
 
 
 
 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
 
 

เร่ือง  การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม 
                        ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) 

 

 

 

และ 

ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

เร่ือง  การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน 
                           เพ่ือการจัดการความรูในองคกร 

 
 
 
 

โดย 
 

นางดาวรุง  จําเริญ 
นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

 
 
 
 

ขอรับการประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
ตําแหนงเลขที่ ๑๒๕ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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บทคัดยอ 

 
 เอกสารผลงานวิชาการฉบับนี้ ผูขอรับการประเมินไดจัดทําข้ึน เพ่ือใชประกอบการขอรับการประเมิน

เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กองบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย

ผลงาน ๒ สวน คือ สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา และสวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิด

เพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญสรุปไดดังนี้ 

 สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการ

จากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงผูรับการประเมินไดรับมอบหมายใหติดตามผล

การดําเนินงานตามขอสั่งการ จากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ตามนโยบาย

เนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ และรายงานผลการดําเนินงานให

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานทราบเปนประจําทุกเดือน โดยมีข้ันตอนการดําเนินงาน ๕ ข้ันตอน คือ       

ข้ันตอนท่ี ๑ เขารวมประชุม ศปก.รง. เพ่ือรับฟงรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนัก

ของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญท่ีเก่ียวของกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ        

ข้ันตอนท่ี ๒ นําขอสั่งการฯ มาจําแนกหัวขอตามนโยบายเนนหนักของกระทรวง และระบุหนวยงานท่ีรับผิดชอบ     

โดยจัดทําเปนตารางแบบฟอรมการรายงาน เพ่ือใหหนวยงานในสังกัดท่ีรับผิดชอบรายงานผลการดําเนินการ

ตามแบบฟอรมฯ.ข้ันตอนท่ี ๓ จัดทําหนังสือถึงหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจง       

ขอสั่งการฯ และขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ข้ันตอนท่ี ๔ 

ติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ และข้ันตอนท่ี ๕ จัดทําผลการดําเนินงาน 

ซ่ึงประกอบดวย ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามแบบฟอรมการรายงาน สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนก

เปนหัวขอตามนโยบายเนนหนักฯ และจัดทําสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปนประจําทุกเดือน จากการดําเนินงานดังกลาว ผูขอรับการประเมินได        

พบปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในเรื่อง

ของการรายงานผลการดําเนินงานท่ีไมเปนไปตามกําหนดระยะเวลา รวมท้ังขาดความเขาใจในประเด็นขอสั่งการฯ 

ทําใหการรายงานผลไมตรงตามประเด็น ดังนั้น ผูขอรับการประเมินจึงขอเสนอผลงานท่ีผานมาเรื่องการติดตาม

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) เพ่ือใชเปน

แนวทางในการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของ

สามารถนําไปใชเปนขอมูลในการประชาสัมพันธภารกิจของกระทรวงแรงงาน มีขอมูลประกอบการประชุมในการ

ติดตามงานนโยบายสําคัญของกระทรวงแรงงาน และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงาน         

ท่ีเก่ียวของ เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมายตอไป 

 สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทํา   

องคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลแกหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีแกบุคลากรของ

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และกระทรวงแรงงานเพ่ือนําไปสูองคการแหงการเรียนรูดานแรงงาน 

             



            ข 

 

เนื่องจากการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังมีปญหาและขอจํากัดในดานตาง ๆ      

เชน ในดานบุคลากร ยังขาดความรู ความเขาใจการจัดการความรู รวมท้ังความตอเนื่องในการดําเนินการ  

ในดานนโยบายขององคกร ยังขาดแรงจูงใจ ขาดการกระตุนจากผูบริหาร และในดานวัฒนธรรมองคกร    

ซ่ึงแตละองคกรมีวัตถุประสงค เปาหมาย และรูปแบบการบริหารงาน การปกครองและการบังคับบัญชา    

