
บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฏีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเรื่องการจัดการความรูของบุคลากรเทศบาลตําบลแสนตุง

อําเภอเขาสมิง จังหวัดตราด โดยผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของไดนําเสนอ

ตามหัวขอดังตอไปนี้ 

 1.   การจัดการความรู 

   1.1  ความหมายของการจัดการความรู 

   1.2  กระบวนการจัดการความรู 

   1.3  วงจรการจัดการความรู 

   1.4  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

   1.5 ปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอการจัดการความรู 
 2.    การพัฒนาบุคลากร 

   2.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

   2.2  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

 3.    การพัฒนาองคกร 

   3.1  ความหมายของการพัฒนาองคกร 

   3.2  วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร 

 4.    ขอมูลทั่วไปของเทศบาล 

   4.1  วิสัยทัศน 
     4.2  พันธกิจ  
     4.3  ยุทธศาสตรการพัฒนา 
   4.4  แนวทางการพัฒนา 
   4.5  การบริหารงานเทศบาล 
   4.6  การบริหารราชการของเทศบาลตําบลแสนตุง 
   4.7  บทบาท/การมีสวนรวมของประชาชนในกิจกรรมทางการเมืองและการบริหาร  
 5.    งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

  5.1  งานวิจยัตางประเทศ 

  5.2  งานวิจยัในประเทศ 
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การจัดการความรู 
 ความหมายของการจัดการความรู 
 อลาวี และ ลีดเนอร (Alavi and Leidner.  2001 : 107)  กลาววา การจัดการความรู  หมายถึง  
กระบวนการเฉพาะที่เปนระบบ และมีโครงสรางเพื่อการไดมา รวบรวม และการสื่อสารความรู 
ที่ลึกซึ้งจับตองไดยาก(Tacit Knowledge) ของพนักงาน และความรูที่ชัดเจนจับตองไดงาย (Explicit 
Knowledge) เพื่อใหพนักงานคนอื่น ๆ ไดใชความรูเหลานั้นใหเปนประโยชน และเพื่อการมีผลิตภาพ 
ที่สูงขึ้นของพนักงาน 
 สมชาย นําประเสริฐชัย (2546 : 99)  กลาววา การจัดการองคความรู หมายถึงการจัดการ
สารสนเทศและความรูที่นับวาเปนสิ่งสําคัญ หรือทรัพยสินที่เปนนามธรรม (Intangible Asset)  
ที่องคกรตองการใชเปนสวนสําคัญ สําหรับสรางความแตกตางใหกับองคกรเมื่อเปรียบเทียบ 
กับคูแขงผานกระบวน การจัดการความรู เพื่อพัฒนาใหองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน 
และการจัดการองคความรูสวนใหญมาจากประสบการณ 
 พรธิดา  วิเชียรปญญา  (2547:32) ใหความหมายไววา การจัดการความรู หมายถึง
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทําตลอดจน
ประสบการณของบุคคล เพื่อสรางเปนความรู หรือนวัตกรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูล
ที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดย อาศัยชองทางตาง ๆ ที่องคกรจัดเตรียมไวหรือนําความรูที่มีอยู 
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรู 
ที่มีอยูจะแพรกระจาย และไหลเวียนทั่วทั้งองคกรอยางสมดุลเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนา
ผลผลิต และบริการขององคกร ไดกลาววา เปาหมายหลักของการจัดการความรู คือการใชประโยชน
จากความรูมาเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร เพื่อสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันขององคกร การจัดการความรูมีความสําคัญอยางยิ่ง ไมวาจะเปนประเทศที่พัฒนาแลว 
หรือกําลังพัฒนาก็ตามวัตถุประสงคทั่วไปของการจัดการความรูมีดังนี้ คือ 
 1.  เพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานทางธุรกิจที่เปนอยูในปจจุบัน 
 2.  เพื่อการพฒันาผลิตภัณฑ และบริการใหม ๆ 
 3.  เพื่อปรับปรุงดานเทคนิคและกระบวนการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อจะพัฒนาองคความรู 
และนําความรู ไปใชใหเกิดประโยชน 
 น้ําทิพย วิภาวิน (2547 : 16) ไดกลาวเอาไววา การจัดการความรูมาจากคําวา Knowledge 
และ Management หมายถึง การจัดการสารสนเทศ (Information) และการบริหารคน (People)  
 ประสิทธิ์ เทียมเพชร (2547 : 2) ไดกลาวเอาไววา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการ 
ที่เปนเครื่องมือ หรือวิธีการเพิ่มมูลคา หรือ คุณคาของกิจกรรมขององคกร กลุมบุคคลหรือเครือขาย
ของกลุมบุคคลหรือองคกร 
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 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547 : 23) ไดกลาวเอาไววา การจัดการความรู หมายถึง 

กระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือที่เรียนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผาน

กระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใชความรู 

 วิจารณ พานิช (2548 : 88) ไดกลาวเอาไววา การจัดการความรูเปนกระบวนการ (Process) 

ที่ดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคกร หรือหนวยงานยอยขององคกรเพื่อสรางและใชความรู

ในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีข้ึนกวาเดิมการจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่อง 

เกิดการพัฒนางานอยางสม่ําเสมอ เปาหมาย คือ การพัฒนางานและพัฒนาคน มีความรูเปนเครื่องมือ 

มีกระบวนการจัดการความรูเปนเครื่องมือ  

นันทยา กัลยาศิริ (2549 : 1) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการที่สําคัญที่จะทําให

รูจักความรู และนําความรูมาใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนระบบการจัดการ

ความรูจําเปนตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning) อยูตลอดเวลา เพราะการเรียนรู

อยางตอเนื่องจะทําใหเปนคนที่มีโลกทัศน และวิสัยทัศนที่กวางไกล รูวาควรทําอะไรไมควรทําอะไร

รับรูถึงขอดีและขอเสียจากการเลือกปฏิบัติในแนวทางใดทางหนึ่ง ซ่ึงความสามารถตางๆ นี้จะสะทอน

ถึงคุณคา (Value) ของมนุษย              

 สุพรรษา  มงคลวิวัฒน (2551 : 10) ไดกลาวไววา การจัดการความรูเปนเรื่องสําคัญในดาน

การปรับองคกรใหสามารถอยูรอด  และแขงขันภายใตส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้จําเปนอยางยิ่ง

ที่จะตองมีกระบวนการในการผสมผสานความสามารถของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในดาน

การประมวลผลขอมูลสารสนเทศ  และความสามารถของคนเขาดวยกันอยางเหมาะสม 

 กลาวโดยสรุปไดวา  การจัดการความรู  หมายถึง  กระบวนการเกี่ยวกับการประมวล

ขอมูลขาวสาร ความคิด  การกระทํา  ตลอดจนประสบการณทํางานของบุคคล  เพื่อสรางเปนความรู  

และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 กระบวนการจัดการความรู  

 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547 : 54-58) แบงกระบวนการจัดการความรูออกเปน                       

4  ขั้นตอนหลัก  ดังนี้ 

 1.  การคนหาความรู  ขั้นตอนนี้เปนขั้นการคนหาวาองคกรมีความรูอะไรบาง รูปแบบใด                            

อยูที่ใคร  และมีความรูในดานอะไรที่องคกรจําเปนตองมี ทําใหองคกรทราบวาขาดความรูอะไรบาง  

หรือการทําแผนที่ความรู  เพื่อหาวาความรูใดมีความสําคัญสําหรับองคกร แลวจัดลําดับความสําคัญ

ของความรูเหลานั้น  เพื่อใหองคกรวางขอบเขตของการจัดการความรูและสามารถจัดสรรทรัพยากร

ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 2.  การสรางและแสวงหาความรู จากแผนที่ความรูองคกรจะทราบวามีความรูที่จําเปน 

ตองมีอยูหรือไม ถามีแลวองคกรจะตองหาวิธีการในดานการดึงความรูจากแหลงตางๆ ที่อาจอยู

กระจัดกระจายมารวมไว เพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมะสมและตรงกับความตองการของผูใชสําหรับ

ความรูที่จําเปนตองมี แตยังไมมีนั้น องคกรอาจสรางความรูจากความรูเดิมที่มีอยู หรือนําความรู 

จากภายนอกองคกรมาใชก็ได 

  ปจจัยสําคัญที่ทําใหขั้นตอนนี้ประสบความสําเร็จ  คือ  บรรยากาศและวัฒนธรรม 

ขององคกร ที่เอื้อใหบุคลากรกระตือรือรนในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน เพื่อใชในดาน 

การสรางความรูใหม ๆ ตลอดเวลา 

 3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization)  เมื่อมีเนื้อหาที่ตองการแลว 

องคกรตองจัดความรูใหเปนระบบ เพื่อใหผูใชสามารถคนหา และนําความรูดังกลาวไปใชประโยชนได 

การจัดการความรูใหเปนระบบ หมายถึง การจัดทําสารบัญ และการจัดเก็บความรูประเภทตางๆ 

เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา  การนํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว 

  ตัวอยางการแบงชนิดหรือประเภทความรู จะขึ้นกับวาผูใชนําไปใชอยางไรและ

ลักษณะการทํางานของบุคลากรเปนแบบไหน 

3.1 การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Condification Refinement) 

นอกจากการทําสารบัญความรูอยางเปนระบบแลว  องคกรตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบ 

และภาษาที่เขาใจงายและใชไดงาย ซ่ึงอาจทําหลายลักษณะ 

3.2   การเขาถึงความรู (Knowledge Access)องคกรมีวิธีการในการจัดเก็บและกระจาย 

ความรู  เพื่อใหผูอ่ืนใชประโยชนไดโดยทั่วไป การกระจายความรูใหผูใชมี 2 ลักษณะคือ 

   3.2.1 การปอนความรู  คือการสงขอมูล/ความรูใหผูรับ  โดยผูรับไมไดมีรองขอ  

เชน การสงหนังสือเวียนแจงใหทราบเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ขาวสารตาง ๆ หรือขอมูลเกี่ยวกับ

ผลิตภัณฑหรือบริการองคกร 

   3.2.2 การใหโอกาสเลือกใชความรู คือ การที่ผูรับสามารถเลือกรับหรือใชแตเฉพาะ

ขอมูล/ความรูที่ตองการเทานั้น ซ่ึงชวยลดปญหาการไดรับขอมูล/ความรูที่ไมตองการมากเกินไป 

