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บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ      
และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ กลุ่มเป้าหมาย            
คือ บุคลากร สายปฏิบัติการ สังกัดส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 69 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ และแบบประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ผลการวิจัย พบว่า 
 1) สภาพการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาการพัฒนาบุคลากร   
สายปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง และความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก  
 2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการโดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ ประกอบด้วย  (1) ด้านการ
ก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย ควรก าหนดนโยบาย แผนพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน          
ให้มีความชัดเจน (2) ด้านโครงสร้างองค์กร ควรก าหนดโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
ก าหนดภาระงานและบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบให้ชัดเจน (3) ด้านกระบวนการและกิจกรรมพัฒนา        
ที่ควรใช้รูปแบบของการประชุม การสัมมนา การฝึกอบรม การเสวนาและการอภิปรายที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และด าเนินการอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  (4) ด้านส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้      
ในการปรับปรุงงาน ควรมีการก ากับ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 3) การประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบคุลากรสายปฏิบัติ มีความเหมาะสม โดยรวมอยู่
ในระดับมาก มีความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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Abstract  
 The objectives of this research were to 1) study the state, problems and needs of staff 
development and 2) examine the guidelines for staff development using knowledge 
management activities. The samples were employed with 69 staff to be under the Faculty of 
Education, Chiang Mai University. The instruments used were questionnaire, interview form and 
evaluation form to evaluate the effectiveness of human resource development guidelines.  
The research found that;  
 1) The overall level of opinions  for the state of  staff development  and the 
problems in developing staff were moderate, and the needs for staff development was rated 
as the high level as a whole. 
 2) The staff development guidelines using knowledge management activities 
consisted of: (1) Policy and Objectives Formulation  should set the clear and concise staff 
development plan and performance evaluation; (2) Organizational Structure should form the 
organizational structure with flexibility, specify the workload and the roles and responsibilities 
clearly; (3) Process and Development Activities should use the form of the meetings, seminars, 
training sessions, talk and discussion focused on the exchange of knowledge and carry on 
continuously and consistently; (4) Promotion of Personnel knowledge, Skills Developed for Use 
in Job Improvement should be directed, monitor and evaluate performance continuously. 
 3) The appropriate evaluation of the effectiveness on the staff development was 
rated as high level. The overall feasibility was very high level, and the benefit was rated at the 
highest level as a whole. 
 