ท่ีแตกตางกัน จึงมีทัศนคติเรื่องการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน.ผูขอรับการประเมินจึงไดทําการวิเคราะห 

SWOT.จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓)     

ซ่ึงมีปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     

เพ่ือวิเคราะหเชิงกลยุทธ พบวา สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการทบทวนคําสั่งการแตงตั้งคณะทํางาน

ของทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน (KM Team) เปนประจําทุกป เพ่ือเปนกลไกในการสงเสริม      

การผนึกกําลังและการทํางานเปนทีมรวมกันภายในทีม KM ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน ควรมีการประชุม

เชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมสมอง โดยระบุปญหา/อุปสรรคการทํางาน/ความผิดพลาดในงาน/ความไมคลองตัว    

ของกระบวนการทํางานแลวทําการวิเคราะหสาเหตุรวมกัน โดยเปนเรื่องท่ีสามารถแกปญหาได มองเห็น

ความสําเร็จ สงผลตอการพัฒนางานในหนวยงานได รวมท้ังกําหนดเปนขอบเขต/กระบวนการทํางานใด ท่ีควร    

จะกําหนดเปน KM โดยใหมีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของทีม KM ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กําหนดวาใครตองทําอะไร เสร็จเม่ือไร ผลท่ีไดคืออะไร รวมท้ังมีการติดตามประเมินผลโดยมีระบบเทคโนโลยี   

ในการติดตามและประเมินผลผูท่ีเขารับการถายทอดองคความรู/การแลกเปลี่ยนความรู เพ่ือใหสามารถนํา

ความรูท่ีไดรับไปถายทอดในหนวยงานของตนเอง ควรมีการจัดทําคูมือใหทีมงาน KM เพ่ือใหผูปฏิบัติท่ีไดรับ

มอบหมายไดมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานได.รวมท้ังควรมีการพัฒนาชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูผาน

ระบบออนไลน เว็ปไซตกระทรวงแรงงาน หัวขอ “แลกเปลี่ยนเรียนรู” หรือระบบอินเตอรเน็ตท่ีสามารถเขาถึงได

สะดวก รวดเร็ว และควรมีการพัฒนาบุคลากรในทีม KM โดยการเขารวมฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกเพ่ือให

เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ    
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คํานํา 
 

  การจัดทําผลงานเอกสารทางวิชาการฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพ่ือขอรับการประเมินเพ่ือแตงตั้ง        
ใหดํารงตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร
บุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงผูขอรับการประเมินไดนําเสนอผลงาน เปน ๒ สวน คือ สวนท่ี ๑   
ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม     
ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) และ สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร ซ่ึงเปนการ
มุงเนนการพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหสามารถขับเคลื่อน         
การจัดการความรูไปยังหนวยงานของตนเอง และนําความรูท่ีไดรับมาปรับใชในการปฏิบัติงาน เสริมสราง
ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน และเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 

  ผูขอรับการประเมิน หวังเปนอยางยิ่งวาผลงานทางวิชาการท่ีไดจัดทําข้ึน สามารถชวยให
ผูปฏิบัติงานในสายงานท่ีเก่ียวของ และผูสนใจท่ัวไปไดใชประโยชนจากเอกสารท่ีไดนําเสนอในผลงานฉบับนี้ 
 
 
            