องคกรควรใหเกิดความสมดุลระหวาการกระจายความรูแบบ “Push” และ “Pull” เพื่อประโยชนสูงสุด

แกผูใชขอมูล/ความรู 

  3.3 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) การแบงปนความรู

ประเภท Explicit วิธีที่นิยม เชน การจัดทําเอกสาร จัดทําฐานความรู หรือจัดทําสมุดหนาเหลือง โดยนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทําทําใหสามารถเขาถึงความรูไดงายและรวดเร็วยิ่งขึ้นไป 
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   การแบงปนความรูประเภท Tacit สามารถทําไดหลายรูปแบบ ข้ึนอยูกับความตองการ
และวัฒนธรรมองคกร สวนใหญมักจะใชวิธีผสมผสาน เพื่อใหผูใชขอมูลสามารถเลือกใชได 

ตามความสะดวก  
4. การเรียนรู (Learning) วัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู คือ การเรียนรู   

ของบุคลากรและ นําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกปญหาและปรับปรุง กลาวคือ  
หากองคกรใดก็ตาม  ถึงแมจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม คัดเลือก ถายทอดและแบงปนความรู

ที่ดีเพียงใดก็ตาม  หากบุคากรไมไดเรียนรูและนําไปใชประโยชนก็เปนการการสูญเปลาของเวลา 
และทรัพยากรที่ใชดังกลาวของ Peter Senge ที่วา “ความรูคือความสามารถในการทําอะไรก็ตาม
อยางมีประสิทธิผล” 
 วิจารณ พาณิช (2548: 13-14) ไดอธิบายการเชื่อมโยง และการไหลเวียนของความรู  
ทําใหความรูไดรับการยกระดับขึ้นเรื่อย ๆ สรุป 4 ข้ันตอน คือ 
 1.  การเสาะแสวงหาความรูที่มีอยูทั้งจากความรูในเอกสาร ตํารา ความรูภายในตัวบุคคล
ความรูใหมที่ไดจากการปฏิบัติงานในองคกร 
 2. การสรางความรู ซ่ึงจะสงผลใหคุณประโยชนอยางมหาศาลตอองคกรโดยสรางเปน
องคความรูใหมที่ไดจากการปฏิบัติงานในองคกร 
 3.  การแลกเปลี่ยนความรู คือ การนําความรูเหลานั้นมาทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนกัน
ภายในกลุมองคกรหรือเครือขายดวยกัน 
 4.  การใชความรู ถึงแมจะเกิดความรูเพิ่มขึ้นมากมาย แตถาไมมีการนําไปใชก็ไมมี
ความหมาย  
 สุพรรษา มงคลวิวัฒน (2551: 14 -15) ไดนําเสนอองคประกอบของการจัดการความรูได 4 
ประการ ดังนี้ 
 1.  การแสวงหาความรู  
   องคกรควรแสวงหาความรูที่มีประโยชน และมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตางๆ
ภายในและภายนอกองคกร ดังนี้ 
   1.1  การแสวงหาความรูและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร ความสามารถ 
ในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคกรทั้งหลาย  เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งสําหรับการเพิ่ม
คุณคาใหแกองคกร  การไดมาซึ่งความรูตาง ๆ จากภายในองคกร สามารถทําไดดังนี้ 
   1.1.1 การใหความรูพนักงาน เชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา  
การประชุม  การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง เปนตน 
   1.1.2 การเรียนจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 
   1.1.3 การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ  
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   1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร  การเปนผูนําในดาน
การแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว องคกรตองมีวิสัยทัศนกวางไกล 
เพื่อปรับปรุงผลงาน และสรางใหเกิดความคิดใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ  เพราะการแขงขันองคกร 
ตองอาศัยความคิด  และการสรางสรรค ดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอก 
ดวยวิธีการตางๆ ดังนี้ 
   1.2.1 การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ  
   1.2.2 การจางที่ปรึกษา 
   1.2.3 การเปดรับขาวสารจากหลากหลายสื่อ อาทิ ส่ือส่ิงพิมพ บทความ โทรทัศน 
วีดีทัศน และภาพยนตร เปนตน 
   1.2.4 การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
   1.2.5 การรวบรวมขอมูลจากการลูกคา คูแขงขันและแหลงอื่น ๆ 
   1.2.6 การจางพนักงานใหม  
   1.2.7 การรวมมือกับองคกรอื่น ๆ เพื่อสรางพันธมิตรและการรวมลงทุน 
 2.    การสรางความรู หรือการแสวงหาความรูใหมๆ นั้น เปนการปรับใชความรูโดยทั่วไป 
แตการสรางความรูเปนสิ่งที่สรางสรรคข้ึนใหม การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลักดัน การหยั่งรู 
และความเขาใจอยางลึกซึ่งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงาน
หรือคนภายในองคกร ซ่ึงหมายความวาทุกๆ คน สามารถเปนผูสรางความรูในรูปแบบตางๆ ได 
ซ่ึงในการสรางความรูมีดังนี้ 
  2.1  บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน เชนการถายทอดความรูจากการทํางานรวมกัน
อยางใกลชิด 
  2.2  การนําความรูที่องคกรมีอยู ผนวกเขากับความรูของแตละบุคคล เพื่อใหเกิดเปน
ความรูใหมและมีการแบงปนทั่วทั้งองคกร 
  2.3  ความรูที่ไดจากการรวมและสังเคราะหความรูที่มีอยูนั้นเขาดวยกัน  ซ่ึงรูปแบบนี้ 
อาจจํากัดอยูที่ความรูที่มีอยูแลว 
  2.4  ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยสมาชิกขององคกร คนพบแนวทางไดเอง 
และมีกิจกรรมมากมายที่องคกรสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
  2.5  การเรียนรูโดยการปฏิบัต ิ
  2.6  การแกปญหาอยางเปนระบบ 
  2.7  การทดลอง  ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจและโอกาสสําหรับการเรียนรู 
  2.8  การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 
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 3.   การจัดเก็บและการสืบคนความรู  ในการจัดการความรู  องคกรตองกําหนดสิ่งสําคัญ
ที่จะเก็บไวเปนองคความรู และตองพิจารณาวิธีการในการเก็บรักษา และการนํามาใชใหเกิดประโยชน
ตามความตองการ องคกรตองเก็บรักษาสิ่งที่องคกรเรียกวาเปนความรูไวใหดีที่สุด ไมวาจะเปน
ขอมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค 
เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล หรือการบันทึกลายลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทั้งที่ เกี่ยวของ 
กับกระบวนการทางมนุษยดวย เชนการสรางและการจดจําปจเจกบุคล เปนตน ทั้งนี้การเก็บสะสม
ความรู องคกรควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ 
  3.1  โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบได
อยางถูกตองรวดเร็ว 
  3.2  จัดใหมีการจําแนกรายการ เชน ขอเท็จจริง นโยบายหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานที่อยู
บนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 
  3.3  อาศยัการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน ถูกตองและเหมาะสม
กับความตองการ 
  ในการจัดโครงสรางขององคกรความรู องคกรตองพิจารณาความแตกตางของกลุมคน
ที่มีความแตกตางกันในการคนควาความรู ระบบการเก็บความรูที่มีประสิทธิภาพ คือ ตองมีการจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ เชน ตามความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงงาน 
ความชํานาญของผูใช  หนาที่การใชสารสนเทศ และสถานที่ตั้งสารสนเทศถูกเก็บไว เปนตน 
 4.   การถายทอดความรูและการใชประโยชน  การถายทอด และการใชประโยชน 
จากความรู มีความจําเปนสําหรับองคกร เนื่องจากองคกรจะเรียนรูไดดีขึ้น  เมื่อความรูมีการกระจาย

และถายทอดไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั่งองคกร การถายทอดและการใชประโยชนจากความรู 
เปนเรื่องที่เกี่ยวกับกลไกดานอิเล็กทรอนิกส   นอกจากนี้การเคล่ือนที่ของสารสนเทศและความรู
ระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง นั้นเปนไปไดโดยตั้งใจและไมไดตั้งใจ ซ่ึงการถายทอดความรู

โดยตั้งใจมีวิธีการตาง ๆ ดังนี้ 
  4.1  การสื่อสารดวยการเขียน (การบันทึก  การรายงาน  จดหมาย  ขาวประกาศ) 
  4.2  การฝกอบรม 
  4.3  การประชุมภายใน 