Keywords : staff development guidelines, knowledge management 
 
บทน า 
 สภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวหน้าเข้าสู่ยุคการบริหารที่
เน้นองค์ความรู้ องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เป็นเหตุให้องค์กรต้องเร่ิมหันมาตระหนักถึง
ความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการบุคลากรในองค์กรมากยิ่งขึ้นเพื่อสร้างบุคลากรให้เป็นบุคลากรที่มีคุณค่า
ในองค์กร ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐและเอกชนหากองค์กรใดมี
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ องค์กรนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดในการบริหารจัดการคนให้สามารถตอบสนองต่อองค์กรได้ซึ่งเชื่อว่าบุคลากรมีการ
เรียนรู้ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การพัฒนา ยกระดับผลผลิต ผลลัพธ์ สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์กรให้
เกิดความแข็งแกร่ง 
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 การพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เกิดทักษะ ความรู้และประสบการณ์ตลอดจนเทคนิควิธีการในการปฏิบัติงาน
ต่างๆ  ซึ่งเทคนิควิธีการในการปฏิบัติงานมีอยู่แล้วในตัวของบุคลากรในองค์กรที่ได้ปฏิบัติงานมานานจนเกิดความช านาญและ
ความเชี่ยวชาญ แต่ยังไม่มีการถ่ายทอดหรือการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับ อารักษ์ วงศ์วรชาติ (2552) 
กล่าวถึง การจัดการความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวคนหรือเอกสารมา
พัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยความรู้มี 2 ประเภทคือ 1) ความรู้ที่ฝังตัวคน เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือสัญชาติญาณ
ของแต่ละตัวบุคคล ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูด หรือลายลักษณ์อักษรได้ง่าย บางครั้งจึงเรียกว่าความรู้แบบนามธรรม 
2) ความรู ้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีการต่างๆ  หรือบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีบุคลากร สายปฏิบัติการ สังกัดส านักงาน คณะศึกษาศาสตร์ 
ประกอบด้วย ข้าราชการ จ านวน 7 คน พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า จ านวน 29 คน พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว 
(พนักงานส่วนงาน)   จ านวน 18 คน และลูกจ้างประจ า จ านวน 15 คน รวมจ านวน 69 คน ซึ่งเป็นบุคลากร สายปฏิบัติการ 
ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนวิชาการตามภารกิจหลักของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่จะต้องได้รับการ
พัฒนาให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพราะการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานถือว่าเป็นความส าคัญต่อองค์กรตามที่ เสถียร เหลืองอร่าม (2533) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กรรมวิธี ในอันที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานแต่ละบุคคล เช่น ความคิด การกระท า ความสามารถ 
ความรู้ ความช านาญ ตลอดจนสร้างทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน พยอม วงศ์สารศรี (2534) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรว่า 
การด าเนินการให้บุคคลได้เพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานตามที่หน่วยงานต้องการ หรือให้ได้งาน 
ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม และไพโรจน์ วิริยจารี (2557) กล่าวถึงการพัฒนางานบุคคล ประกอบด้วย 1) การสร้างทีมงานให้มุ่งมั่น 
เสียสละ ท างานด้วยใจ(คิดดี/พูดดี/ปฏิบัติดี/สิ่งแวดล้อมดี/ทีมงานดี) 2) บูรณาการท างานร่วมกัน/ทดแทนงานกันได้           
3) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยน/การพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง  โดยวิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน 4) ส่งเสริมการเรียนรู้  
ด้วยตนเองตลอดชีวิต และ 5) ส่งเสริมการรักองค์กร/ท างานอย่างมีความสุข  
 จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรู้   
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาของการวิจัยเพื่อการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็น 4 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อการจัดการความรู้ 2) ด้านการจัด
โครงสร้างของคณะศึกษาศาสตร์ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ 3) ด้านกระบวนการ และกิจกรรมการ
พัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการจัดการความรู้ และ 4) ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จาก
การพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงานเพื่อการจัดการความรู้จากการศึกษาดังกล่าวท าให้ทราบ ถึงสภาพ ปัญหา และความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากร และสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้  
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วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาของบุคลากร สายปฏิบัติการ                
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรม
จัดการความรู้ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ขอบเขตกลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจยัครั้งนี้   
 กลุ่มที่ 1 ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจ า/ชั่วคราว) สายปฏิบัติการ และลูกจ้างประจ า 
สังกัดส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่จ านวน 69 คน  
 กลุ่มที่ 2 ผู้ทรงคุณวุฒิและหัวหน้างานที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี               
คณะศึกษาศาสตร์ เลขานุการคณะศึกษาศาสตร์ หัวหน้างานและหัวหน้าหน่วยบุคคลในสังกัดส านักงาน                   
คณะศึกษาศาสตร์ จ านวน 11 คน 
 กลุ่มที่ 3 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคลในระดับโรงเรียนและมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 2 คน 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนสาธติมหาวทิยาลัยเชียงใหม่ และหัวหน้างานพัฒนาและฝึกอบรม กองบริหารงานบุคคล 
ส านักงานมหาวิทยาลัย 
 
ขอบเขตเนื้อหา 
 ในการศึกษาวิจัยเพื่อแสวงหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาและสังเคราะห์จาก
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภารกิจการบริหารองค์กรและกระบวนการจัดการความรู้ก าหนดเป็นตัวแปรที่จะศึกษารวม 
4 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อการจัดการความรู้  2) ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร
ของคณะศึกษาศาสตร์ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ 3) ด้านกระบวนการและกิจกรรมการ
พัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อการจัดการความรู ้4) ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการ
พัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงานเพื่อการจัดการความรู้ (Chaiyun Lekbumlung, 2555, และกรมส่งเสริมการปกครอง     
ส่วนท้องถิ่น, 2559) 
 
ขอบเขตระยะเวลา 
ด าเนินการวิจยั ในวันที่ 27 เมษายน 2558 ถึงวันที่ 26 เมษายน 2559 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

 1. แบบสอบถามสภาพ ปัญหาและความต้องการพัฒนาของบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ มีขั้นตอนการสร้างและพัฒนา ดังนี้ 
  1.1 ศึกษาวิเคราะห์สภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ 
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  1.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามความคิดเห็นแต่ละประเด็น ก าหนดหัวข้อในแบบสอบถามความ
คิดเห็นของสภาพ ปัญหาและความต้องการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ 
  1.3 สร้างแบบสอบถามโดยมีลักษณะการเก็บรวบรวมข้อมูลแบง่ออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ตอนที่ 2 สภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรเป็นแบบ         
3 ระดับ ประกอบด้วย ระดับความเป็นจริง ระดับปัญหา และระดับความต้องการ ซึ่งในแต่ละระดับมีมาตราส่วน          
5 ระดับ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่    
เป็นแบบปลายเปิด (Open ended) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อการ
จัดการความรู้ 2) ด้านการจัดโครงสร้างองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ บทบาทและภารกิจของ
ผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ 3) ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) ด้านการส่งเสริมให้
บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน เพื่อการจัดการความรู้  

  1.4 น าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง                  
ด้านจุดประสงค ์ของการสอบถามเนื้อหาการใช้ภาษาแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข จากนั้นท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้
ในการเก็บข้อมูล 