                   ดาวรุง จําเริญ 
               เมษายน ๒๕๖๓ 
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สารบัญ 
                  หนา 
บทคัดยอ                    ก  
คํานํา                     ค 
สารบัญ                     ง 
สารบัญตาราง           จ 
สารบัญภาพ                    ฉ 
สวนท่ี ๑  ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
   ๑. ชื่อผลงาน เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม            ๑ 
                     ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) 
   ๒. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ                  ๑ 
   ๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ               ๑ 
       ๓.๑ หลักการและเหตุผล                  ๑ 
       ๓.๒ ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิด           ๓ 
   ๔. สรุปสาระสําคัญและข้ันตอนการดําเนินการ                        ๑๗ 
   ๕. ผูรวมดําเนินการ                 ๑๙ 
   ๖. สวนของงานท่ีผูเสนอเปนผูปฏิบัติ               ๑๙ 
   ๗. ผลสําเร็จของงาน                 ๒๐ 
   ๘. การนําไปใชประโยชน                 ๒๐ 
   ๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหาอุปสรรค              ๒๐ 
 ๑๐. ขอเสนอแนะ                  ๒๑ 
สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
  เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร 
  ๑. หลักการและเหตุผล                        ๒๒ 
  ๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ               ๒๓ 
      ๒.๑ บทวิเคราะห                 ๒๓ 
      ๒.๒ แนวความคิด                 ๒๗ 
      ๒.๓ ขอเสนอ                  ๔๔ 
  ๓. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ                 ๔๕ 
  ๔. ตัวชี้วัดความสําเร็จ                 ๔๕ 
บรรณานุกรม                   ๔๖                 
ภาคผนวก 
 
 
 
 

 

 

 



ฉ 

 

สารบัญภาพ 
 

                                                                   หนา 

ภาพท่ี  ๑ แสดงวงจรการดําเนินโครงการ               ๑๑ 

ภาพท่ี  ๒ แสดงลําดับชั้นของแผน แผนงาน โครงการ              ๑๒ 

ภาพท่ี  ๓ แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน               ๑๗ 

ภาพท่ี  ๔ แสดงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process)           ๓๒

ภาพท่ี  ๕ แสดงกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)          ๔๑

            

       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



จ 
 

สารบัญตาราง 
 

                                                                   หนา 

ตารางท่ี ๑ แสดงความหมาย จุดมุงหมาย และประโยชนของการติดตามและการประเมิน           ๘ 
ตารางท่ี ๒ แสดงการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางการติดตามโครงการ                            ๙
           กับการประเมินโครงการ 
ตารางท่ี ๓        แสดงการวิเคราะห Tows Matrix                       ๒ ๖
ตารางท่ี ๔ แสดงการจําแนกการจัดการความรูตามแบบของผูคิด            ๓๑ 

และการจัดทําการจัดการความรู  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



สวนที่ ๑ 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
 

๑. ช่ือผลงาน   การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน 

                    (ศปก.รง.) 
 

๒. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ : เดือนมีนาคม ๒๕๖๑ – กุมภาพันธ ๒๕๖๒ 
    

๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ  

    ๓.๑  หลักการและเหตุผล 

 นายกรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา) ไดมีการแถลงนโยบายรัฐบาล เม่ือวันท่ี ๑๒ กันยายน 

๒๕๕๗ จํานวน ๑๑ ดาน ประกอบดวย ๑) การปกปองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย  ๒) การรักษาความ

ม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ ๓) การลดความเหลื่อมล้ําของสังคม และการสรางโอกาสเขาถึงบริการของ

รัฐ 4) การศึกษาและเรียนรู การทะนุบํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม 5) การยกระดับคุณภาพบริการ     

ดานสาธารณสุข และสุขภาพของประชาชน ๖) การเพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ 7) การสงเสริม

บทบาทและการใชโอกาสในประชาคมอาเซียน 8) การพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยี การวิจัยและการพัฒนา และนวัตกรรม 9) การรักษาความม่ันคงของฐานทรัพยากร และการ

สรางสมดุลระหวางการอนุรักษกับการใชประโยชนอยางยั่งยืน 10) การสงเสริมการบริหารราชการแผนดิน  

ท่ีมีธรรมาภิบาล และการปองกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ และ 11) การปรับปรุง

กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  

 กระทรวงแรงงาน มีบทบาท ภารกิจ และอํานาจหนาที่ที ่สําคัญตอการขับเคลื ่อนนโยบาย     

ดานการบริหารแรงงาน โดยการสงเสริมและพัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีศักยภาพเพียงพอ  

ตอการแขงขันในเวทีโลกอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการพัฒนาความรู ฝมือ และทักษะในการปฏิบัติงาน