  4.4  การสรุปขาวสาร 
  4.5  การสื่อสารภายในองคกร (วีดีทัศน ส่ิงพิมพ เครื่องเสียง) 
  4.6  การหมุนเวียน เปลี่ยนงาน 
  4.7  ระบบพี่เล้ียง 
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 สวนการถายทอดความรูโดยไมตั้งใจนั้น เปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัว หรือเปนการ
เรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นในหนาที่ที่ทําเปนประจําอยางไมมีแบบแผน เชน การหมุนเวียน                         
ประสบการณหรือเร่ืองราวตางๆ  ที่เลาตอกันมา คณะทํางาน เครือขายที่ไมเปน 
 กลาวโดยสรุปไดวา การจัดการความรู เปนกระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือที่เรียนรู                 
มาใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคกร โดยผานกระบวนการ การแสวงหาความรู การสรางความรู  
การจัดเก็บความรู การถายโอนความรู  เพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพและสามารถไดเปรียบคูแขงขัน 
 วงจรการจัดการความรู 
 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547 : 46-53) ไดกลาวไววา สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติไดนํา
วงจรการจัดการความรูของบริษัท Xerox Corporation ในประเทศสหรัฐอเมริกามาใชเปนตนแบบ 
ในโครงการนํารองการจัดการความรูขององคกรในประเทศ โดยประเด็นสําคัญของวงจรการจัดการ
ความรูนี้ คือ การกําหนดเปาหมาย (Desired State) วาการจัดการความรูที่จะดําเนินการ หรือดําเนินการ
อยูนั้นมีเปาหมายอะไร หรือผลลัพธที่ไดจากการจัดการความรูคืออะไร ซ่ึงโดยสวนใหญแลว ผลลัพธ
ก็ตองสอดคลอง สนับสนุน หรือเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธนั่นเอง 
ซ่ึงเมื่อทุกคนมีเปาหมายรวมกัน ก็จะเปนแรงผลักดันใหคนในองคกรมีสวนรวมในการวางแผน  
และดําเนินกิจกรรมตามองคประกอบหลักทั้ง 6 โดยแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  การจัดการการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Transition and Behavior Managment) 
ส่ิงสําคัญของการจัดการความรู คือ การแลกเปลี่ยนและเรียนรู แตโดยสวนใหญเรามักพบปญหา 
ของคนที่ไมเห็นความสําคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรู ดังนั้น หากเราสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของคนในองคกรใหเกิดเปนวัฒนธรรมของความรูสึก มีความเต็มใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรูได 
ก็จะสงผลใหการดําเนินการ การจัดการความรูในองคกรประสบความสําเร็จ แตทั้งนี้การจัดการ
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมของคนในองคกรใหเกิดเปนวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงเปนเรื่อง
ที่ทําไดยาก  ดังนั้นในการดําเนินการ จึงตองดําเนินการแบบคอยเปนคอยไปใหเวลาและความพยายาม
อยางตอเนื่อง จนสามารถสรางใหเกิดความเชื่อแทรกซึม จนกลายเปนบรรทัดฐานและเกิดเปนคานิยม             
จึงจะสามารถพัฒนาจนเปนวัฒนธรรม การแลกเปลี่ยนเรียนรูไดในที่สุดโดยแนวทางที่สามารถ 
ชวยสรางใหเกิดวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกร  ไดแก การใหทุกคนมีสวนรวมในดาน
การกําหนดเปาหมาย เพราะการรวมกันกําหนดเปาหมายนั้น จะเปรียบเสมืนการสรางความรับผิดชอบ
รวมกันเพื่อนําพาองคกรใหไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว การมีสวนรวมเปนแบบอยางที่ดี และการ
สนับสนุนอยางเต็มที่ การดําเนินการการจัดการความรูคงประสบผลสําเร็จไดยาก  
 2.  การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหคนภายในองคกร 
เกิดความเขาใจรวมกันในการดําเนินการโครงการจัดการความรู วาจะดําเนินการไปเพื่ออะไร  
ไดประโยชนอยางไร เพราะหลายครั้งที่การจัดการความรูไมประสบผลสําเร็จเปนเพราะขาดการสือ่สาร



13 
 

และทําความเขาใจกับพนักงานในองคกรถึงวัตถุประสงค หรือเหตุผลของการดําเนินการโครงการ 
ซ่ึงทําใหเกิดความเขาใจผิด หรือคลาดเคลื่อน วาการจัดการความรูเปนงานที่ตองทําเพิ่มนอกจาก 
งานประจําที่ตนไดทําอยู โดยในการสื่อสารนั้น ตองคํานึงถึงปจจัยสําคัญ 3 ประการ คือ 1) เนื้อหา
ของเรื่องที่ตองการจะสื่อสาร 2) กลุมเปาหมายที่ตองการจะสื่อสาร และ 3) ชองทางในการสื่อสาร 
ทั้งนี้เพราะกลุมเปาหมายแตละกลุม หรือเนื้อหาของเรื่องที่ตองการจะสงแตละเร่ืองมีความแตกตาง
ในการรับรู และในการแปลความหมาย  จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองพิจารณากลุมเปาหมาย และเนื้อหา 
ที่ตองการจะสื่อสารใหมีความเหมาะสมเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันตามวัตถุประสงคที่ตองการ 
จะสื่อสารและถาหากสามารถจัดชองทางการสื่อสารใหหลากหลายไดก็ชวยทําใหการสงสารไปถึง
ผูรับสารไดอยางทั่วถึง และสําเร็จตามวัตถุประสงคโดยชองทางที่พิจารณาไดแก บอรดประชาสัมพันธ 
จดหมายขาว  จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-Mail) เสียงตามสาย หรือกระดานขาว 

3.   กระบวนการและเครื่องมือ  (Process and Tools) ในการดําเนินการโครงการการจัดการ 
ความรูนั้นจําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัยกระบวนการและเครื่องมือที่มีความเหมาะสมซึ่งวงจรการจัดการ 
ความรูบริษัท Xerox ไดเสนอวาในการเลือกใชกระบานการและเครื่องมือนั้นจะขึ้นอยูกับความรู  
2 ประเภท  คือ ความรูฝงลึก และความรูชัดแจง โยสามารถแบงกระบวนการและเครื่องมือออกเปน 
2 สวนหลัก ๆ คือ สวนที่เกี่ยวของ และไมเกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.1 กระบวนการและเครื่องมือที่ไมเกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศจะเปนสวนสําคัญ
ที่ชวยจัดการกับความรูสึกฝงลึก ซ่ึงการที่จะทําใหพนักงานสามารถดึงเอาความรูดังกลาวออกมา 
และถายทอดใหกับบุคคลอื่น จําเปนตองอาศัยการสรางบรรยากาศและโอกาส ทําใหเกิดการปฏิสัมพันธ 
ระหวางผูถายทอด และผูที่รับความรู ตัวอยางเครื่องมือดังกลาว ไดแกชุมชนแหงการเรียนรู 
(Community of Practice : CoP)  การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation)  การยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน 
(Secondment) เวทีสําหรับแลกเปลี่ยนเรยีนรู (Knowledge Forum) 
  3.2 กระบวนการและเครื่องมือที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศในสภาพปจจุบัน
ที่เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ  เขามามีบทบาทในชีวิตประจําวันเราเปนอยางมาก
โดยเฉพาะอยางยิ่งเทคโนโลยีอินเตอรเน็ต ที่ทําใหคนสามารถแบงปน และแลกเปลี่ยนความรู 
ผานระบบเครือขาย ทุกคนสามารถเขาถึงความรูไดจากทุกที่ และสามารถใชความรูไดทุกเวลา 
นอกจากนี้ยังรวมถึงการจัดการขอมูล ไมวาจะเปนการรวบรวม การจัดเก็บ การคนหาและคนคืน 
จึงทําใหเทคโนโลยีการสื่อสาร และสารสนเทศ เขามาเปนสวนหนึ่งที่สําคัญ ซ่ึงสามารถชวยให 
การจัดการความรูประสบผลสําเร็จได ซ่ึงเทคโนโลยีการสื่อสาร และสารสนเทศที่ถูกนํามาใช ไดแก
อินเตอรเน็ตอินทราเน็ต แตที่ผานมาไดมีผูผลิตจํานวนมากผลิตซอฟตแวรสําหรับการจัดการความรู
ออกมาจําหนาย ซ่ึงหนวยงานสวนมากไดทุมงบประมาณจํานวนมากลงไปกับเทคโนโลยี โดยมุงหวัง 
เพียงเพื่อเก็บความรูไวไดมากที่สุดจนลืมคิดไปวาการจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมใหเกิดเปน
วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสวนที่มีความสําคัญที่สุดของการจัดการความรู 
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 4.  การฝกอบรมและการเรียนรู ( Training and Learning) สําหรับโครงการการจัดการความรู

การฝกอบรมและการเรียนรู ถือไดวาเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญที่จะชวยเติมเต็มความรูในชองวาง

ของความรู  

 5.  การวัดผล (Measurements) การวัดผลมีวัตถุประสงคเพื่อการบริหารจัดการและเพื่อ

การพัฒนา โดยจะเปนกระบวนการที่ดําเนินการเพื่อสะทอนถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ของการ ดําเนินโครงการจัดการความรู เพื่อใหสามารถพัฒนา และแกไขขอบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้น 

เพื่อใหทราบสถานะของการดําเนินการวา ในการดําเนินการโครงการการจัดการความรูไดดําเนินการ

ไปถึงระยะใด ทั้งนี้การวัดผลที่ไดจากการดําเนินการโครงการการจัดการความรูหรือวัดมูลคา 

ของความรูที่ไดโดยตรงนั้น  เปนเรื่องที่ทําไดยาก จําเปนตองอาศัยเวลาหรือวิธีการที่มีความเหมาะสม

กับเครื่องมือที่เรานํามาใชในการจัดการความรู เชน 1) การวัดผลจากการทํา CoP การวัดผลอาจดูไดจาก 

จํานวนกลุมของ CoP จํานวนกิจกรรมที่ไดรวมมือกันปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงานกอนหลังและหลัง  

จํานวนองคความรูที่มีการนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรู หรืออาจรวมถึงความสนิทสนม หรือสายสัมพันธ

ที่เกิดขึ้นภายในกลุมก็ได 2) การวัดผลจากฐานความรู เชน จํานวนครั้งของผูเขาไปใชงาน จํานวน

องคความรูที่มีการเผยแพร  จํานวนองคความรูที่ถูกนําไปใช และผลสะทอนกลับจากการนําความรู

เหลานั้นไปใช เปนตน หรือนอกจากนี้ยังสามารถวัดผลไดจากจํานวนนวัตกรรม (Innovation)  

หรือแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practices)  ที่เกิดขึ้นก็ทําได 

 6.  การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Recognition and Rewards) เปนกลยุทธหนึ่งที่สามารถ 

กระตุนใหพนักงานเขารวมโครงการการจัดการความรูหรือสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่เพิ่มมากขึ้นแตทั้งนี้การยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนกลยุทธ 

ที่สามารถใชไดชวงระยะเวลาหนึ่งเทานั้น เพราะในทางปฏิบัติรางวัลเหลานั้น อาจไมไดสงผล 

ในทางบวกใด ๆ ในระยะยาว  ซ่ึงจะแตกตางจากการสราง ใหเกิดวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

ความรูสึกของกัลยาณมิตร  ความภาคภูมิใจ คําชมเชยและการยอมรับที่ไดจากผูบังคับบัญชา  

หรือเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการคนหาวาอะไรเปนสิ่งที่สามารถจูงใจใหพนักงานในองคกรเขารวม

โครงการ หรือมีสวนรวมกับกิจกรรมการจัดการความรูจึงเปนเรื่องที่สําคัญไมแตกตางจากเรื่องอื่นๆ 