 2. แบบสัมภาษณ์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่ โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้  
  2.1 ศึ กษาวิ เคราะห์ แนวทางการพัฒนาบุ คลากร สายปฏิบั ติ การ คณะศึ กษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ 
  2.2  ก าหนดโครงสร้างของแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นแต่ละประเด็น ก าหนดหัวข้อในแบบสัมภาษณ์
ความคิดเห็น ของแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการ
จัดการความรู ้
  2.3 ก าหนดโครงสร้างของแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นแต่ละประเด็น ก าหนดหัวข้อในสัมภาษณ์ความ
คิดเห็น ของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมจัดการ
ความรู ้ 

  2.4 สร้างแบบสัมภาษณ์โดยมีลักษณะการสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านนโยบายและจุดหมาย เพื่อการจัดการความรู้ 2) ด้านการจัดโครงสร้างองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เพื่อส่งเสริมการจัดการความรู้ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ เพื่อการจัดการความรู้ 
3) ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการจัดการความรู้ และ 4) ด้านการส่งเสริม
ให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน เพื่อการจัดการความรู้ 
  2.5 น าแบบสัมภาษณ์ไปให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง         
ด้านจุดประสงค์ของการสัมภาษณ์เนื้อหาการใช้ภาษาแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข จากนั้นท าเป็นแบบสัมภาษณ์                 
ฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล  
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 3. แบบประเมินประสิทธิภาพแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติ การ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้  
  3.1 ศึกษาวิ เคราะห์แบบประเมินประสิทธิภาพแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ                          
คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ 
  3.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบประเมินประสิทธิภาพแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ                           
คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ในแต่ละด้าน 

  3.3 สร้างแบบประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ โดยระดับประสิทธิภาพของแนวทาง แบ่งออกเป็น             
3 ระดับ คือ ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได้ และระดับความเป็นประโยชน์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 
1) ด้านนโยบายและจุดหมาย เพื่อการจัดการความรู ้2) ด้านการจัดโครงสร้างองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เพื่อส่งเสริมการจัดการความรู้ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับเพื่อการจัดการความรู้ 3) ด้านกระบวนการ
และกิจกรรมการพัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการจัดการความรู้ และ 4) ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะ
ที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน เพื่อการจัดการความรู้  

  3.4 น าแบบประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ                    
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ ไปให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องด้านจุดประสงค์ของแบบประเมินประสิทธภิาพของแนวทางทางการพัฒนา
บุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ เนื้อหาการ
ใช้ภาษา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข จากนั้นท าเป็นแบบประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร               
สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ ฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ใน
การเก็บข้อมูล 

 
ขั้นตอนการวิจัย 
 1. ศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาของบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ โดยสอบถามข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจ า/ชั่วคราว)   
สายปฏิบัติการ และลูกจ้างประจ า สังกัดส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 2. วิเคราะห์ผลและสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรสายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู ้
 3. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและหัวหน้างานที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี
คณะศึกษาศาสตร์ เลขานุการคณะศึกษาศาสตร์ หัวหน้างานและหัวหน้าหน่วยบุคคลในสังกัดส านักงานคณะ
ศึกษาศาสตร์ จ านวน 11 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคลในระดับโรงเรียนและมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
จ านวน 2 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และหัวหน้างานพัฒนาและฝึกอบรม                  
กองบริหารงานบุคคล ส านักงานมหาวิทยาลัย เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่   โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้   
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 4. จัดท าร่างแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้
กิจกรรมจัดการความรู ้
 5. ประเมินประสิทธิภาพของร่างแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิและหัวหน้างานที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย คณบดี       
รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดีคณะศึกษาศาสตร์ เลขานุการคณะศึกษาศาสตร์ หัวหน้างานและหัวหน้าหน่วยบุคคลในสังกัด
ส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ จ านวน 11 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคลในระดับโรงเรียนและ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 2 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และหัวหน้า
งานพัฒนาและฝึกอบรม กองบริหารงานบุคคล ส านักงานมหาวิทยาลัย โดยประเมินด้านความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ 
ความเป็นประโยชน์น าผลการประเมินประสิทธิภาพมาปรับปรุงและจัดท าเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
คณะศึกษาศาสตร์เพื่อเสนอฝ่ายบริหารต่อไป 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ และการแปลผล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ คือ โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) และ การวิเคราะห์เนื้อหา ( Content Analysis) 
เกณฑ์การแปลผลความค่าเฉลี่ย คือ 
  4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก 
  2.51 – 3.50  หมายถึง ระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยทีสุ่ด 
 

ผลการวิจัย 
 1 ผลการศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาของบุคลากร สายปฏิบัติการ                
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการเรียนรู้ ดังตารางที่ 1 
 ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของสภาพ ปัญหาและความต้องการพัฒนาบุคลากร       
สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้  ผลการสอบถาม 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจ า/ชั่วคราว) สายปฏิบัติการ และลูกจ้างประจ า สังกัดส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
 
 
 
 
 
