนความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่ม ท าให้บุคลากรรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งและมีความส าคัญที่ได้รับงานที่มอบหมาย รู้สึกถึงความมีคุณค่าต่องานในต าแหน่งหน้าที่
รับผิดชอบอันส่งผลต่อความร่วมมือในองค์การ  
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   การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน ประเภทการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ควรมีการออกแบบให้มีการสื่อสาร ระบบสองทาง (Two-way Communication) และการสื่อสาร 
แบบ Top Down และ แบบ Bottom Up ในการพูดคุยแลกเปลี่ยน เจรจา สื่อสารให้เกิดความคิด 
ความเข้าใจตรงกันในการร่วมมือปฏิบัติงาน การจัดหรือมีช่องทางหลากหลาย รวมทั้งการบริหารและ 
การท างานแบบ Open-Door Policy จะเปิดโอกาสในการสื่อสารพูดคุย ลดช่องว่างทางการสื่อสาร
และสร้างความเข้าใจระหว่างกัน 
   การแบ่งปันทรัพยากร หน่วยงานควรสร้างหลักประกันให้กับบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการแบ่ง การแจกจ่าย การให้ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบจ าเป็นต่อการท างาน
โดยไม่จ ากัดกับบุคลากรทุกระดับในการเข้าถึงทรัพยากร ท าให้สมาชิกแสดงความร่วมมือที่ดี 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. จากการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth 
Interviews) แม้จะได้ข้อมูลจากผู้อ านวยการส านักงานก็จริงแต่ในทางปฏิบัติพบว่านอกจากผู้บริหาร
สูงสุดในส านักงานจะให้ความส าคัญกับบุคลากรซึ่งเป็นทีมบริหารส านักงานในต าแหน่งที่แตกต่างกัน
ออกไปซึ่งได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ขับเคลื่อนการบริหารส านักงานที่เรียกว่า ทีมบริหาร  
ซ่ึงเป็นบุคคลส าคัญหรือ Keyman ของส านักงาน ในการวิจัยครั้งต่อไปเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี 
ความสมบูรณ์ในทางบริหารและทางปฏิบัติการเก็บรวบรวมครั้งต่อไปควรเพ่ิมเติมจากบุคลากรกลุ่มนี้ 
  2. การใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) ผ่านระบบออนไลน์ WebEx  
ซึ่งเป็นโปรแกรมแบบ Web Conference มีข้ันตอนการใช้งานที่ง่ายและประหยัดเวลา มีความสะดวก 
ในการวิจัยและเป็นการเพ่ิมช่องทางความรวดเร็วหากใช้ในการสัมภาษณ์บุคลากร ในจ านวนที่มากขึ้น 
  3. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่รวดเร็วและภาวะที่เกิดจากความวิกฤตของสถานการณ์ 
ทางสังคมอันเกิดจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ซึ่งองค์กร 
ต่าง มีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด และการปรับตัวของภาคราชการจึงมีความน่าสนใจเนื่องจาก  
การจัดการความรู้มีความส าคัญต่อการแข่งขันและความคงอยู่รวมทั้งการปรับตัวขององค์กร การท า
วิจัยครั้งต่อไปจึงมีความน่าสนใจในการศึกษาแนวคิดการจัดการความรู้ กระบวนการจัดการความรู้  
ในยุคใหม่ตามบริบทการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
  4. ผู้ที่สนใจในการท าวิจัยครั้งต่อไปอาจน าแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมวิจัย
เกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ ซึ่งมีหลากหลายสามารถน ามาศึกษาเป็นเกณฑ์การประเมินประสิทธิผล
ขององค์การเพ่ือเป็นข้อพิจารณาในการเลือกแนวการประเมินประสิทธิผลองค์การในกรอบแนวคิด  
ที่ต่างกันออกไป 



 

 

  139 

  5. ควรมีการวิจัยเรื่องการจัดการความรู้เป็นระยะเพ่ือประเมินและติดตามการรับรู้ 
การตระหนักรู้และความเข้าใจในการจัดการความรู้ของกรมคุมประพฤติและการเห็นความส าคัญ  
การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
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การหาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
การหาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญจากการให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย

แบบสอบถามส าหรับการวิจัย (Questionnaire) 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง “การจัดการความรู้และ 
ความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : กรณีศึกษา คุมประพฤติเขต 4” 
จัดท าโดยนางสาวมิ่งขวัญ คุ้มวงศ์ นิสิต วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ผู้วิจัยขออนุญาตและขอความร่วมมือจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ในส านักงานคุมประพฤติ  
กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4  
  ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ 
กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
  ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงาน 
คุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
  ตอนที่ 5 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือ ใน
องค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ 
เขต 4 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended)  

 

ค าอธิบาย โปรด ✓ ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของคุณมากที่สุด 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 1. เพศ 
   ชาย       หญิง 

 
 2. อายุ 
   ต่ ากว่า 30 ปี    30-45 ปี 
   45 ปีขึ้นไป 
 
 

ผลประเมิน 
1 0 -1 

   

ผลประเมิน 
1 0 -1 

   

ผลประเมิน 
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 3. ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
   สูงกว่าปริญญาตรี 
 
 4. ประสบการณ์การในการปฏิบัติงาน ในองค์กรส านักงานคุมประพฤติ
ทุกแห่ง (ถ้าเกิน 6 เดือนนับเป็น 1 ปี) 
   น้อยกว่า 10 ปี    10 – 20 ปี 
   มากกว่า 20 ปี  
 
 5. สถานภาพในการปฏิบัติงานตามโครงสร้างภายในส านักงานคุม
ประพฤติ  
   ข้าราชการ  
   พนักงานราชการ  
   ลูกจ้างประจ า  
   ลูกจ้างชั่วคราว 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลการรับรู้เกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ในส านักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่ 
 คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  

 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่าน มี 5 ระดับดังนี้  
  5 หมายถึง  มีระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีระดับน้อยที่สุด 
 
 
 
 

1 0 -1 

   

ผลประเมิน 

1 0 -1 

   

ผลประเมิน 
1 0 -1 
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รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

1 การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification)      

1.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานตระหนักดีว่า ความรู้ด้านใดจะท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายงาน  

    

1.2  หน่วยงานมีการจัดล าดับความส าคัญของความรู้ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน  

    

2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and 
Acquisition)  

    

2.1 มีการสนับสนุนส่งเสริมหรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญ ผู้มีประสบการณ์ 
ทั้งภายในและภายนอก มาให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

    

2.2  ท่านได้ศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ คู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้ในงานให้ส าเร็จ  

    

3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 
Organization)  

    

3.1 หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลที่สามารถค้นหาได้สะดวก 
รวดเร็วและถูกต้อง 

    

3.2 หน่วยงานมีการจัดท าข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
เป็นลายลักษณ์อักษรเผยแพร่ให้กับบุคลากร 

    

4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge 
Codification and Refinement)  

    

4.1 หน่วยงานของท่านจัดเก็บข้อมูลความรู้ในรูปแบบและภาษาที่ 
เข้าใจง่าย 

    

4.2 มีการจัดท า เรียบเรียง และปรับปรุงเนื้อหาความรู้ให้ครบถ้วน 
ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน 
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รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

5 การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)      

5.1  มีการจัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี เพ่ือให้ทุกคนทราบ
และปฏิบัติงานได้ 

    

5.2 หน่วยงานมีการจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์หรือข้อมูลผ่าน
ระบบสารสนเทศเพ่ือให้บุคลากรรับรู้ข่าวสารใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

    

6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)      
6.1  ท่านได้มีโอกาสสรุปและเผยแพร่แนวคิดให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

หลังจากเข้าร่วมการสัมมนาหรืออบรมมา 
    

6.2  หน่วยงานมีการสนับสนุนด้วยวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไปนี้ 
จัดตั้งทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม 
ชุมชนนักปฏิบัติ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงานและการยืมตัว
บุคลากรมาช่วยงาน เวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

    

7 การเรียนรู้ (Learning)      