 กลาวโดยสรุปไดวา  องคกรจะดําเนินการจัดการความรูใหไดผลนั้นจะตองดําเนินตาม

องคประกอบของสําคัญของวงจรการจัดการความรู  ทั้ง 6 คือ  การจัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  

การสื่อสาร   กระบวนการสรางเครื่องมือ  การฝกอบรมและการเรียนรู การวัดผล  การยกยองชมเชย

และใหรางวัล  โดยแตละองคประกอบจะเกี่ยวของกัน 
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 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

 ลักษณะองคกรแหงการเรียนรูนั้น สุพรรษา  มงคลวิวัฒน (2551 : 16 -17) ไดกลาวไววา  

มี 11 ลักษณะดังนี้ 

 1. โครงสรางที่เหมาะสม  (Appropriate Structure) ไมมีขั้นการบังคับบัญชามากเกินไป 

มีลักษณะ “จิ๋วแตแจว”  ยืดหยุนคลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแหนง            

ที่ยืดหยุน เอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได มีโครงสรางแบบองครวมที่มีองคประกอบที่ทําหนาที่ของตน

อยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกเปนอิสระจากกันไมไดและมีลักษณะแบบทีม

ขามสายงาน เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีม และพัฒนาวิธีการใหม ๆ ที่เชื่อถือได 

 2.  มีวัฒนธรรมองคกรการเรียนรูในองคกร (Corporate Learning Culture) การมีบรรยากาศ 

ที่สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหม ๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จ 

การเรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการ

ตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเรื่องความตระหนักในตนเอง (Self Awareness)  การไตรตรอง                      

(Self Reflective) และการสรางสรรคสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคนมีสวนรวม

ในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับ รวมทั้งโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

ทุกคน รวมทั้งการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคการ 

 3. การเพิ่มอํานาจและหนาที่รับผิดชอบในงาน (Empowerment) เปนการสนับสนุน 

และเปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืน 

ในการแกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนเองใหบังเกิดผลงอกงาม สรางสรรคอยางเต็มที่

กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจ  แกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพ

ในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 

 4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะ 

กระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ไหวตัวทันกับการเปลีย่นแปลง 

 5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) หนาที่ 

การสรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ มิใชเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เทานั้น ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรูจากสวนอื่นฝายอื่น 

จากเครือขายสามสัมพันธติดตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปลี่ยน

ขาวสารระหวางกัน มีการสรางความรูใหม ๆ นอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลวยังรวมถึง                 

การเรียนรูและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 
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 6.  เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology)ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
เพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ ประมวลผล ถายทอด
ขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ เชน มีการใชเทคโนโลยี 
การสื่อสารทางไกล เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษยเพื่อชวยถายโอน  การเรียนรูทั่งทั้งองคการ 
สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร การฝกอบรมเพื่อพัฒนา บุคคลากรโดยการเรียนรู
จากประสบการณของตนเอง 
 7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารงานเชิงคุณภาพ
โดยรวม  ที่มุงเนนในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจ
กลายเปนผลงานที่ดีขึ้น 
 8.  กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของการยกราง 
การดําเนินการและการประเมินผล ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 
 9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิต
การปฏิบัติงาน  นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย
ยอมรับในความแตกตางของบุคคล ใหความเทาเทียมเสมอกันใหความเปนอิสระสรางบรรยากาศ
และแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวางความตองการ 
ของบุคลากรและองคการ 
              10.  การทํางานเปนทีม (Tearmwork and Networking) ตระหนักถึงความรวมมือการแบงปน 
การทํางานเปนทีม การทํางานเปนเครือขาย เปนการทํางานที่มิใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนา
อยางใดอยางหนึ่ง แตตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวและริเร่ิมสิ่งใหมๆ สรางการ
แขงขันและการสรางพลังรวมมือกันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญ เติบโต  
             11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงเขาสู
เปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพัน บนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อ 
ที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมมือกันทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุดจากลักษณะ 
ทั้ง 11 ประการที่กลาวขางตน  Marquardt และ Reynolds ไดเสนอประเด็นเพื่อการพิจารณาถึง
ลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติหรือกิจกรรมองคการได
เพื่อใหเห็น ภาพลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการจัดการความรู 
 ปจจัยดานสวนบุคคล เปนตัวแปรหนึ่งที่จําเปน และมีความสําคัญที่จะตองนํามาศึกษา 
เพื่อจําแนกกลุมตัวอยางออกเปนกลุมยอย ๆ ซ่ึงปจจัยดานสวนบุคคลที่จะศึกษาในครั้งนี้ ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ระดับรายได ระดับตําแหนง โดยรายละเอียดแตละปจจัย 
มีดังตอไปนี้ 
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  1.  เพศ เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรม ดังที่ ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2546 : 95)  กลาววา                

เพศหญิงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมากกวาเพศชาย นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศ 

ทําใหเกิดความสนใจดานงานแตกตางกัน และเพศหญิงจะมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ  

และความละเอียดออนมากกวาเพศชาย และสุพัตรา จึงสงางาม (2541 : 36) ไดกลาวไววาลักษณะ

ของเพศชายมีการริเร่ิมการสรางสรรควิเคราะหแยกแยะ มีความมั่นใจในตนเองมากกวาเพศหญิง  

แตเพศชายก็จะสมยอมหรือจํานนตอกฎเกณฑตางๆ ไดนอยกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา

ของสัมพันธ เวียงสงค (2550 : 66) พบวา พนักงานที่มีบทบาททางเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการ

เผชิญปญหาในการทํางานแตกตางกัน เชนเดียวกับการศึกษาของนิธิพล นวลมณี (2550 : 65)พบวา 

เพศ มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินเกี่ยวกับการ

จัดการความรูในองคกร 

 2.  อายุ  เปนปจจัยหนึ่ง ที่ทําใหมีความแตกตางในเรื่องของความคิดเห็น และพฤติกรรม

เนื่องจากคนในวัยตาง ๆ กัน ยอมมีความตองการแตกตางกัน ดังที่สมศักดิ์ ศรีสันติสุข (2528 : 29) 

ไดกลาวไว ในทฤษฏีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และวัฒนธรรมเกี่ยวกับเรื่องอายุ ในเรื่อง 

การยอมรับสิ่งใหม ๆ วา กลุมคนที่มีอายุระหวาง 20 – 25 ป จะมีการรับสิ่งใหม ๆ ไดเร็วกวากลุมคน

ที่มีอายุเกิน 50 ปข้ึนไป และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 146) ไดกลาวอีกวา อายุแมจะมีผล 

ตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุจะเกี่ยวของกับระยะเวลา และประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุ

มากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอังคณา จรรยา

วิวัฒนกุล (2546 : 98) ปญหาในการทํางานแตกตางกัน เชนเดียวกับการศึกษาของนิธิพล นวลมณี 

(2550 : 65) พบวาอายุมีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถ่ินเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร 

  3.  ระดับการศึกษา  การศึกษาชวยเพิ่มพูนความรู ความเขาใจใหกับบุคคลในการดําเนิน

ชีวิตหรือการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเหมาะสม จึงมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับระดับการศึกษา 

ของบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน ดังเชน การศึกษาของอังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546 : 98) พบวา 

ผูมีพฤติกรรมการทํางานดีจะมีความสัมพันธกับผูที่มีระดับการศึกษาสูงซึ่งสอดคลองกับการศึกษา 

ของอําภา สังขวิชัย (2543 : 96) พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

สาธารณสุขมูลฐานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลและตรงกับการศึกษาของนิธิพล นวลมณี 

(2550 : 65) พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการกรมสงเสริม 

การปกครองสวนทองถ่ินเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร  
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 4.  ประสบการณทํางาน  หมายถึง จํานวนปของการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนที่แสดงถึง
ประสบการณในการทํางาน และจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ดังที่กันยา สุวรรณแสง (2550 : 
81) ไดกลาวไววา ประสบการณและการเรียนรูของแตละคนทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธกัน 
อยางใกลชิดแยกออกจากกันไมได ประสบการณเปนเครื่องมือหรือวิธีการที่ทําใหเกิดการเรียนรู 
และในเวลาเดียวกันผลจากการเรียนรูทําใหคนมีการเรียนรู ทักษะ เจตคติ แตตองอาศัยผานงานนั้นๆ 
มากอน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสัมพันธ  เวียงวงค (2550 : 66) พบวา พนักงานที่มี
ประสบการณการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาในการทํางานแตกตางกัน และ
เชนเดียวกันกับการศึกษาของอังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546 : 98) พบวา ผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน
ดีจะมีความสัมพันธกับผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน 
  5.  ระดับรายได  เปนตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการจัดการความรูซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของเรืองวิชญ แกวพรหม (2548 : 11) พบวา รายไดสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 และสอดคลองกับ
การศึกษาของนิธิพล นวลมณี (2550 : 65) พบวารายได มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราช
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร  
 6.  ระดับตําแหนง เปนการบงบอกสถานะของบุคคลในการปฏิบัติงาน จึงมีผูสนใจศึกษา
เกี่ยวกับตําแหนงกับพฤติกรรมการทํางาน ไวดังนี้ นิตยา โลวมั่นคง (2546 : 65) ไดศึกษาถึงระดับ
ตําแหนง พบวา ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีผลทําใหพฤติกรรมการทํางานเปนทีมแตกตางกัน  
และจากการศึกษาของ นิธิพล นวลมณี (2550 : 65) พบวาตําแหนงมีความสัมพันธกับความพรอม
ของขาราชการกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร 
 
การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาของบุคลากร การพัฒนาบุคคล คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะหมายรวมถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติดรรมทั้งมวล  อันอาจไดแก  การเปลี่ยนแปลงดานความรู 
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ใหทุกคนและบุคล
กรทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและ
ประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน รวมทั้งกระบวนการ 
ในการพัฒนาตนเอง  
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ฐีระ ประวาลพฤกษ  (2538 : 2)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไววา การพัฒนา
บุคคล คือ การดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
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 พนัส หันนาคินทร  (2542 : 80)  ใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไววา คือ
กระบวนการในการฝกฝนและการใหการศึกษา ซ่ึงการฝกฝนมีความหมายไปในเชิง การเพิ่มความถนัด 

ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนการศึกษามีความหมายไปในเชิงการเพิ่มความรู
ความเขาใจ รวมท้ังทัศนคติของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป  
ไมวาจะดวยเทคโนโลยี เทคนิคการทํางาน สภาพแวดลอม รวมทั้งการที่จะตองไปรับตําแหนงใหม 
ที่อาจจะมีธรรมชาติของการทํางานที่แตกตางไปจากเดิม 

 สมาน รังสิโยกฤษณ (2543 : 80)ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา เปนกระบวนการ 
ที่เสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ได เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานที่จะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
 สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550 : 72) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรในองคกรไววา การพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มีทักษะ 
ในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะสงเสริมเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงาน

ในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ  ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่ประกอบดวยรูปแบบและวิธีการตางๆ 
ที่ชวยใหบุคลากรเพิ่มพูนทักษะ ความรู ทัศนคติและความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งขึ้น 

 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 พิไลวรรณ อินทรักษา (2550 : 9) กลาววา บุคลากร ถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 
ในทุกองคกรโดยการใชแรงสมอง ใชความคิดสรางสรรค วางแผน ประสานงาน และทําการอํานวย
ความสะดวกตอส่ิงตางๆ เพื่อจุดมุงหมายขององคกร เมื่อคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงาน 
ดวยความรวมมือ และความสามารถ  องคกรนั้นยอมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย  
หรือเปาหมายขององคการ  
 พิไลวรรณ อินทรักษา (2550 : 9) ไดกลาวถึงความสําคัญในดานของการพัฒนาบุคลากร  
แบงออกเปน  3  ดาน 
 1.  ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุง
ความรูและทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยใหบุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ  
ชวยใหกิจการขององคการดีข้ึน เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ ชวยใหขอมูลตอความตองการ 
ในอนาคตขององคการ 
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 2.  ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแกปญหาไดดีขึ้นชวยใหเกิดความตระหนัก 

ในความสําเร็จ  ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความกาวหนา ชวยใหเกิดความมั่นใจ 

ในตนเอง  ชวยลดความเครียด  ความไมพอใจ  ความขัดแยง ชวยปรับปรุงความรู ทัศนคติ  

การติดตอส่ือสาร ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและการยอมรับ 

 3. ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในดานการปรับปรุงการติดตอส่ือสารระหวางกลุมบุคคล 

เกิดความเทาเทียมกันในโอกาสเละการทํางาน  สรางความเปนปกแผนในกลุมผูทํางาน ชวยใหเกิด

บรรยากาศที่ดีในการเรียนรู และความรวมมือประสานงาน การพัฒนาขีดความสามารถทําใหองคกร

เปนสถานที่นาทํางานและนาอยู 

 ชาญ สวัสดิ์สาลี  (2542 : 14)  ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรกับทรัพยากรอื่นๆ ไววา 

บุคลากรมีความสําคัญและทรงคุณคามากกวาทรัพยากรอื่นๆ ทั้งหมด กลาวคือ ทรัพยากรอื่นๆ  

เมื่อใชไปแลวยอมมีการเสื่อมสลายไป  สึกหรอ หรือหมดไป  ในที่ สุด แตคนหรือบุคลากร 

เปนทรัพยากรประเภทมีมูลคา (Value Added)  เพราะคนจะมีการสะสมความรูความเขาใจ 

ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่สามารถนําไปใชปฏิบัติงาน หรือพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 

 การพัฒนาบุคลากร  สามารถจําแนกประเภทตาง ๆ ไดหลายอยาง (พิไลวรรณ อินทรักษา. 
2550 : 10)   ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกไดเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
 1.   กิจกรรมที่ใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน 

1.1 การฝกอบรม  
1.2 การสอนงาน  

 2.   กิจกรรมการบริหาร 
 2.1  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ 
 2.2  การหมุนเวียนงาน 
 2.3  การทดลองเวียนงาน หรือใหทําหนาที่ผูชวย  
 2.4   การรักษาการแทน 
 2.5   การใหทําหนาที่ในคณะกรรมการ 
 2.6   การดูงาน 
 2.7   การเพิ่มความรับผิดชอบ 
 2.8   การมอบหมายงานพิเศษ 
 2.9   การจัดตั้งกลุมกิจกรรมคุณภาพ 
 2.10 การเปลี่ยนรูปแบบองคกร 
 2.11 การใหรวมคระทํางาน 
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 3.   กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง 
  3.1 การใหทุนการศึกษา 
  3.2 การสงเสริมการศึกษาสวนตัว 
 4.   กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาที่ 
  4.1 การจัดโปรแกรมการศึกษา 
  4.2 การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน 
  4.3 การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ 
  4.4 การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน 

4.5 การสงเอกสารใหทํารายงานสรุปสงอยูเสมอ 
4.6  การสงเขารวมประชุม หรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 

 
การพัฒนาองคกร 
 การพัฒนาองคกร (Organizational Development) นักวิจัยบริหารองคกร ไดมุงความสนใจ
ศึกษารูปแบบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงในปจจัยตางๆ ที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ 
ปจจัยดานคน เพราะองคกรใด ๆ จะเปลี่ยนแปลงไมไดถาคนขององคกรนั้น ๆ ไมมีการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของการพัฒนาองคกร 
 ศุภโชค  ชุนอิ๋ว (2544 : 30)  กลาววา การพัฒนาองคกร คือ กระบวนการที่ทําใหเกิด 
การเปลี่ ยนแปลงให เจริญก าวหนาหรือดีขึ้นกว า เดิม  เพื่ อทํ าใหองคกรมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล โดยการสรางปจจัยตาง  ๆ เพื่อสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาใหสอดคลอง 
ตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค 
 เนตรพัณณา  ยิวิราช (2546 : 243) กลาววาการพัฒนาองคกร คือการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน 
(Plan Change) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบโดยภาพรวม โดยผูบริหาร
เปนผูมีสวนสําคัญในการเจริญเติบโตกาวหนาขององคกร 
 ธีรวุฒิ  โศภิษฐิกุล (2547 : 99) กลาววา  การพัฒนาองคกร คือ การบริหารงานบุคล  
และองคกรใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก เพราะเชื่อวาคนเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุด  
จึงเปดโอกาสใหมีสวนผลักดันการพัฒนาองคกรโดยเอาใจใสและพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ 
ตลอดเวลา มีการดูแลผุใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและเปนกันเอง มีการผอนปรนหรือเขมงวด 
ในภาวะที่เหมาะสม 
 กวี รักษชน (2548 : 22) กลาววา การพัฒนาองคกรคือความพยายามตางๆ ที่วางแผนไว
เพื่อเพิ่มสมรรถนะและความสามารถขององคกรโดยมีผลตอองคกรสวนรวมที่จะแกปญหาและปรบัตวั  
เขากับสภาพแวดลอมภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ อันจะทําให
องคกรมีความเจริญกาวหนา 
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 กาญจนา สุขทวี (2553 : 10)  กลาววา การพัฒนาองคกรเปนความพยายามในการเปลี่ยนแปลง 

องคกรทั่วทั้งระบบอยางมีแบบแผนและตอเนื่อง มีการวิเคราะหปญหาและวางแผนยุทธศาสตร  

เพื่อการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรมีการดําเนินงานให

เจริญกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว 

 สุนันทา เลาหนันท ( 2548 : 50-52)  ซ่ึงเปนนักวิชาการดานการพัฒนาองคกรที่มีช่ือเสียง

มากที่สุดในสหรัฐอเมริกา ไดใหความหมายวา การพัฒนาองคกร คือ ความพยายามในดาน 

การเปล่ียนแปลงอยางมีแผนที่มุงเปลี่ยนแปลงองคกรทั้งระบบ โดยเริ่มดําเนินการจากผูบริหาร

ระดับสูงลงมา  เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและความเจริญเติบโตใหกับองคกร ตามความรูที่ไดรับ 

จากพฤติกรรมศาสตร 

 กลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาองคกรคือการพัฒนาบุคลากรขององคกรใหประสิทธิภาพ

เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงองคกร  และสามามารถทําใหการดําเนินงานขององคกรบรรลุเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนดไว 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร 
 การพัฒนาองคกรสามารถชี้แนวทางที่เปนระบบเพื่อกอเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผน 
และมุงตอบสนองวัตถุประสงคหลักขององคกร สุนันทา เลาหนันทน (2548 : 57-58) ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการพัฒนาองคกร 
 1.  เพื่อพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองคกรใหทันสมัย และมีระบบสามารถยืดหยุน 
ปรับใหเหมาะสมกับสภาพงานในทุกลักษณะ หลุดพนจากระเบียบปฏิบัติงานตางๆ ซ่ึงเปนอุปสรรค
ตอการตัดสินใจ 
 2.  เพื่อเพิ่มการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสงเสริมใหมีการรวมพลังคิดคนหา
เทคนิคกลไกในการปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง โดยการวางกฎระเบียบในการวิเคราะหการทํางาน 
การจัดสรร ทรัพยากร 
 3.  เพื่อมุงชวยใหองคกรสามารถตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานไวไดสูง และบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไวไดอยางดีที่สุดตามมาตรฐาน 
 4.  เพื่อสงเสริมใหมีทัศนคติแบบรวมมือรวมใจตอการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคกรรวมกัน 
 5.  เพื่อประสานเปาหมายสวนบุคคล และเปาหมายขององคกรเขาไวดวยกัน สงเสริมให
บุคคลในทุกระดับชั้นขององคกรไดวางแผนการปฏิบัติงานโดยยึดถือเปาหมายหลกั 
 6.  เพื่อเพิ่มศักยภาพใหดียิ่งขึ้น ระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกร รวมถึงระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับชั้นขององคกรดวยเพื่อนําองคกรไปสูการจัดการ
องคกร ที่มีการตัดสินใจ 
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 7.  เพื่อมุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ลาสมัย และเปนอุปสรรคตอความเจริญขององคกร 
ใหเปนแรงผลักดันหรือตัวเสริมสรางวิธีการแกปญหาที่ดี 
 นอกจากนี้ กีรติ ยศยิ่งยง (2548 : 4) ไดสรุปแนวคิดการพัฒนาองคกรไว 6 เปาหมาย คือ 
 1.  เพิ่มประสิทธิภาพขององคกร มุงเนนการใชทรัพยากรที่จํากัดใหไดผลงานและคุณภาพ
มากที่สุด 
 2.  เพิ่มประสิทธิผลขององคกร  มุงเนนสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
 3.  การปรับปรุงองคกร มุงเนนใหองคกรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่จะนํานวัตกรรม 
เทคโนโลยี วิทยาการใหม ๆ และทรัพยากรมนุษยที่มีคามาสูองคกร ทั้งนี้เพื่อใหองคกรดีเทาเดิม 
หรือดีกวาเดิม 
 4.  ความสมบูรณขององคกร มุงเนนการสรางความสามารถของบุคลากรในองคกร                  
สรางบรรยากาศ ที่ชวยสงเสริมและสนับสนุนใหคนและองคกรมีความเจริญไปพรอมกัน  
 5.  เปลี่ยนแปลงรูปแบบและวัฒนธรรมองคกร มุงเนนการแสวงหาวิธีการอยางมี 
แบบแผน เพื่อมุงเนนใหมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรทั้งระบบ เชน โครงสรางองคกร 
เทคโนโลยี และทรัพยากรดานตาง ๆ  
 6.  เพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขัน มุงเนนการเพิ่มขีดความสามารถขององคกร 
ใหสามารถแขงขัน หรือไดเปรียบคูแขง 
 กลาวโดยสรปุไดวา การพัฒนาองคกรเปนการเพิ่มศกัยภาพใหแกองคกรใหมปีระสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ใหมีความรูความสามารถ และแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพมีการสรางวัฒนธรรมองคกรใหมๆ 
ที่เหมาะสม เพื่อมุงสูเปาหมายในแนวทางเดียวกัน 
 