 
 
 



Humanities, Social Sciences and arts 

Volume 12 Number 1  January –  February 2019 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 
 

 1162  

 

 
ข้อ 

 
รายการ 

สภาพการพัฒนา 
บุคลากร 

ปัญหาการพัฒนา
บุคลากร 

ความต้องการ  
ในการพัฒนา 

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

1 ด้านนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อการ
จัดการความรู ้

3.14 0.66 ปานกลาง 3.37 0.77 ปานกลาง 4.04 0.72 มาก 

2 ด้านการจัดโครงสร้างของ 
คณะศึกษาศาสตร์ บทบาทและภารกิจของ
ผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ 

3.12 0.82 ปานกลาง 3.38 0.79 ปานกลาง 3.97 0.73 มาก 

3 ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่
เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพือ่การจัดการ
ความรู้ 

2.82 0.92 ปานกลาง 3.26 0.86 ปานกลาง 3.58 0.96 มาก 

4 ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทกัษะ
ที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน 
เพื่อการจัดการความรู ้

2.56 0.81 ปานกลาง 3.38 0.79 ปานกลาง 4.02 0.61 มาก 

 

 จากตารางที่ 1 สภาพการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาการ
พัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความต้องการในการพัฒนาบุคลากร                   
สายปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

 2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการโดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลจากแบบสอบถามจากบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และก ารสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ และหัวหน้างานที่เกี่ยวข้อง และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า 

 ด้านการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายเพื่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) ควรก าหนดนโยบาย 
แผนพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน 2) ควรพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์กร 3) ควรก าหนดโนบายและจุดมุ่งหมายด้านอัตราก าลัง คุณภาพบุคลากร 
ระบบการคัดเลือก การพัฒนาและการสร้างขวัญก าลังใจ ตลอดจนการถ่ายทอดองค์ความรู้จากผู้เกษียณราชการ/อายุงาน           
4) ก าหนดเป็นนโยบายเพื่อให้บุคลากรทุกฝ่ายได้ใช้การจัดการความรู้ (KM) อย่างเป็นระบบและครบถ้วนทุกขั้นตอน 
 ด้านโครงสร้างของคณะศึกษาศาสตร์ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ ประกอบด้วย               
1) ควรก าหนดโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัวในการปฏิบัติงาน ก าหนดภาระงานและบทบาท หน้าที่
ความรับผิดชอบให้ชัดเจน 2) บทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละระดับ ควรชัดเจนและสอดคล้องกับชื่อต าแหน่งที่                          
คณะศึกษาศาสตร์ก าหนดไว้ โดยฝ่ายบริหารตั้งแต่คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี เป็นผู้ประสานงานกับฝ่ายต่างๆ      
ที่ตนรับผิดชอบดูแลอยู่ ส่วนคณบดีดูแลภาพรวมทั้งหมด 3) ควรมีคณะท างานวางแผนและก าหนดทิศทาง                 
การพัฒนาในแต่ละปี 4) ผู้บริหารให้การสนับสนุนในเชิงนโยบายก่อนที่จะน าสู่การปฏิบัติ ระดับประสานงาน ควรเป็น
เลขานุการคณะ และหัวหน้างาน ส่วนระดับปฏิบัติ คือ บุคลากรภายในหน่วยงาน 5) ผู้รับผิดชอบในแต่ละระดับควรจัด
กิจกรรมให้ตรงกับความต้องการของเพื่อนร่วมงานและเป็นไปตามนโยบายของคณะ          
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 ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  เพื่อการจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย 1) ควรใช้รูปแบบของการประชุม การสัมมนา การฝึกอบรม การเสวนาและการอภิปรายที่เน้นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และด าเนินการอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 2) ควรส ารวจความต้องการในการจัดกิจกรรมแก่
บุคลากรและน ามาจัดกลุ่มกิจกรรม และเรียงล าดับความส าคัญของกิจกรรม 3) ควรจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  
ในคณะฯ อย่างต่อเนื่องทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการและมีการส ารวจว่ามีการน าความรู้ที่ได้ไปใช้ได้จริงหรือไม่   
4) จัดท าคู่มือการบริหารจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการร่วมกันให้เป็นรูปธรรม สามารถน าไปสู่
การปฏิบัติงานได้โดยเน้นการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดประสบการณ์จากผู้ช านาญการสู่ผู้ปฏิบัติงาน
ใหม่โดยใช้ระบบพี่เลี้ยง (Mentor) ส่งเสริมให้บุคลากรท างานแทนกันได้และเรียนรู้งานซึ่งกันและกัน 5) ควรจัดกิจกรรม
ลักษณะการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) โดยเอาจริงเอาจังในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสร้างเครือข่าย
กับหน่วยงานอื่น  ๆที่มีการปฏิบัติงานได้ดีกว่า (Best Practice) เพื่อมาร่วมพัฒนางานในฐานะผู้ชี้แนะ (Coach)  
 ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน           
เพื่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) ควรมีการก ากับ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง         
2) ควรส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการเข้ารับการพัฒนาความรู้ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม 
และการสัมมนา มาใช้ในการพัฒนางานที่รับผิดชอบอย่างจริงจัง 3) ควรมีเวทีเผยแพร่หรือน าเสนอความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ที่บุคลากรแต่ละคนได้รับจากแหล่งต่างๆ มาถ่ายทอดให้เพื่อนร่วมงานในวาระหรือโอกาสต่างๆ           
4) บุคลากรที่ได้ไปอบรม/ฝึกปฏิบัติจากหน่วยงานภายนอก ควรน าความรู้ ที่ได้รับเผยแพร่ในกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง 
เช่น การจัด KM หรือการพูดคุยในกลุ่มงานที่เก่ียวข้องหรือท าเป็นเอกสารสรุป  