ควบคูไปกับการคุมครองแรงงานใหไดรับสิทธิประโยชนอยางเปนธรรม การมีหลักประกันในการดํารงชีวิต    

ท่ีม่ันคงและการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน.และเม่ือวันท่ี ๒ ธันวาคม ๒๕๖๐.รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน    

(พลตํารวจเอก อดุลย แสงสิงแกว) ไดมอบนโยบายใหแกผูบริหารของกระทรวงแรงงาน ซ่ึงประกอบดวย 

นโยบายเรงดวน (Agenda Based) จํานวน ๑๑ ขอ นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) จํานวน ๔ ขอ และ

นโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) จํานวน ๖ ขอ รวมท้ังการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 

การติดตามประเมินผล และปจจัยแหงความสําเร็จ เพ่ือเปนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงาน

ใหบรรลุผลตามนโยบายของรัฐบาล              

        จากบทบาท ภารกิจ อํานาจหนาท่ี และนโยบายดังกลาวขางตน ประกอบกับแนวทางการขับเคลื่อน

นโยบายสูการปฏิบัติ ในการใหใชศูนยปฏิบัติการของหนวยงานเปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน และ

ติดตามประเมินผล กระทรวงแรงงานจึงไดจัดตั้งศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (Ministry of Labour 

Operation.Center.:..MOLOC) (ศปก.รง.) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนเครื่องมือของผูบริหารในการขับเคลื่อน

นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการตาง ๆ สูการปฏิบัติ และมีความพรอมในการ

บริหาร ติดตาม เฝาฟง อํานวยการ ขับเคลื่อน ประเมินผล และควบคุมสั่งการแกไขปญหาแรงงานไดทัน   

ตอสถานการณในทุกวันราชการ และการนําเสนอผลการดําเนินงานท่ีสําคัญตอคณะรัฐมนตรี รวมท้ังเรื่อง

สําคัญจากการขับเคลื่อนนโยบายในการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน เสนอศูนยปฏิบัติการ 



            ๒ 
 
นายกรัฐมนตรี (PMOC) โดยศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) มีการจัดตั้งท้ังในสวนกลาง      

สวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงานไทยในตางประเทศ สําหรับในระยะแรกไดมีการประชุมเตรียมการ

ดําเนินงาน.ศปก.รง. โดยจัดตั ้งเวรอํานวยการปฏิบัติงาน ศปก.รง. และจัดจางเจาหนาที่อํานวยการ 

จํานวน ๒ คน ปฏิบัติหนาท่ีอํานวยการ ศปก.รง. และมีคําสั่งกระทรวงแรงงาน ท่ี ๓๗๑/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๙ 

ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ เรื่อง จัดตั้งศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน โดยแบงโครงสรางของศูนยปฏิบัติการ

กระทรวงแรงงาน ประกอบดวย 

 ๑. สวนบังคับบัญชา มีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เปนผูอํานวยการ ศปก.รง และผูชวยรัฐมนตรี

ประจํากระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ปลัดกระทรวงแรงงาน และรองปลัดกระทรวง

แรงงาน (นางเพชรรัตน สินอวย) เปนรองผูอํานวยการ ศปก.รง. คนท่ีหนึ่ง สอง สาม สี่ ตามลําดับ 

 ๒. สวนอํานวยการ มีองคประกอบดังนี้ ฝายยุทธศาสตรและติดตามประเมินผล ฝายวิเคราะห

สถานการณและความเคลื่อนไหวดานแรงงาน ฝายธุรการ ฝายงบประมาณ/การเงิน/พัสดุ ฝายตางประเทศ 

ฝายเทคโนโลยีและการสื่อสาร และฝายกฎหมาย 

 ๓. สวนประชาสัมพันธและปฏิบัติการขาวสาร 

 ๔. สวนปฏิบัติการ มีองคประกอบดังนี้ ฝายปฏิบัติการสวนกลาง ฝายปฏิบัติการสวนภูมิภาค และ