7.1 ท่านได้น าความรู้ที่ได้เพ่ือนร่วมงานมาประยุกต์และปรับปรุง
แก้ไขปัญหาในการท างาน 

    

7.2 หน่วยงานส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเพ่ือแก้ปัญหา     

 
ตอนที่ 3 ข้อมูลการรับรู้เกี่ยวกับ ความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ  
 พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  

 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่านมี 5 ระดับดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีระดับน้อยที่สุด 
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รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

8 เป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กร     

8.1 กลุ่มงานทุกกลุ่มในหน่วยงาน มีเป้าหมายในการท างาน  
เพ่ือวิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ร่วมกันขององค์กร  

    

8.2 พนักงานได้รับโอกาสในการวางเป้าหมาย และวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ร่วมกัน 

    

8.3 ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง หน้าที่ 
กฎเกณฑ์และค้นหาแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

    

9 ผู้น า ผู้บริหาร     
9.1 ผู้บริหาร หรือผู้น า ในหน่วยงานท่านมีบทบาทในการ

สนับสนุนความร่วมมือในองค์กร  
    

9.2  ผู้บริหาร หรือผู้น า สนับสนุนความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่ม     
10 การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน      

10.1 ในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร 
ติดต่อสื่อสารหรือเจรจาต่อรองกัน 

    

10.2  ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานมีเพียงพอและหลากหลาย 
 

    

11 การแบ่งปันทรัพยากร     

11.1 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกแบ่งปันและใช้
ทรัพยากรร่วมกัน เช่น วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน เป็นต้น  
 

    

11.2 ท่านรับรู้ว่าผลประโยชน์ที่มีร่วมกันของบุคลากร ท าให้สมาชิก
แสดงความร่วมมือต่อกัน 
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ตอนที่ 4 ข้อมูลการรับรู้เกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ  
 กรมคุมประพฤติในพื้นที่คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  

 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่านมี 5 ระดับดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีระดับน้อยที่สุด 
 

รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 
12 การน าองค์การ : การน าองค์การของผู้บริหารส านักงาน     

12.1 มีการก าหนดทิศทางการท างานที่ชัดเจน ครอบคลุมวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ค่านิยม เป้าประสงค์  

    

12.2 มีแนวปฏิบัติด้านคุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใส กระตุ้น
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

    

13 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์     

13.1 มีกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ แผนการด าเนินงาน/ 
แผนปฏิบัติการ ของส านักงานฯ  

    

13.2  มีการติดตามผลการด าเนินการตามแผนการด าเนินงาน/ 
แผนปฏิบัติการและรายงานผล 

    

14 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย     

14.1 มีช่องทางการรับฟังข้อมูล ความต้องการ และความคาดหวัง
ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

14.2 มีการน าผลการประเมินความพึงพอใจ ความต้องการของกลุ่ม
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาวิเคราะห์เพ่ือวางแผนใน
การให้บริการ แก้ปัญหา หรือปรับปรุงกระบวนการท างาน 

    

15 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้     

15.1 มีการจัดการความรู้และใช้องค์ความรู้เพ่ือเรียนรู้ พัฒนา 
แก้ปัญหาและสร้างนวัตกรรมเป็นรูปธรรม 

    

15.2 มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
กระบวนการท างาน เช่น การติดตามงาน การสร้างนวัตกรรม 
เป็นต้น 

    

16 บุคลากร      
16.1 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสเป็นธรรม

และแจ้งผลการประเมินให้ทราบเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ในดีขึ้น 

    

16.2 มีการสร้างบรรยากาศในการท างานเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

    

17 การปฏิบัติการ     

17.1 มีการออกแบบ/ปรับปรุงกระบวนการท างาน ตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการ  

    

17.2  มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานและการแบ่งปันและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

    

18 ผลลัพธ์การด าเนินการ     

18.1 ท่านรับรู้ว่าหน่วยงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย     
18.2 ประชาชนหรือผู้รับบริการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ติดตามหรือตรวจสอบการท างานของกรมฯ 
    

18.3 หน่วยงานสามารถด าเนินงานส าเร็จตามมาตรฐานระยะเวลาที่
ก าหนด 
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รายการ (Items) 
ผลการ
ประเมิน ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