 3)  ผลการประ เมินประสิ ทธิ ภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร  สายปฏิบั ติ กา ร                        
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ ดังตารางที่ 2 

 ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของการประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนา
บุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ 

 

 
ข้อ 

 
รายการ 

ระดับประสิทธิภาพของแนวทาง 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน ์

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

x̄  SD 
แปลผล 
(ระดับ) 

1 ด้านนโยบายและจุดมุ่งหมายเพือ่การจดัการ
ความรู้  

4.29 0.41 มาก 3.54 0.36 มาก 4.49 0.41 มาก 

2 ด้านการจัดโครงสร้างของ 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลัยเชียงใหม ่

4.38 0.42 มาก 3.74 0.50 มาก 4.50 0.40 มากที่สุด 

บทบาทและภารกิจของผูร้ับผิดชอบแต่ละระดับ 4.45 0.26 มาก 3.91 0.64 มาก 4.52 0.38 มากที่สุด 
3 ด้านกระบวนการและกจิกรรมการพัฒนาที่เน้น

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการจัดการความรู้ 
4.63 0.43 มากที่สุด 3.92 0.68 มาก 4.52 0.65 มากที่สุด 

4 ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู ้ทกัษะที่ได้
จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงาน เพือ่การ
จัดการความรู้ 