ฝายปฏิบัติการตางประเทศ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สํานักตรวจและประเมินผล ไดรับมอบหมายใหติดตามประเมิน   

ผลการดําเนินงานนโยบายของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ภายใตนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ (นโยบาย ๑๑ – ๔ – ๖) ดังนั้น สํานักตรวจและประเมินผล จึงไดมอบหมาย

กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ติดตามผลการดําเนินการตามนโยบายเนนหนักฯ โดยไดดําเนินการติดตาม

ผลการดําเนินงานตามแผนงาน/งาน/โครงการ/กิจกรรม ของหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานภายใต

นโยบายเนนหนักฯ ติดตามผลดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน    

(ศปก.รง.) และรายงานผลการดําเนินงานฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานทราบเปนประจําทุกเดือน

รวมท้ังติดตามผลการดําเนินงานตัวชี้วัดตามนโยบายเนนหนักฯ และจัดจางท่ีปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ      

จากภายนอกดําเนินการประเมินผลนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑.

พรอมท้ังรายงานผลตอผูบริหาร ในการดําเนินงานดังกลาวผูขอรับการประเมินไดพบปญหาอุปสรรค            

ในการปฏิบัติงานติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในเรื่องของการรายงาน     

ผลการดําเนินงานท่ีไมเปนไปตามกําหนดระยะเวลา รวมท้ังขาดความเขาใจในประเด็นขอสั่งการฯ ทําให         

การรายงานผลไมตรงตามประเด็น ดังนั้น ผูขอรับการประเมินจึงขอเสนอผลงานท่ีผานมาเรื่องการติดตาม      

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) เพ่ือใชเปน

แนวทางในการติดตามขอสั่งการฯ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชเปนขอมูล             

ในการประชาสัมพันธภารกิจของกระทรวงแรงงาน มีขอมูลประกอบการประชุมในการติดตามงานนโยบายสําคัญ

ของกระทรวงแรงงาน และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน     

นโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมายตอไป 

 
 



            ๓ 
 
  ๓.๒  ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิด 
 ผูขอรับการประเมินไดศึกษาแนวคิด ความรูทางวิชาการในดานตาง ๆ ไดแก นโยบายกระทรวง

แรงงาน ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๖๑ รวมท้ังแผนงาน โครงการ กิจกรรม ภายใตนโยบายกระทรวง

แรงงานฯ ทฤษฎีความรูท่ีเก่ียวของกับการติดตามและประเมินผล และเทคนิคการประสานงานในองคกร 

เพ่ือนําไปปรับประยุกตในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

       ๓.๒.๑ นโยบายกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

      เม่ือวันท่ี ๒ ธันวาคม ๒๕๖๐.รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน (พลตํารวจเอก อดุลย        

แสงสิงแกว) ไดมอบนโยบายใหแกผูบริหารของกระทรวงแรงงาน รวมท้ังการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 

การติดตามประเมินผล และปจจัยแหงความสําเร็จ เพ่ือเปนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวง

แรงงานใหบรรลุผลตามนโยบายของรัฐบาล ดังนี้ 

 ๑) นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ประกอบดวย 

     ๑.๑) นโยบายเรงดวน (Agenda Based) จํานวน ๑๑ ขอ 

                                   ๑.๑.๑) เรงรัดการจัดระเบียบแรงงานตางดาวผิดกฎหมายท่ีไดรับการผอนผัน         

ใหมีเอกสารยืนยันตัวบุคคลใหถูกตองครบถวนตามท่ีกฎหมายกําหนด ภายใน ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๑ 

เปาหมาย ๑,๑๓๗,๒๙๔ คน 

   ๑.๑.๒) ผลักดันและเรงรัดการแกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงาน โดยแกไข

ปญหาการทําประมงผิดกฎหมายดานแรงงาน ตาม IUU Fishing และปองกันมิใหมีการใชแรงงานเด็ก      

ในรูปแบบท่ีเลวราย 

   ๑.๑.๓) แกปญหาการหลอกลวงแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ และบูรณาการ

หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือปองกันไมใหแรงงานไทยลักลอบเดินทางไปทํางานตางประเทศอยางผิดกฎหมาย          

เชน ประเทศเกาหลีใต และไตหวัน เปนตน 

   ๑.1.๔).สงเสริมใหนายจางหรือสถานประกอบการรับคนพิการเขาทํางาน        

ในรูปแบบประชารัฐ ใหเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ในอัตราสวน 100 : 1 

             ๑.1.๕) เรงรัดใหมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันต่ํารายชั่วโมงเพ่ือสงเสริมใหมี

การจางงานผูสูงอายุมากข้ึน 

            ๑.1.6) ขับเคลื่อนนโยบาย Safety.Thailand.ดวยการตรวจและบังคับใชกฎหมาย

ความปลอดภัยในการทํางานอยางจริงจัง  

   ๑.1.7) ผลักดันใหแรงงานนอกระบบเขาถึงระบบหลักประกันทางสังคม 

เพ่ือใหไดรับสิทธิประโยชนอยางท่ัวถึง 

   ๑.1.8) ยกระดับทักษะฝมือแรงงาน เพ่ือรองรับ ๑๐ อุตสาหกรรมเปาหมายของ

ประเทศ และโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) ตามนโยบายไทยแลนด 4.0 

   ๑.1.9) เพ่ิมขีดความสามารถของแรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศใหมี

สมรรถนะสูง ตอบสนองความตองการของตลาดแรงงานในตางประเทศ 

 



                   ๔ 

 

           ๑.1.10) ผลักดันการสรางหลักประกันทางสังคมท่ีเปนธรรมและเทาเทียมให

สามารถคุมครองแรงงานไดอยางท่ัวถึง โดยการเพ่ิมและปรับปรุงสิทธิประโยชนในทุกกรณี คืนสิทธิให

ผูประกันตน มาตรา 39 ไดกลับเขาสูระบบประกันสังคมอีกครั้ง 

  ๑.1.11) ยกระดับระบบโทรศัพทสายดวน 1506.ใหสามารถเปนเครือขายหลัก และ

เชื่อมโยงระบบโทรศัพทสายดวนอ่ืนของกระทรวงแรงงานไดท่ัวประเทศ เพ่ือรับฟงความคิดเห็น ใหคําปรึกษา

แนะนํา รับขอรองทุกข ขอรองเรียน โดยสามารถใหขอมูล ปรึกษาหารือ และแนะนําขอปฏิบัติใหแก

ประชาชนผูใชบริการไดอยางมีคุณภาพ 

   ๑.๒) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) 

         ๑.2.1) ใหแรงงานจังหวัดเปนตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค ในการขับเคลื่อน

นโยบายของกระทรวงในระดับพ้ืนท่ีเพ่ือใหเกิดเอกภาพ 

  ๑.2.2) ใหแรงงานจังหวัดเปนเจาภาพในการบูรณาการการทํางานกับหนวยงานใน

สังกัดกระทรวงแรงงาน และภาคีเครือขายทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายและแกไขปญหา

ดานแรงงานใหเกิดสัมฤทธิ์ผล 

  ๑.2.3) ใหมีการจัดทําแผนปฏิบัติการรายจังหวัด.(Action.Plan) โดยใหแรงงาน

จังหวัด เปนหัวหนาทีมและเจาภาพหลัก เพ่ือใหสอดคลองกับแนวนโยบายการบริหารงานภาครัฐในประเด็น

แผนเดียวกัน (One Plan) 

  ๑.2.4) ใหสํานักงานแรงงานจังหวัดเปนศูนยกลางขอมูลดานแรงงาน (Provincial 

Big Data) โดยพัฒนาศูนยขอมูลดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใหมีฐานขอมูลดานแรงงานท่ี

ครบถวน ถูกตอง และทันสมัย และสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

      ๑.๓) นโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) 