18.4 ท่านรับรู้ว่าบุคลากรได้รับการยกระดับความรู้ตามแผนพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน 

    

 
ตอนที่ 5 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้  ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อ 
 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 แบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) 
 1. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 2. ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านความร่วมมือในองค์การ ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

  157 

แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม การจัดการความรู้และความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ : กรณีศึกษา คุมประพฤติเขต 4 
 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง “การจัดการความรู้และ 
 ความร่วมมือในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : กรณีศึกษา  
  คุมประพฤติ เขต 4” จัดท าโดย นิสิตวิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัย   
  มหาสารคาม ผู้วิจัยขออนุญาตและ ขอความร่วมมือจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามซึ่งแบ่ง 
  ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้  ในส านักงานคุมประพฤติ  
กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4  
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ  
กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
  ตอนที่  4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงาน  
คุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
  ตอนที่ 5 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือใน
องค์การที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติ
เขต 4 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) 
ค าอธิบาย โปรด  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1. เพศ 
   ชาย       หญิง 
 2. อายุ 
   ต่ ากว่า 30 ปี    30-45 ปี 
   45 ปีขึ้นไป 
 3. ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
   สูงกว่าปริญญาตรี 
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 4. ประสบการณ์การในการปฏิบัติงาน ในองค์กรส านักงานคุมประพฤติทุกแห่ง (ถ้าเกิน  
6 เดือนนับเป็น 1 ปี) 

   น้อยกว่า 10 ปี    10 – 20 ปี 
   มากกว่า 20 ปี  
 5. สถานภาพในการปฏิบัติงานตามโครงสร้างภายในส านักงานคุมประพฤติ  
   ข้าราชการ  
   พนักงานราชการ  
   ลูกจ้างประจ า  
   ลูกจ้างชั่วคราว 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการความรู้ ในส านักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ  
 คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  
 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่าน มี 5 ระดับดังนี้ 
 

รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

1 การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification)       
1.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานตระหนักดีว่า ความรู้ด้านใดบ้างที่จะ

ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของการท างาน  
     

1.2 หน่วยงานมีการจัดล าดับความส าคัญของความรู้ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงาน  
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รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation 
and Acquisition)  

     

2.1 มีการสนับสนุนส่งเสริมหรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญ ผู้มี
ประสบการณ์ ทั้งภายในและภายนอก มาให้ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

     

2.2 ท่านได้ศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และคู่มือการปฏิบัติงาน
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  

     

3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 
Organization)  

     

3.1 หน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลที่สามารถค้นหาได้สะดวก 
รวดเร็วและถูกต้อง 

     

3.2 หน่วยงานมีการจัดท าข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือเผยแพร่ให้กับบุคลากร 

     

4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge 
Codification and Refinement)  

     

4.1 หน่วยงานของท่านจัดเก็บข้อมูลความรู้ในรูปแบบและภาษา
ที่ เข้าใจง่าย 

     

4.2 มีการจัดท า เรียบเรียง และปรับปรุงเนื้อหาความรู้ให้
ครบถ้วน ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน 

     

5 การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)       
5.1 มีการจัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี เพ่ือให้ทุกคนทราบ

และปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 
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รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

5.2 หน่วยงานมีการจัดท าป้ายนิเทศ ประชาสัมพันธ์หรือข้อมูล 
ผ่านระบบสารสนเทศเพ่ือให้บุคลากรรับรู้ข่าวสารใหม่ ๆ อยู่
เสมอ 

     

6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)       
6.1 ท่านได้มีโอกาสสรุปและเผยแพร่แนวคิดให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

หลังจากเข้าร่วมการสัมมนาหรืออบรมมา 
     

6.2 หน่วยงานมีการสนับสนุนด้วยวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ต่อไปนี้ จัดตั้งทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและ
นวัตกรรม ชุมชนนักปฏิบัติ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน
และการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน เวทีส าหรับการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

     

7 การเรียนรู้ (Learning)       