4.62 0.35 มากที่สุด 3.64 0.80 มาก 4.58 0.43 มากที่สุด 
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 จากตารางที่  2 ผลการประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ                         
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ ระดับความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ระดับความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่นะดับมาก และระดับความเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 1. สภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาของบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ 
 ด้านนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อจัดการความรู้ พบว่า ระดับการปฏิบัติจริงและระดับปญัหา โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ระดับความต้องการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรสายปฏิบัติการต้องการให้
คณะศึกษาศาสตร์ก าหนดนโยบายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน สอดคล้องกับ เทวมิต รุ่งเรืองวงศ์ (2542)                 
ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ ผลการศึกษาพบว่า ทั้งอาจารย์และเจ้าหน้าที่ทราบ
แนวนโยบายของมหาวิทยาลัยจากแผนพัฒนาของหน่วยงาน คณะ และภาควิชา ซึ่งถูกก าหนดไว้อย่างกว้างๆโดย
มีความเก่ียวข้องกับนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรฐานะผู้รับไปปฏิบัติ 
 ด้านการจัดโครงสร้างของคณะศึกษาศาสตร์ บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับเพื่อ
ส่งเสริมการจัดการความรู้ พบว่า ระดับการปฏิบัติจริง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ระดับปัญหา โดยรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับความต้องการ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการ
ก าหนดบทบาทภารกิจของบุคคลหรือหน่วยบุคคลที่รับผิดชอบยังไม่ชัดเจนจึงส่งผลให้เกิดปัญหาในการมอบหมาย
ให้ผู้รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรยังไม่มีความชัดเจน จึงท าให้ความต้องการในการทีม่ีโครงสร้างของหน่วยงานที่มีหน้าที่
ความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน สอดคล้องกับการศึกษาของ Zheng et al. (2010) พบว่า การจัดการความรู้
มีความสัมพันธ์กับการจัดโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร และกนกพร กระจ่างแสง, เฉลิม
ชัย กิตติศักดิ์นาวิน และนลินณัฐ ดีสวัสดิ์ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทของผู้บริหารกับการสร้างทีมงานในการ
พัฒนาองค์กร พบว่า ผู้บริหารถือได้ว่าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญมากส าหรับองค์การที่ต้องด าเนินงานภายใต้
สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันที่สูงขึ้น การท างานเป็นทีมนับได้ว่าเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนา
องค์กรที่ถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย 
 ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาเพื่อการจัดการความรู้ พบว่า ระดับการปฏิบัติจริง โดยรวม                   
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับระดับปัญหา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ระดับความต้องการ 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรสายปฏิบัติการสังกัดคณะศึกษาศาสตร์ มีความ
ต้องการที่จะให้มีกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่เป็นลักษณะการสร้างขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ และการส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและการที่บุคลากร สายปฏิบัติการมีความต้องการ
พัฒนาทักษะด้านทัศนคตินั้นอาจเป็นเพราะว่าปัญหาส าคัญประการหนึ่งขององค์กร คือ บุคลากรบางคนมี
ความเห็นแก่ตัวไม่ยอมท างานเพื่อส่วนรวม ดังนั้น การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยส าคัญคือ ความมีศรัทธา              
ในงานไม่เบื่องานมีความพอใจในงานอย่างเต็มที่มีความขยันหมั่นเพียรอย่างเต็มที่ และมีความมุ่งมั่นในงาน 
ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีต่องานหรือมีความพึงพอใจในงาน มีการขาดงานน้อย ลาออกน้อย รู้จักคาดการณ์ไกลมี
ความมุ่งอนาคตและมีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์สูง การพัฒนาทัศนคติต่องานเป็นเรื่องที่จะต้องให้ความส าคัญที่จะต้อง
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ให้บุคลากรสายปฏิบัติมีทัศนคติและค่านิยมที่ถูกต้องและเหมาะสม มีคุณภาพและจริยธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต อดทน 
มีความเชื่อมั่นในการกระท าที่ถูกต้อง สอดคล้องกับ การศึกษาวิจัยของ กลุ่มวิจัยและพัฒนา ส านักวิจัยและพัฒนา
ระบบงานบุคคล (2552) พบว่า การจัดการความรู้ เป็นกระบวนการในการน าความรู้ที่มีอยู่หรือที่ได้จากการ
เรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสร้าง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใช้
ความรู้ เป็นต้น และศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
เพื่อสนับสนุนการเป็นแหล่งเรียนรู้ของส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบว่า สภาพการณ์
และความต้องการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนการเป็นแหล่งเรียนรู้ของส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยศิลปากรโดยรวมอยู่ในระดับมากและศักยภาพการให้บริการโดยรวมอยู่ในระดับมาก   
 ด้านส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงานเพื่อการจัดการ
ความรู้ พบว่า ระดับการปฏิบัติจริง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับปัญหา โดยรวม มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง และระดับความต้องการ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าในปัจจุบัน
การส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ทักษะที่ได้จากการไปพัฒนามาประยุกต์ในการปฏิบัติงานยังไม่มากเท่าที่ควร สภาพ
ของปัญหาการส่งเสริมทางการประเมินและการรายงานผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่องยังจะต้องได้รับการสนับสนุนและ
พัฒนาให้ดีข้ึน ส าหรับความต้องการบุคลากรสายปฏิบัติการ ต้องการให้มีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ทักษะที่ได้ จาก
การพัฒนาไปปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้มากขึ้น สอดคล้องกับ เจษฎา นกน้อย (2552) ได้ให้ความหมาย  ของการจัดการ