  ๑.๓.๑) ยกระดับศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ศูนยปฏิบัติการระดับ

กรม และระดับพ้ืนท่ี ใหเปนเครื่องมือท่ีมีความพรอมในการบริหาร ติดตาม เฝาฟง อํานวยการ ขับเคลื่อน 

ประเมินผล และควบคุมสั่งการแกไขปญหาแรงงานไดทันตอสถานการณ 

  ๑.๓.๒) พัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะ มีความเชี่ยวชาญ มีบุคลิกภาพท่ีดี และมี

ภาวะผูนํา เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และมีความชํานาญเฉพาะดานในลักษณะมืออาชีพ 

  ๑.๓.๓) เพ่ิมประสิทธิภาพศูนยขอมูลแรงงานแหงชาติ (NLIC) ดวยการจัดระบบ

ขอมูล (Big Data) และฐานขอมูลธนาคารแรงงาน (Labour Bank).ท่ีสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานท้ังภายใน

และภายนอกกระทรวง 

  ๑.๓.๔) เรงรัดการออกกฎหมายสําคัญเพ่ือแกไขปญหาแรงงาน จํานวน ๑๑ ฉบับ  

  (๑) การแกไขปญหา.IUU.Fishing.จํานวน ๓ ฉบับ ไดแก กฎหมายวาดวย

แรงงานบังคับ พ.ศ. .... กฎหมายวาดวยการทํางานในภาคประมง พ.ศ. .... และรางพระราชกฤษฎีกากําหนด

กิจการหรือลูกจางอ่ืนท่ีไมอยูในบังคับตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม (ฉบับท่ี ..) พ.ศ. ....  

   



          ๕ 
 
            (๒) กฎหมายอ่ืนๆ จํานวน ๘ ฉบับ ไดแก กฎหมายบริหารจัดการ          

การทํางานของคนตางดาว กฎหมายสงเสริมการมีงานทําแหงชาติ กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายแรงงาน

สัมพันธกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายการคืนสิทธิแกผูประกันตน มาตรา ๓๙ กฎหมาย   

เงินทดแทน และกฎหมายประกันสังคม 

  ๑.๓.๕) ยกระดับกระทรวงแรงงานใหเปนหนวยงานท่ีมีมาตรฐานระดับสากล 

และเปนกระทรวงแรงงานดิจิทัลตามนโยบายไทยแลนด ๔.๐ และนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการบริการ

ประชาชน (E–Services) 

  ๑.๓.๖) จัดสวัสดิการสําหรับบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติราชการ เชน ท่ีอยูอาศัย 

บานพักขาราชการ ศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียน หองพยาบาล สถานท่ีออกกําลังกาย หองรับรองผูเกษียณอายุ

ราชการ การตรวจสุขภาพประจําป การฌาปนกิจสงเคราะห หองละหมาด และกองทุนสวัสดิการขาราชการ      

เปนตน 

         ๒) การขับเคล่ือนนโยบายสูการปฏิบัติ 

  ๒.๑) ใหผูบริหารทุกหนวยงานชี้แจงนโยบายและมอบภารกิจท่ีรับผิดชอบ เพ่ือสราง

ความเขาใจใหแกบุคลากรทุกระดับ กํากับดูแล ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของแตละหนวยงานให

เปนไปตามนโยบายและเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

  ๒.๒) ใหทุกหนวยงานจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โดยใหมีการบูรณาการรวมกัน

ระหวางหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวง พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดสําคัญรองรับนโยบายและ        

ใหสอดคลองกับงบประมาณของแตละหนวย 

                   ๒.๓) ใหใชศูนยปฏิบัติการของหนวยงานเปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน           