7.1 ท่านได้น าความรู้ที่ได้จากเพ่ือนร่วมงานมาประยุกต์และ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาการท างานของท่าน 

     

7.2 หน่วยงานส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ร่วมกันแบบกลุ่มร่วมมือ 
เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร 
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ตอนที่  3 ข้อมูลความคิดเห็น เกี่ยวกับ ความร่วมมือในองค์การ ในส านักงานคุมประพฤติ  
 กรมคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  
 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่าน มี 5 ระดับดังนี้ 

รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

8 เป้าหมาย เป้าประสงค์ขององค์กร      
8.1 กลุ่มงานทุกกลุ่มในหน่วยงาน มีเป้าหมายในการท างาน เพื่อ

วิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ร่วมกันขององค์กร  
     

8.2 พนักงานได้รับโอกาสในการวางเป้าหมาย และวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ร่วมกัน 

     

8.3 ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง หน้าที่ กฎเกณฑ์
และค้นหาแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

     

9 ผู้น า ผู้บริหาร      
9.1 ผู้บริหาร หรือผู้น า ในหน่วยงานของท่านมีบทบาทในการ

สนับสนุนความร่วมมือในองค์กร  
     

9.2 ผู้บริหาร หรือผู้น า สนับสนุนความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่ม      

10 การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน       

10.1 ในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร การ
ติดต่อสื่อสารหรือเจรจาต่อรองกัน 

     

10.2 ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานมีเพียงพอและหลากหลาย      
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รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

11 การแบ่งปันทรัพยากร      

11.1 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกแบ่งปันและใช้
ทรัพยากรร่วมกัน เช่น วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน เป็นต้น  

     

11.2 ท่านรับรู้ว่าผลประโยชน์ที่มีร่วมกันของบุคลากร ท าให้สมาชิก 
แสดงความร่วมมือต่อกัน 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส านักงานคุมประพฤติ  
 กรมคุมประพฤติ พ้ืนที่คุมประพฤติเขต 4 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  
 โดยพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามือที่ตรงกับ 
 ความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่า ในหน่วยงาน (ส านักงาน) องค์กรของท่าน มี 5 ระดับดังนี ้
 
 

รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

12 การน าองค์การ : การน าองค์การของผู้บริหารส านักงาน      

12.1 มีการก าหนดทิศทางการท างานที่ชัดเจน ครอบคลุมวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ค่านิยมและเป้าประสงค์  
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รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

12.2 มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนด้านคุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใส 
ตลอดจนกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

13 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์      
13.1 มีกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ แผนการด าเนินงาน/ 

แผนปฏิบัติการ ของส านักงานฯ อย่างเป็นระบบ 
     

13.2 มีการติดตามผลการด าเนินการตามแผนการด าเนินงาน/ 
แผนปฏิบัติการและรายงานผล 

     

14 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย      
14.1 มีช่องทางการรับฟังข้อมูล ความต้องการ และความคาดหวัง 

ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     

14.2 มีการน าผลการประเมินความพึงพอใจ ความต้องการของกลุ่ม
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาวิเคราะห์เพ่ือวางแผนใน
การให้บริการ การแก้ปัญหา หรือการปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน 

     

15 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้      

15.1 มีการจัดการความรู้และใช้องค์ความรู้เพ่ือเรียนรู้ พัฒนา 
แก้ปัญหาและสร้างนวัตกรรมเป็นรูปธรรม 

     

15.2 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
กระบวนการท างานเช่น การติดตามงาน การสร้างนวัตกรรม
เป็นต้น 
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รายการ (Items) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

16 บุคลากร       

16.1 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสเป็นธรรม
และแจ้งผลการประเมินให้ทราบเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ในดีขึ้น 

     

16.2 มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงาน 

     

17 การปฏิบัติการ      
17.1 มีการออกแบบ/ปรับปรุงกระบวนการท างาน ตั้งแต่ต้นจนจบ

กระบวนการ  
     

17.2 มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ใน
การท างานและการแบ่งปันและการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

     