ความรู้ว่า เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้หรือนวัตกรรมและการจัดเก็บความรู้อย่าง
เหมาะสมเพื่อสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน อันจะก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ 
 2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการโดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลจากแบบสอบถามจากบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และก ารสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ และหัวหน้างานที่เกี่ยวข้อง และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า 
 ด้านนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อจัดการความรู้ ด้านความเหมาะสม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้              
อาจเป็นเพราะว่าการก าหนดนโยบายต่าง  ๆจะต้องให้สอดคล้องและมีความเหมาะสมกับบุคลากรแต่ละประเภท ซึ่งจะท าให้
การด าเนินงานตามนโยบายเป็นไปตามวัตถุประสงค์และ  เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ด้านความเป็นไปได้ พบว่า โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่านโยบายการพัฒนาบุคลากรจะต้องก าหนดมาจากผู้บริหารหรือผู้บริหาร เป็นผู้ก าหนด
นโยบายการพัฒนาบุคลากรและขับเคลื่อนนโยบายลงสู่การปฏิบัติ และด้านความเป็นประโยชน์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาบุคลากร จากบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานและเมื่อได้ข้อมูลแล้วผูบ้ริหารน ามาก าหนดเป็นนโยบายแล้วขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง  ซึ่งจะท าให้การ
ด าเนินงานตามนโยบายบรรลุตามวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ รณชิต พฤษกรรม (2554) ได้ให้ความหมาย  ของนโยบายการ
จัดการความรู้ คือ ข้อความแสดงทิศทางที่โรงเรียนหรือบุคลากรสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานตาม
กระบวนการจัดการความรู้ ตั้งแต่การถอดบทเรียนจากประสบการณ์เดิมหรือของผู้อื่น และน าความรู้ วิทยาการใหม่  ๆ             
จากภายนอกองค์การมาประยุกต์ใช้ด้วยการเรียนรู้ร่วมกันผ่านระบบการจัดการความรู้ให้สามารถต่อยอดความรู้ ประมวล
ความรู้อย่างเป็นระบบและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ได้โดยง่ายเพื่อให้ระบบต่างๆ ของโรงเรียนและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษามีประสิทธิภาพ 
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 ด้านการจัดโครงสร้างองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ พบว่า ด้านความเหมาะสม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าหน่วยงานในสังกัดส านักงานคณะศึกษาศาสตร์ มีหลายหน่วยงานซึ่งอาจจะท าให้การ
บริหารจัดการ  ด้านอัตราก าลังเพื่อทดแทนอัตราที่เกษียณอายุงานของส านักงานคณะไม่เพียงพอ ด้านความเป็นไปได้ 
พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการบริหารจัดการเกี่ยวกับโครงสร้างการแบ่ง
หน่วยงานย่อยในส านักงานคณะสามารถด าเนินการได้ เนื่องจากเป็นการบริหารจัดการภายในคณะฯ และด้านความเป็น
ประโยชน์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าปัจจุบันสถานภาพของอาจารย์โรงเรียน
สาธิตฯยังไม่ชัดเจนซึ่งอยู่ระหว่างที่คณะศึกษาศาสตร์และโรงเรียนสาธิตฯ ก าลังด าเนินการในเรื่องดังกล่าว ส าหรับ
บทบาทและภารกิจของผู้รับผิดชอบแต่ละระดับเพื่อส่งเสริมการจัดการความรู้ ด้านความเหมาะสม พบว่า 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการที่ไม่ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรให้ชัดเจนใน
แต่ละงานจะท าให้เกิดปัญหาของการติดต่อประสานงานกับผู้รับผิดชอบในแต่ละงาน ส าหรับด้านความเป็นไปได้ พบว่า 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการจัดกิจกรรมเพื่อการจัดการความรู้ที่ตรงกับ ความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้ และ 
ด้านความเป็นประโยชน์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า การด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม ซึ่งจะท าให้การด าเนินกิจกรรมนั้นๆ ประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ อุไรรัตน์ ชนะบ ารุง (2561) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการจัดการความรู้ว่า 
ผู้บริหารต้องร่วมมือกับทีมงานสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการแบ่งปันความรู้ สร้างความคิดความเข้าใจเชิง
ระบบที่จะประสานกันเพื่อให้เกิดความยั่งยืนหรือประสบความส าเร็จ มีบทบาทในการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจให้
สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และลงมือปฏิบัติโดยผู้บริหารต้องเป็นต้นแบบน าบุคลากรในองค์กร
ให้เกิดความสนใจก่อน 
 ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาเพื่อการจัดการความรู้ ด้านความเหมาะสม พบว่า โดยรวม
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ทั ้งนี ้ อาจเป็นเพราะว่าปัจจุบันคู่มือการปฏิบัติงานเป็นสิ ่งจ าเป็นส าหรับบุคลากรทุก
หน่วยงานที่สามารถท าให้ทราบถึงวิธีการและขั้นตอนของการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ในเบื้องต้น ส าหรับ ด้าน
ความเป็นไปได้ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญและ
สามารถท าได้ในหลายๆรูปแบบมีทั้งการประชุม สัมมนา ทั้งในกลุ่มเล็กๆ และกลุ่มใหญ่ๆ และด้านความเป็น
ประโยชน์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าทุกกิจกรรมสามารถน ามาเป็น
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูส้อดคล้องกับ พณณกร แก้วดก (2556) กล่าวถึงกระบวนการจัดการความรู้ว่า เป็นการ
บริหารทรัพยากรความรู้องค์กรในลักษณะองค์รวม เป็นกระบวนการที่ท าให้องค์กรเข้าใจถึงการรับรู้ ขั้นตอนที่ท า
ให้เกิดการพัฒนาและกระบวนการจัดการของความรู้ และพัชรีวรรณ กิจมี (2557) กล่าวถึงกิจกรรมการจัดการ
ความรู้ ว่าเป็นการน าขั้นตอนการจัดการความรู้มาประยุกต์ใช้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในรายวิชาการ
บริหารการจัดการทรัพยากร เพื่อคุณภาพการศึกษาประกกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การค้นหาความรู้ 2) การสร้างและ
แสวงหาความรู ้3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 4) การประมวลแลกลั่นกรองความรู้ 5) การเข้าถึงความรู้ 6) การแบ่งปันและ
เปลี่ยนความรู้ และ 7) การเรียนรู ้และสอดคล้องกับ ศศิวิมล ว่องวิไล, ธนินทร์ รัตนโอฬาร และ กฤษณา คิดดี (2558) ที่
ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