ขอมูลท่ัวไปของเทศบาล 

 วิสัยทัศน 

                  แสนตุงเมืองนาอยู  ประตูสูแหลงทองเที่ยว เปนศูนยกลางการคาขาย ขยายโอกาส 

ทางการศึกษา ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี เทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย อนุรักษประเพณีไทย รวมใจ
พัฒนาทองถ่ินใหกาวไกล ภายใตหลักปรัชญา “เศรษฐกิจพอเพียง” 

 พันธกิจ 

 1 .  พัฒนาเทศบาลใหมีความนาอยู  มีสภาพแวดลอมดี  ระบบโครงสรางพื้นฐาน
สาธารณูปโภคครบถวนและมีประสิทธิภาพ 
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 2.  สงเสริมการทองเที่ยว เนื่องจากเปนเมืองหนาดานประตูเมืองตราดไปสูแหลงทองเที่ยว
ตางๆ 
 3.  เปนศูนยกลางการคาขายของพอคาแมคาและเกษตรกรที่นําผลผลิตมาจําหนาย 
 4.  สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรูของประชาชน 
 5.  สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี  และความเปนอยูที่ดีของประชาชน 
 6.  พัฒนาสงเสริมระบบเทคโนโลยีขอมูลและขาวสารทองถ่ินใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
 7.  อนุรักษวัฒนธรรมและประเพณไีทยใหคงอยูสืบไป 
 8.  พฒันาศักยภาพของทองถ่ิน และพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่ดีขององคกร    

 ยุทธศาสตรการพัฒนา 
 ยุทธศาสตรการพัฒนาประกอบดวย ยุทธศาสตรหลัก 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 
 1.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐาน สาธารณูปโภคและสาธารณูปการใหได 
มาตรฐานและทั่วถึง 
 2.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานเศรษฐกิจและการทองเที่ยว 
 3.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสังคม / คุณภาพชีวิต 
 4.  ยุทธศาสตรพัฒนาดานการสงเสริมและการพัฒนาการศึกษาและอนุรักษไวซ่ึงศาสนา
วัฒนธรรมประเพณีอันงดงาม 

  5.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ 
และสิ่งแวดลอม 
 6.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารจัดการที่ดีขององคกร 

 แนวทางการพัฒนา 

 1.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐานสาธารณูปโภคและสาธารณูปการใหได
มาตรฐานและทั่วถึง มุงพัฒนาโครงสรางพื้นฐานในเขตเทศบาลใหมีมาตรฐานและทั่วถึงเพื่อสนับสนุน
การดําเนินการตามยุทธศาสตรอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการคมนาคมขนสงและสาธารณูปโภค

ตางๆ โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 
  1.1 กอสรางปรับปรุง ซอมแซมถนน สะพาน ทางเทา ทอระบายน้ําใหมีมาตรฐาน 
  1.2 พัฒนาระบบจราจร 
  1.3 พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟา  ประปา  ใหทัว่ถึงและเพยีงพอตอความตองการ

ของประชาชน 
 2.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานเศรษฐกิจและการทองเที่ยว มุงปรับโครงสรางทางเศรษฐกิจ
ของเทศบาล โดยการสงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนและเกษตรกรในเขตเทศบาล ดํารงชีวิต
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ตามแนวทางพระราชดําริ “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อสรางชุมชนใหเขมแข็งและมีสวนรวม 
ในการพัฒนา  พรอมทั้งมุงเนนการสงเสริมประชาสัมพันธแหลงทองเที่ยวตาง ๆ ของจังหวัดตราด  

เพราะถึงแมวาเทศบาลตําบลแสนตุงจะไมมีแหลงทองเที่ยวที่สําคัญ แตก็เปนเมืองหนาดานเปนประตู
ไปสูแหลงทองเที่ยวตาง ๆ   โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 
  2.1 สงเสริมและสนับสนุนการฝกอบรม  สรางอาชีพและเพิ่มรายไดใหแกประชาชน 
  2.2 สงเสริมใหประชาชนมีความรูและความเขาใจ  แนวทางการดํารงชีวิตตามหลัก  
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” 
  2.3 สงเสริมและสนับสนุนดานการตลาดและการกระจายผลผลิตของเกษตรกร 
  2.4 สงเสริมและประชาสัมพันธแหลงทองเที่ยวของจังหวัดตราด 
 3.   ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสังคม/คุณภาพชีวิตมีจุดมุงหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของประชาชนในเขตเทศบาลใหไดรับการพัฒนาทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ  ความรู  ความสามารถ  
ทักษะการประกอบอาชีพ และมีความมั่นคงในการดํารงชีวิต สงเสริมใหคนในสังคม/ชุมชนมีคุณธรรม 
มีเหตุมีผล มีความพอประมาณมุงเสริมสรางสุขภาวะที่ดีของประชาชน และมุงสงเสริมการจัดบริการ

สังคมสงเคราะหแกผูสูงอายุ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของสังคมไทยที่จะตองเขาสู
ภาวะสังคมผูสูงอายุเนื่องจากประชากรวัยผูสูงอายุมีอัตราเพิ่มมากขึ้นตลอดจนการแกไขปญหายา
เสพติดและการเสริมสรางความสมานฉันทของชุมชนในทองถ่ินโดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 
  3.1 สงเสริมและสนับสนุนในดานการจัดบริการดานสังคมสงเคราะหผูสูงอายุ ผูพิการ 

และผูดอยโอกาส  
  3.2 สงเสริมและสนับสนุนการเสริมสรางสุขภาวะของประชาชนใหมีสุขภาพแข็งแรง  
และไดรับบริการทางสาธารณสุขทั่วถึง 
  3.3 สงเสริมและสนับสนุนดานกีฬาและนันทนาการในชุมชน 

  3.4 สงเสริมและสนับสนุนการปองกันแกไขปญหายาเสพติดและการรักษาความสงบ
เรียบรอย ตลอดจนเสริมสรางความสมานฉันทของชุมชนในทองถ่ิน     
 4.    ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการสงเสริมและการพัฒนาดานการศึกษา และอนุรักษไว 

ซ่ึงศาสนาวัฒนธรรมประเพณีอันงดงาม มีจุดมุงหมายในการพัฒนาทางดานการศึกษาใหแกประชาชน 
ใหไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ และมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง พรอมทั้งมุงสงเสริม
และสนับสนุนสถาบันศาสนาและการธํารงรักษาไวซ่ึงประเพณี วัฒนธรรมอันดีงาม รวมทั้งภูมิปญญา
ทองถ่ินที่มีการสั่งสมกันมายาวนาน โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 

  4.1สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรู 
ของประชาชน 
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  4.2 สงเสริมศาสนาและสนับสนุนอนุรักษศลิปวัฒนธรรม จารีตประเพณแีละภูมิปญญา
ทองถ่ิน 

 5.   ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม มีจุดมุงหมายเพื่อการอนุรักษฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ธํารงรักษาไว
ซ่ึงความหลากหลายทางชีวภาพ ระบบนิเวศ  และทรัพยากรที่มีอยู  ตลอดจนยกระดับคุณคา 
ของทรัพยากรธรรมชาติ มุงพัฒนาและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติไวตามหลัก  “ความสมดุล”  

ระหวางผลไดผลเสีย”  และคํานึงถึงหลักความเปนธรรม โดยการนําทรัพยากรมาใชประโยชน
ภายใตหลัก  “ความพอเพียง” เพื่อสรางหลักประกันวาทรัพยากรธรรมชาติเหลานั้น จะยังคงอยู 
และคงความอุดมสมบูรณ  สามารถเปนรากฐานในการดํารงชีวิตของคนในทองถ่ินใหอยูเย็น 
เปนสุขรวมกัน โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 

  5.1 สงเสริมและรณรงคใหประชาชนมีจิตสํานึกหวงแหนทรัพยากรธรรมชาติ 
และสิ่งแวดลอม 
  5.2 สงเสริมและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 6.   ยุทธศาสตรดานการบริหารการจัดการที่ดีขององคกร มีจุดมุงหมายในการพัฒนา
กระบวนการบริหารและการบริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพ  ประหยัด  โปรงใส และเปนธรรม 
สงเสริมใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารงานทองถ่ินมากที่สุด สงเสริมใหเกิด 
ความรวมมือระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการทํางานรวมกัน โดยมีแนวทาง ดังนี้ 
  6.1 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูคูคุณธรรม   
  6.2 สงเสริมและสนับสนุนกระบวนการมีสวนรวมของทุกภาคสวนและพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของเทศบาล 
  6.3 การเสริมสรางความรูความเขาใจกับประชาชนในภารกิจของเทศบาล 
  6.4 ปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชและสถานที่ปฏิบัติงาน 