18 ผลลัพธ์การด าเนินการ      

18.1 ท่านรับรู้ว่าหน่วยงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย      

18.2 ท่านรับรู้ว่าประชาชนหรือผู้รับบริการมีส่วนร่วมในการ แสดง
ความคิดเห็น ติดตามหรือตรวจสอบการท างานของหน่วยงาน
ของท่าน 

     

18.3 ท่านรับรู้ว่าหน่วยงานสามารถด าเนินงานส าเร็จตามมาตรฐาน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

     

18.4 ท่านรับรู้ว่าบุคลากรได้รับการยกระดับความรู้ตามแผนพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน 
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ตอนที่ 5 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านการจัดการความรู้ ด้านความร่วมมือในองค์การที่มีต่อ 
 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4  
 1. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการจัดการความรู้ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................................................................................ 
 2. ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ด้านความร่วมมือในองค์การ ที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์ 
แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 

 
เรื่อง แนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการหน่วยงานในสังกัดกรมคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 
 ค าชี้แจง  
  1. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
   ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
หน่วยงาน 
  2. การตอบแบบสัมภาษณ์ชุดนี้ ค าตอบของท่านมีความส าคัญต่อการวิเคราะห์ข้อมูล  
ในการวิจัย จึงขอความกรุณาตอบให้ครบสมบูรณ์เพ่ือให้การวิจัยมีความเที่ยงตรงและเกิดประโยชน์ 
อย่างแท้จริง 
  3. ค าตอบของท่านจะไม่ส่งผลกระทบต่อต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานของท่านและ 
ตัวท่าน แต่อย่างใด ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ท่านตอบไว้เป็นความลับ และน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวม
เท่านั้น 
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แบบสัมภาษณ์ ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 
 
เรื่อง แนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการหน่วยงานในสังกัดกรมคุมประพฤติ  
คุมประพฤติเขต 4 
ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 1. ผู้สัมภาษณ์......................................วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์............................................ 
 2. ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์................................................. เพศ.....................อายุ...................ปี  
 3. การด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด........................................... 
 4. สถานที่ท างาน ส านักงานคุมประพฤติจังหวัด..................................................................... 
ตอนที่ 2: ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในด้านการจัดการความรู้ ความร่วมมือในองค์การที่จะช่วย
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการส านักงานคุมประพฤติจังหวัด 
ค าชี้แจง ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นของท่านให้ตรงประเด็นมากที่สุด 
 1. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในด้านการจัดการความรู้ที่จะช่วยพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการส านักงานคุมประพฤติจังหวัดอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในด้านการความร่วมมือในองค์กรที่จะช่วยพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการส านักงานคุมประพฤติจังหวัดอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือราชการ 
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ภาคผนวก ง  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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Statistics 

 เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ สถานภาพ หน่วยงาน 

N Valid 217 217 217 217 217 217 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 1.6636 2.2765 2.0276 1.8433 1.7650 5.3733 
Median 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 5.0000 
Mode 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 1.00 
Sum 361.00 494.00 440.00 400.00 383.00 1166.00 
Percentiles 25 1.0000 2.0000 2.0000 1.0000 1.0000 2.0000 

50 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 5.0000 

75 2.0000 3.0000 2.0000 2.0000 2.0000 8.0000 

 
 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต่ ากว่า 30ปี 17 7.8 7.8 7.8 

31-45 ปี 123 56.7 56.7 64.5 

46 ปีขึ้น 77 35.5 35.5 100.0 

Total 217 100.0 100.0  
 

 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 73 33.6 33.6 33.6 

หญิง 144 66.4 66.4 100.0 

Total 217 100.0 100.0  
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การศึกษา 
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต่ ากว่า ป.ตรี 16 7.4 7.4 7.4 

ป.ตรี 179 82.5 82.5 89.9 

สูงกว่า ป.ตรี 22 10.1 10.1 100.0 

Total 217 100.0 100.0  

 
ประสบการณ์ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid น้อยกว่า10ปี 66 30.4 30.4 30.4 

11-20ปี 119 54.8 54.8 85.3 

21ปีขึ้นไป 32 14.7 14.7 100.0 

Total 217 100.0 100.0  

 
สถานภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ข้าราชการ 93 42.9 42.9 42.9 