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ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของกระบวนการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ประกอบด้วย    
5 องค์ประกอบ เรียงล าดับตามกระบวนการจัดการความรู้ ดังนี้ 1. องค์ประกอบด้านการตรวจสอบความรู้ และ
ก าหนดความรู้ที่ต้องการ 2. องค์ประกอบด้านการแสวงหาและการสร้างความรู้ 3. องค์ประกอบด้านการประมวล
ความรู้ และการเข้าถึงความรู้ 4. องค์ประกอบด้านการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ และ 5. องค์ประกอบด้านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประเมินผลความรู้ ซึ่งทุกองค์ประกอบสามารถร่วมกันอธิบายกระบวนการจัดการความรู้
ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได้ 69.01% และสายสุดา เตียเจริญ, ณัชชา มณีวงศ์ และอาทิตา นกอยู่ (2561) 
ได้ศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย การแสวงหาและสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการเผยแพร่ความรู้ และการนาความรู้ไปใช้ โดยแบ่งการดาเนินงาน
ออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล 
 ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงานเพื่อการ
จัดการความรู้ ด้านความเหมาะสม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งอาจเป็นเพราะว่าการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับบุคลากรสายปฏิบัติการ เพื่อกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างหน่วยงานและระหว่างตัวบุคคล ด้านความเป็นไปได้ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็น
เพราะว่า การส่งเสริมให้บุคลากรไปพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เมื่อบุคลากรได้รับ
การพัฒนาความรู้ แล้วควรจะมีเวทีหรือกิจกรรมที่เป็นลักษณะการถ่ายทอดความรู้  หรือการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
ได้รับการพัฒนามาแบ่งปันให้กับเพื่อนร่วมงานและน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้ และด้านความเป็นประโยชน์ 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนา
มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ คณะกรรมการจัดการ
ความรู้มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (2558) กล่าวว่า การน าความรู้ไปใช้ หมายถึง ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้น าความรู้ที่ได้จาก
การถอดความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานของตนอย่างต่อเนื่องในองค์กร โดยสามารถประยุกต์ (Apply) และบูรณาการ 
(Integrated) ความรู้ ทฤษฎี ประสบการณ์เดิมมาพัฒนาเป็นแนวคิด เทคนิค และวิธีการใหม่ๆ ที่สามารถพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น  
 3. ผลการประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่โดยใช้กิจกรรมจัดการความรู้ 
 การประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยใช้กิจกรรมการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) ด้านนโยบายและจุดมุ่งหมายเพื่อการ
จัดการความรู้ 2) ด้านการจัดโครงสร้างของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ บทบาทและภารกิจของ
ผู้รับผิดชอบแต่ละระดับ 3) ด้านกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาที่เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการจัด   
การความรู้ และ 4) ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการปรับปรุงงานเพื่อการจัด 
การความรู้ ระดับความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการก าหนดโยบายต่างๆ จะต้อง
ให้สอดคล้องและมีความเหมาะสมกับบุคลากรแต่ละประเภท ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานตามนโยบายเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์  ระดับความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่นะดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่านโยบายการพัฒนาบุคลากร
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จะต้องก าหนดจากผู้บริหารหรือผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรและขับเคลื่อนนโยบายสู่การ
ปฏิบัติ และระดับความเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าการวิเคราะห์ 
สงัเคราะห์ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาบุคลากรจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารน ามาก าหนดเป็น
นโยบายเพื่อขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติอย่างจริงจริง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
 1. ฝ่ายบริหารควรเริ่มจากการให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการจัดการความรู้แก่บุคลากรสาย
ปฏิบัติการเป็นเบื้องต้น 
 2. ควรให้บุคลากรทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมวางแผนและปฏิบัติการร่วมกันในทุกขั้นตอน 
 3. ควรจัดเวทีหรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรสามารถน าทักษะความรู้และ
ประสบการณ์มาถ่ายทอดความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน 
 4. ควรส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้กับการท างาน 
 5. ควรส่งเสริมให้บุคลากรสายปฏิบัติการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและ
ท าให้ทราบถึงวิธีการหรือขั้นตอนต่างๆ ของการปฏิบัติงาน 
 6. ควรส่งเสริมให้มีการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคล องค์กรทั้งที่เป็นองค์ความรู้จัดแจ้งและ
องค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคล มาจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อให้ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแบ่งปัน             
การรวบรวมและการจัดเก็บอย่างเป็นระบบและสามารถน ากลับมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว 
 7. ควรจัดกิจกรรมหรือจัดให้มีวันพบปะส าหรับให้บุคลากรที่ท าการวิจัยสถาบันได้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้เกี่ยวกับการจัดท าวิจัยสถาบันและสามารถซึ่งกันและกัน 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรส่งเสริมให้บุคลากรสายปฏิบัติการท าวิจัยสถาบันทั้งในลักษณะวิจัยเดี่ยวและ ทีมวิจัยเพื่อการ
พัฒนางานที่รับผิดชอบให้มากข้ึน 
 2. ควรน าแนวทางการพัฒนาบุคลากรจากการวิจัยครั้งนี้ไปปฏิบัติจริงและประเมินผลการใช้แนวทาง
ในรูปแบบการวิจัยเชิงประเมิน 
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