 การบริหารงานเทศบาล 
 การบริหารงานเปนไปตามไปตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2469 ประกอบดวย
โครงสราง 2 สวน คือ 
 1.  ฝายนิติบัญญัติ ไดแก สภาเทศบาล ประกอบดวย สมาชิกสภาเทศบาลที่ราษฎรเลือกตั้ง 
จํานวน 12 คน อยูในตําแหนงคราวละ 4 ป  มีหนาที่ตราเทศบัญญัติงบประมาณและพิจารณาตามที่
กฎหมายกําหนดและตรวจสอบควบคุมการทํางานของฝายบริหาร 
 2.  ฝายบริหาร ไดแก นายกเทศมนตรี ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง เปนผูแตงตั้งรองนายกเทศมนตรี  
จํานวน 2 คน ที่ปรึกษา 1 คน และเลขานกุาร 1 คน 
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แผนภูมิแสดงสายการบริหารงานของเทศบาลในสวนของผูบริหาร 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2  สายการบริหารงานของเทศบาลในสวนของผูบริหาร 

 
แผนภูมิแสดงสายการบริหารงานของเทศบาลในสวนของสภาเทศบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 สายการบริหารงานของเทศบาลในสวนของสภาเทศบาล 

ที่มา : พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติม จนถึง (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 : 23 
 
 การบริหารราชการของเทศบาลตําบลแสนตุง 
 เทศบาลตําบลแสนตุงเปนเทศบาลขนาดเล็ก ในสวนของขาราชการประจําของเทศบาล     
มีปลัดเทศบาลเปนผูบังคับบัญชาสูงสุด  โดยแบงสวนการบริหารออกเปนสวนการงานตาง ๆ ดังนี้  

ฝายบริหาร 

นายกเทศมนตรี 

ที่ปรึกษานายกเทศมนตร ี เลขานุการนายกเทศมนตร ี

รองนายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 

สภาเทศบาล 

ประธานสภาเทศบาล 

เลขานุการสภาฯ 

รองประธานสภา 

สมาชิกสภา เขต 1 สมาชิกสภา เขต 2 
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 1.  สํานักปลัดเทศบาล 
 2.  กองคลัง    
 3.  กองชาง   
 4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม   
 5.  กองการศึกษา 
 6.  กองวิชาการและแผนงาน 
 อัตรากําลังพนักงานและลูกจาง ประกอบดวย ขาราชการประจํา จํานวน 15 คน  ลูกจางประจํา 
จํานวน 10 คน พนักงานจางจํานวน 45 คน รวมทั้งสิ้น 70 คน 

 บทบาท / การมีสวนรวมของประชาชนในกิจกรรมทางการเมืองและการบริหาร 
 เทศบาลตําบลแสนตุง ไดใหการสงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนไดเขามามีสวนรวม
หรือมีบทบาททางการเมืองและการบริหาร โดยการจัดใหมีการทําประชาคมทองถ่ินและจัดทําขอมูล
เผยแพรใหประชาชนโดยทั่วไปทราบถึงการดําเนินงานของเทศบาล  และสามารถตรวจสอบ 
การทํางานของเจาหนาที่ทุกฝายตามพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของทางราชการ พ.ศ. 2540 
 ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบัน ถือวาประชาชนพลเมืองคือรากฐานของชาติ
บานเมืองและเปนหัวใจของการเมือง ดังนั้น รัฐธรรมนูญจึงกําหนดแนวทางที่ใหความสําคัญ 
กับประชาชนมากกวาสิ่งอื่นอันไดแก 
 1.  เสริมสรางความเขมแข็งของภาคประชาชน ใหเขามามีสวนรวมในการบริหารงานทองถ่ิน     
เชน การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา  และการจัดทําแผนพัฒนาสามป  การเขารวมประชุม 
ประชาคมเมือง  โดยการรวมกําหนดประเด็นหลักการพัฒนา  ปญหา  ความตองการของประชาชน
ในชุมชน 
 2.  พัฒนาระบบขอมูลขาวสาร สารสนเทศและเพิ่มชองทางการรับรูขาวสารของเทศบาล  
ใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม สามารถตรวจสอบได 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 งานวิจัยตางประเทศ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดมีความคิดเห็นจากนักวิจัยตางประเทศที่มีความคิดเห็นสอดคลอง
กับงานวิจัยนี้ ดังตอไปนี้  
 จอหน คิคุจิ (Jones, kiku, G. 1999. 253A) กลาววามีบทความและตําราหลายเลมตีพิมพ
เ ร่ืองการจัดการองคความรู (KM) แตไมคอยเนนกิจกรรมที่ใชในรูปการแขงขันที่ใชฐาน
ความกาวหนากับรูปแบบโยงความรูไดแยกการจัดการความรู (KM) ออกเปน 8 ชนิด โดยที่การวิจัย
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คร้ังนี้ไดสํารวจเพื่อพิสูจนคัดกรอง ขยายความขององคความรูจากแนวคิด ซ่ึงไดช้ีใหเห็นชนิดเฉพาะ
ของกิจกรรมตาง ๆ ที่ไดใหแตละดานของการจัดการองคความรู (KM)  มีกิจกรรมที่แตกตางกัน
มากกวา  500  ชนิด ถูกแยกออกเปน 61 ชนิด โดยที่แตละกิจกรรมถูกพัฒนาผลลัพธเปนแบบเชิงลึก  
เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการจัดการองคความรู (KM) ในแตละองคกรและยุทธศาสตรแตละแหง 
นอกจากนี้ในแตละกิจกรรมก็ใชหาผลการแขงขันงานในแตละคนมีการอิงผลที่ไดจากการจัดการ
องคความรู (KM) ในแตละระดับกิจกรรมที่ใช รวมทั้งใชผลจากแฟมพัฒนาการจัดการองคความรู  
(KM) : ซ่ึงจะมีผลตอรูปแบบการโยงความรูซ่ึงเปนประโยชนตอพนักงานฝกหัดในการทํางานวิจัย
ไดเปดทางเพื่อการวิจัยตอเชน การแยกประเด็นรูปแบบการวิจัยในแตละชนิด รวมทั้งวิธีวิจัย 
ที่แตกตาง 
 ฮามิค อารวี (Hamid ,R.V.  2006 : 110-A)  ไดทําการวิจัยเพื่อประเมินความสัมพันธระหวาง

ความรู ของผู จั ดการจากตํ าแหน งการจั ดการและการปฏิบั ติ ง านองค กรของรั ฐบาล  

ซ่ึงประชากรในการวิจัย 41 คน ขององคกรในรัฐบาลเมืองเคอรแมน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมิน

ตําแหนงของผูจัดการ และเพื่อประเมินการปฏิบัติงานของผูจัดการ มีการทดสอบคาอํานาจจําแนก

และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม คํานวณจากการวิเคราะหความสัมพันธและใชการทดสอบ

ความสัมพันธของเพียรสัน และเปยรแมน  ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวาง 

ความเขาใจ หรือการจัดการความรูของผูจัดการจากตําแหนงผูจัดการและการปฏิบัติงานของพวกเขา

มีความหมายและมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 งานวิจัยในประเทศ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดมีความคิดเห็นจากนักวิจัยในประเทศที่มีความคิดเห็นสอดคลองกับ

งานวิจัยนี้ ดังตอไปนี้ 
 ณัฐนันท  ยอดนพเกลา  (2548 : บทคัดยอ)  ไดศึกษา การจัดการความรูในโรงพยาบาล
รวมแพทย อําเภอเมือง จังหวัดสุรินทร ของบุคลากรทางการแพทย พบวาบุคลากรทางการแพทย
ของโรงพยาบาลรวมแพทย สวนใหญเปนหญิง สถานภาพโสด อายุ 26 – 35 ป  รายไดเฉลี่ย 5,001  
– 10,000 บาท  มีวิชาชีพเปนพยาบาล และผูชวยพยาบาล ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา
ปริญญาตรี และประสบการณทํางาน 10 ปข้ึนไป การจัดการความรูของโรงพยาบาลโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และบุคลากรทางการแพทยที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการจัดการความรู 
ที่แตกตางกัน 
 วสันต  ลาจันทึก (2548 : บทคัดยอ)  จากการศึกษาดานการจัดการความรูในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน จากการศึกษาพบวา 1) การจัดการความรู                   
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ตามทัศนคติของครู เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ภาวะผูนํา 
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ขององคกรความเชื่อคานิยมวัฒนธรรมของหนวยงานเทคโนโลยีที่ใชในโรงเรียน การสื่อสาร                        
ในโรงเรียน กระบวนการจัดการความรู สวนดานที่มีการปฏิบัติอันดับสุดทาย คือ การวัดผล 
การจัดการความรู 2) องคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ ในสวนของสถานศึกษา 
ไดแก สงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุนงบประมาณ มีนโยบายแผนงานชัดเจน ตลอดจนระบบ
สารสนเทศที่เปนปจจุบัน ดานผูบริหารตองเปนผูใฝเรียน สรางขวัญและกําลังใจโดยการใชหลัก
พรหมวิหาร 4 เปนบุคคลที่รับผิดชอบสูง  ดานครูสอนตองพรอมรับการเปลี่ยนแปลง นําเขา 
องคความรูใหม บรรยากาศเปนประชาธิปไตย ตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเอง พัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง ประสานสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเขาใจหลักของการจัดการความรู 
 พรนภา อินตางาม  (2549 : บทคัดยอ)  ไดศึกษา การจัดการความรูของหัวหนากลุม
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจับพบวา การจัดการความรูของหัวหนา

กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และปจจัยสวนบุคคล 
ดานการศึกษา  อายุงานและตําแหนงงาน  ที่แตกตางกัน  มีการจัดการความรูที่แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ภัชภิชา จําปาเฟอง  (2549 : บทคัดยอ)   ไดศึกษา การจัดการความรูของผูประกอบการ 
SMEs ที่เปนสมาชิกอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาปรากฏวา ผูประกอบการ 
SMEs ที่มีประเภทธุรกิจ และอายุการทํางานที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูที่แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กสิมา สังวรประเสริฐ  (2549 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานในองคการ           
ที่เปนสมาชิกเครือขายสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม  ที่มีตอการจัดการความรู 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (เทคโนโลยีการศึกษา) สาขาเทคโนโลยีการศึกษา ภาควิชา
เทคโนโลยีการศึกษา มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อสํารวจสภาพปจจุบันของปจจัยในการจัดการความรู
ทั้ง 5 ดาน ประกอบดวยภาวะผูนํา ดานวัฒนธรรมองคการ ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานเทคโนโลยี 
และการวัดและประเมินผล 2) เพื่อสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสําคัญของปจจัยในการจัดการ
ความรูและ 3) เพื่อสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปญหาของปจจัยในการจัดการความรู ผลการศึกษา
พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญปจจัยในการจัดการความรู ดานภาวะผูนํา ดานเทคโนโลยี  
และดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานการวัดและประเมินผล 
อยูในระดับปานกลาง  ในขณะที่ระดับปญหาของปจจัยในการจัดการความรู ดานภาวะผูนํา  
ดานวัฒนธรรมองคการ ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานเทคโนโลยีและดานการวัดและประเมินผล 
อยูในระดับปานกลาง 
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 อรุโณทัย สิงหวราช  (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาการจัดการความรูของบริษัทกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานเขตอุดรธานี และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู
ของบุคลากรบริษัท ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณ ระดับการศึกษา อายุ เพศ  
ตางกัน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ บุคลากรบริษัทธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขต
อุดรธานี ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของบริษัทธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานเขตอุดรธานี โดยรวมและดานรายไดอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย       
3 อันดับ คือ ดานการกําหนดความรูแหลงความรู ดานการพัฒนาและสรางความรูใหม และดานการ
นําความรูไปใช และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 1 ดาน คือ  
ดานการถายทอดความรู ผูบริหารมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการจัดการความรูดานการแสวงหา
ความรูนอยกวาพนักงาน แตเห็นดวยดานการนําความรูไปใชมากกวาพนักงาน บุคลากรเพศชาย 
มีความคิดเห็นดวยกับการจัดการความรูโดยรวมและรายดาน 2 ดาน คือดานการพัฒนาและสรางความรู
และดานการจัดเก็บความรูมากกวาบุคลากรเพศหญิง บุคลากรที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา 
และปริญญาตรี มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการจัดการความรูโดยรวมและรายดาน 4 ดาน คือ 
ดานแสวงหาความรู ดานการพัฒนาและสรางความรู ดานการถายทอดความรูและดานจัดเก็บความรู
มากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป และบุคลากรที่มีประสบการณมากกวา 10  
ปขึ้นไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูดานการแสวงหาความรูและการนําความรูไปใช
มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณ 6-10 ป สําหรับบุคลากรที่มีสถานภาพและอายุแตกตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของบริษัทธนาคารกรุงไทย สํานักงานเขตอุดรธานี 
โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 นิติพล  นวลมณี  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษา มุมมองของขาราชการในกรมสงเสริม 
การปกครองทองถ่ินเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร พบวา ปจจัยภายในองคกร ดานผูนํา  
เปนป จจั ยที่ มี ผลตอความพรอมของข าราชการ เกี่ ยวกับการจัดการความรู ในองคกร  
ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกในดานตาง ๆ ไดแก การใหความสําคัญตอการสงเสริมการจัดการความรู
ในองคกร การสรางแรงจูงใจเพื่อกระตุนใหกระบวนการการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  
และการเปนตัวอยางที่ดี เกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกร  นอกจากนี้ปจจัยสวนบุคคล 
ที่มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินเกี่ยวกับ 
การจัดการความรูในองคกร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  กลุมงาน  ตําแหนงงาน  และรายได 
 กนกนารถ ผดุงชัย (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา เร่ืองการจัดการความรูของบุคลากร
กรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงคเพื่อการจัดการความรู และศึกษาคุณลักษณะ 
ที่เอื้อตอการจัดการความรู ผลการศึกษาพบวา การจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณะสุข ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนกระบวนการพบวา 
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มีการปฏิบัติอยู ในระดับมากทุกกระบวนการ  โดยกระบวนการที่มีการปฏิบัติมากที่ สุด  
คือ กระบวนการใชความรู รองลงมาคือกระบวนการสรางความรูและนอยที่สุดคือกระบวนการ
แลกเปลี่ยนความรูคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูไดแก การมีภาวะผูนํา การมีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ และการเปนบุคคลแหงกาเรียนรู ในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดานโดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือดานการมีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ รองลงมาคือการเปนบุคคลแหงการเรียนรู และนอยที่สุดคือดานการมีภาวะผูนํา 
คุณลักษณะที่ เอื้อตอการจัดการความรูทุกดานมีนัยสําคัญที่ระดับ.05 และสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของการจัดการความรูทุกดานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของการจัดการความรูไดรอยละ 59.90 สวนตัวแปรสถานภาพสวนบุคคลไมสงผล
ตอการจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณะสขุ 
 ธีรารัตน มหาทรัพย  (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการจัดการความรูของหนวยงานบริหาร
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรูใหประสบ
ความสําเร็จ ประกอบดวย  1) ความเขาใจในการจัดการความรู 2) เทคโนโลยี 3) วัฒนธรรมองคกร 
4) การประเมินผล 5) เวลา 6) การสนับสนุนของผูบริหาร หากผูบริหารสนับสนุนดานทรัพยากร 
ในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ และการประเมินผลงาน จากการมีสวนรวมของพนักงานที่มีสวน 
ในการจัดการความรู  รวมถึงการประเมินผลงานจากการมีสวนรวมของพนักงานที่มีสวน 
ในการจัดการความรู รวมถึงการสรางขวัญและกําลังใจในการสงเสริมกิจกรรมดานการจัดการ
ความรูดวยแลว  ก็จะทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรม 
การจัดการความรู ซ่ึงจะชวยใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น 
 ชริยา  จันทรอินทร (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาความพรอมในการนําระบบการจัดการ
ความรูมาใชในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ผลการวิจัยพบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
มีความพรอมทั้ง 3 ดาน คือ ดานทัศนคติ ดานเทคนิค ดานการใชเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ 
อยูในระดับมาก  เมื่อจําแนกเปนรายดานทัศนคติ  บุคลากรมีความพรอมอยูในระดับมาก โดยผูบริหาร
มีความพรอมมากที่สุด  รองลงมา คือ อาจารยและเจาหนาที่ ดานเทคนิค บุคลากรมีความพรอม 
อยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารมีความพรอมมากที่สุด รองลงมาคือ อาจารยและเจาหนาที่  
ดานเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ บุคลากรมีความพรอมอยูในระดับปานกลาง โดยอาจารย
มีความพรอมมากที่สุด  รองลงมาคือผูบริหารและเจาหนาที่  การเปรียบเทียบความพรอมทั้ง 3 ดาน 
พบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยที่มีสถานภาพตางกัน มีความพรอมในการนํากระบวนการ
จัดการความรูมาใชแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยในดานทัศนคติ ผูบริหาร
และอาจารยมีความพรอมแตกตางจากเจาหนาที่ สวนดานเทคนิค ผูบริหารมีความพรอมแตกตาง 
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จากอาจารยและเจาหนาที่ และดานการใชเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ อาจารยมีความพรอม
แตกตางจากเจาหนาที่ 
 สังเวียน ผักไหม (2552 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการจัดการความรูในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2  ผลการวิจัยพบวา 1) การจัดการความรูในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว  เขต  2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก   
2) การจัดการความรูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ อยูในระดับมาก 
3) การเปรียบเทียบการจัดการความรูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม และรายดาน ไมแตกตางกัน 
 เยาวลักษณ สงวนพานิช  (2552 : 54)  ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู 
เพื่อการพัฒนาดานบริการพยาบาลในโรงพยาบาลนครปฐม  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา 
และพัฒนารูปแบบ การจัดการความรู เพื่อใชในการพัฒนาดานบริการพยาบาลโดยนํากระบวนการ
ถายทอดความรูของเอซีอี สตารโมเดล   โนเลส  ทรานฟอรเมชัน มาประยุกตเปนแนวทาง 
การดําเนินการวิจัยซ่ึงประกอบดวย  1) การระบุความรู เร่ืองการจัดการความรูเพื่อการพัฒนา 
ดานบริการพยาบาล  2) การรวบรวมหลักฐานตาง ๆ จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของกับแนวคิดทฤษฎีการจัดการความรู และการบริการพยาบาล  3) การถายทอดความรู  
โดยนําผลการศึกษา มาวิเคราะหสังเคราะห สรางเปนรูปแบบกระบวนการจัดการความรู  4) การทํา
ใหสมบูรณ โดยผานการตรวจสอบความชัดเจน ผลการศึกษาสรุปไดวา องคประกอบของการจัดการ
ความรูเพื่อการพัฒนาดานบริการพยาบาล ไดแก ผูนําและกลยุทธ วัฒนธรรมองคกร โครงสราง 
และทีม เทคโนโลยีและการสื่อสาร การวัดและประเมินผล สวนกระบวนการจัดการความรูเพื่อการ
พัฒนาดานบริการพยาบาล ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ การเตรียมความพรอม การระบุความรู  
การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการนํา
ความรูไปใช และในแตละขั้นตอนนั้นจะประกอบไปดวย วัตถุประสงค ข้ันตอนกิจกรรมยอย  
และการประเมินผล  การวิจัยคร้ังนี้ เสนอแนะใหนํารูปแบบการจัดการความรูนี้ไปปฏิบัติ  
โดยอาจปรับขั้นตอนกิจกรรมยอยใหเหมาะสมตามบริบทของหนวยงานและองคกร 
 สรุปไดวาการจัดการความรู  เปนเครื่องมือสําคัญและจําเปนอยางยิ่งขององคกรยุคใหม 
ในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ  และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  
เพื่อเพิ่มความไดเปรียบในการแขงขั้นและเพื่อความอยูรอดขององคกร 
  
   