พนักงานราชการ 102 47.0 47.0 89.9 

ลูกจ้าง ประจ า 2 .9 .9 90.8 

ลูกจ้าง ชั่วคราว 20 9.2 9.2 100.0 

Total 217 100.0 100.0  
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หน่วยงานในเขตบริหารคุมประพฤติ คุมประพฤติเขต 4 
 

ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัด Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid ขอนแก่น 39 18.0 18.0 18.0 

อุดรธานี 23 10.6 10.6 28.6 

มหาสารคาม 20 9.2 9.2 37.8 

สกลนคร 21 9.7 9.7 47.5 

ร้อยเอ็ด 18 8.3 8.3 55.8 

กาฬสินธุ์ 19 8.8 8.8 64.5 

มุกดาหาร 14 6.5 6.5 71.0 

หนองบัวล าภู 10 4.6 4.6 75.6 

นครพนม 16 7.4 7.4 82.9 

หนองคาย 11 5.1 5.1 88.0 

บึงกาฬ 11 5.1 5.1 93.1 

เลย 15 6.9 6.9 100.0 

Total 217 100.0 100.0  

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การบ่งชี้ความรู้ 1 217 4.3180 .67034 
การบ่งชี้ความรู้ 2 217 4.0783 .76276 
เฉลี่ยบ่งชี้ 217 4.1982 .61794 
Valid N (listwise) 217   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การสร้างและแสวงหาความรู้ 1  217 3.7926 .89149 
การสร้างและแสวงหาความรู้ 2 217 4.2258 .67335 
เฉลี่ยสร้างแสวงหาความรู้ 217 4.0092 .68205 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 1 217 3.8756 .77472 
การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 2 217 3.8433 .80701 
เฉลี่ยการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 217 3.8594 .74057 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 1 217 3.8618 .84943 
การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 2 217 3.7880 .77055 
เฉลี่ยประมวลและกลั่นกรองความรู้ 217 3.8249 .76481 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การเข้าถึงความรู้ 1  217 4.0876 .79155 
การเข้าถึงความรู้ 2 217 4.0046 .82494 
เฉลี่ยการเข้าถึงความรู้ 217 4.0461 .73924 
Valid N (listwise) 217   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 1 217 3.7604 .87543 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 2 217 3.6912 .89834 
เฉลี่ยแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 217 3.7258 .81914 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การเรียนรู้ 1 217 4.1521 .70047 
การเรียนรู้ 2 217 4.0092 .82771 
เฉลี่ยการเรียนรู้ 217 4.0806 .71472 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

เป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร 1 217 4.2442 .68737 
เป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร 2 217 3.8848 .78209 
เป้าหมายเป้าประสงค์ขององค์กร 3 217 4.0461 .76841 
เฉลี่ยเป้าประสงค์ขององค์กร 217 3.9386 .74003 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ผู้น า ผู้บริหาร 1 217 4.1521 .77574 
ผู้น า ผู้บริหาร 2 217 4.1198 .81900 
เฉลี่ยผู้น า ผู้บริหาร 217 4.1359 .77352 
Valid N (listwise) 217   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การติดต่อสื่อสารและประสานงาน 1 217 4.0184 .75745 
การติดต่อสื่อสารและประสานงาน 2 217 4.0092 .76974 
เฉลี่ยการติดต่อสื่อสารและประสานงาน 217 4.0138 .71349 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การแบ่งปันทรัพยากร 1 217 4.0369 .83806 
การแบ่งปันทรัพยากร 2 217 4.0184 .79328 
เฉลี่ยแบ่งทรัพยากร 217 4.0276 .76629 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การน าองค์การ การน าองค์การของผู้บริหาร
ส านักงาน 1 

217 4.1060 .74710 

การน าองค์การ การน าองค์การของผู้บริหาร
ส านักงาน 2 

217 4.3318 .69426 

เฉลี่ยน าองค์การ 217 4.2189 .65388 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 1 217 4.1060 .80093 
การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 2 217 4.1014 .75083 
เฉลี่ยวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 217 4.1037 .74199 
Valid N (listwise) 217   



 

 

  181 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 1 217 4.0876 .78568 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2 217 3.9816 .81060 
เฉลี่ยผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 217 4.0346 .75459 
Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การวัดการวิเตราะห์และการจัดการความรู้ 1 217 4.0138 .78457 
การวัดการวิเตราะห์และการจัดการความรู้ 2 217 4.0599 .82277 
เฉลี่ยการวัดการวิเตราะห์และการจัดการ
ความรู้ 

217 4.0369 .74754 

Valid N (listwise) 217   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

บุคลากร 1 217 4.0922 .78810 
บุคลากร 2 217 3.8802 .83579 
เฉลี่ยบุคคลากร 217 3.9862 .74678 
Valid N (listwise) 217   
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การปฏิบัติการ 1 217 3.8525 .77364 
การปฏิบัติการ 2 217 3.9171 .74070 
เฉลี่ยปฏิบัติ 217 3.8848 .72367 
Valid N (listwise) 217   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ผลลัพธ์การด าเนินการ 1 217 4.0599 .75222 
ผลลัพธ์การด าเนินการ 2 217 3.9585 .83507 
ผลลัพธ์การด าเนินการ 3 217 4.0507 .74673 
ผลลัพธ์การด าเนินการ 4 217 3.9493 .78304 
เฉลี่ยผลลัพธ์การด าเนินการ 217 4.0046 .71117 
Valid N (listwise) 217   

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 61.610 7 8.801 64.216 .000b 

Residual 28.645 209 .137   

Total 90.255 216    

a. Dependent Variable: AvrPMQA 
b. Predictors: (Constant), Avrเรียนรู้, Avrบ่งชี้, Avrแสวง, Avrประมวล, Avrเข้าถึง, Avrแบ่งปัน,  
Avrให้เป็นระบบ 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 75.496 4 18.874 271.106 .000b 

Residual 14.759 212 .070   

Total 90.255 216    

a. Dependent Variable: AvrPMQA 
b. Predictors: (Constant), Avrทรัพยากร, Avrผู้น า, Avrประสานงาน, Avrเป้าหมาย 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence 
Interval for B 

B 
Std. 
Error Beta 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

1 (Constant) .113 .135  .837 .404 -.153 .378 

Avrเป้าหมาย .293 .053 .306 5.584 .000 .190 .397 

Avrผู้น า .131 .039 .157 3.354 .001 .054 .208 

Avr
ประสานงาน 

.136 .047 .150 2.891 .004 .043 .228 

Avrทรัพยากร .200 .036 .237 5.526 .000 .129 .272 

Avrบ่งชี้ .019 .039 .019 .505 .614 -.057 .096 

Avrแสวง .023 .041 .024 .568 .570 -.057 .103 

Avrให้เป็น
ระบบ 

.040 .044 .046 .913 .362 -.046 .126 

Avrประมวล .059 .041 .070 1.443 .150 -.022 .139 

Avrเข้าถึง .023 .042 .026 .531 .596 -.061 .106 

Avrแบ่งปัน -.002 .036 -.003 -.059 .953 -.074 .070 

Avrเรียนรู้ .051 .042 .056 1.193 .234 -.033 .134 

a. Dependent Variable: AvrPMQA 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวมิ่งขวัญ  คุ้มวงศ์ 
วันเกิด วันที่ 12 สิงหาคม พ.ศ. 2519 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 98/181 หมู่ที ่4 ต าบลนครสวรรค์ตก อ าเภอเมืองนครสวรรค์   

จังหวัดนครสวรรค์ รหัสไปรษณีย์ 60000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานคุมประพฤติช านาญการพิเศษ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดมหาสารคาม ถนนศรีสวัสดิ์ด าเนิน ต าบลตลาด 

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2537  มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) โรงเรียนชุมแสงชนูทิศ   

        อ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์  
พ.ศ. 2541  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)   
        สาขาวิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา   
        มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
พ.ศ. 2566  ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต (ร.ม.)   
        สาขาวิชานโยบายสาธารณะ   
        วิทยาลัยการเมืองการปกครอง   
        มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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