และติดตามประเมินผล 
 

      ๓) การติดตามประเมินผล 

                       ๓.๑) ใหมีการติดตามและประเมินผลจากหนวยงานท้ังภายในและภายนอก โดย 

   ๓.๑.๑) คณะกรรมการติดตามและประเมินผลระดับกระทรวง มีหนาท่ีกํากับ ดูแล 

ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวม 

                          ๓.๑.๒) ผูตรวจราชการกระทรวง มีหนาท่ีตรวจเยี่ยม ติดตาม กํากับดูแล และให

คําแนะนําในการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว 

                            ๓.๑.๓) คณะทํางานวิเคราะหและรายงานสถานการณแรงงาน มีหนาท่ีติดตาม 

รวบรวมขอมูล วิเคราะห รายงาน และจัดทําขอเสนอสถานการณดานแรงงาน 

         ๓.๑.๔) จัดใหมีการจางท่ีปรึกษาหรือผู เชี่ยวชาญจากภายนอกดําเนินการ

ประเมินผลนโยบายของกระทรวง รายไตรมาส พรอมท้ังรายงานผลตอผูบริหาร 

                      ๓.๒) กําหนดกรอบระยะเวลาการประเมินรายไตรมาส และตามความเหมาะสม

แลวแตกรณี 

 

 



            ๖ 

 

          ๔) ปจจัยแหงความสําเร็จ                    

       ๔.๑) ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา สรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรในหนวยงาน และ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 

     ๔.๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดานอยางมืออาชีพ 

     ๔.๓) ใชศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ศปก. ระดับกรม และระดับพ้ืนท่ี     

เปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน ติดตามและแกไขสถานการณ 

          ๔.๔) จัดระบบฐานขอมูล (Big.Data).ท่ีมีความครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และสามารถ

เชื่อมโยงกับทุกภาคสวนและภาคีเครือขายท่ีเก่ียวของ 

 ๔.๕) เนนการสรางเอกภาพในการบังคับบัญชา และมีการทํางานเปนทีม (Team Work) 

 ๔.๖) แปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติดวยการจัดทําแผนปฏิบัติการ ขับเคลื่อน ติดตาม 

และประเมินผลอยางเปนรูปธรรม 

         ๔.๗) แสวงหาความรวมมือกับไตรภาคี ภาคีเครือขายท่ีเก่ียวของ และบูรณาการการ

ทํางานรวมกันตามแนวทางประชารัฐ 

          ๔.๘) บุคลากรทุกคนตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติราชการ มีความเชื่อม่ัน 

ศรัทธา และอุทิศตนในการทํางานเพ่ือความอยูดีมีสุขของคนในชาติ               

 ๔.๙) ใชการประชาสัมพันธ และการปฏิบัติการขาวสาร (Information Operation :.IO)      

ในทุกข้ันตอนเพ่ือสรางการรับรูความเขาใจในเปาหมายองคกรเดียวกัน 
 

 ๓.๒.๒ การติดตามและประเมินผล (ออนไลน) 

          ศูนยทดสอบและประเมินเพ่ือพัฒนาการศึกษาและวิชาชีพ ไดกลาวถึงการติดตามและ

ประเมินผลเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่งท่ีจะชวยใหทราบวาโครงการท่ีดําเนินการบรรลุวัตถุประสงค 

เปาหมายท่ีตองการมากนอยเพียงใด มีประสิทธิภาพหรือไม ผลจากการติดตามและประเมินผลจะใหขอมูล 

ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ จุดแข็ง จุดออน และแนวทางในการปรับปรุงแกไขการดําเนินงาน ชวยใหการ

บริหารแผนงานและโครงการมีประสิทธิภาพสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงการบริหารแผนงานและโครงการประกอบดวย.  

การวางแผน.(Planning).การปฏิบัติตามแผน (Implementation).การควบคุม.(Control).และการประเมินผล.

(Evaluation).มีความสําคัญเทากันทุกสวน ถาขาดสวนหนึ่งสวนใดจะสงผลตอประสิทธิภาพของการบริหาร

แผนงานและโครงการท้ังหมด การติดตามและประเมินผล มีคําสองคําซ่ึงมีความหมายเฉพาะตัวท่ีแยกจากกัน            

ไดอยางชัดเจน คือ คําวา "ติดตาม" (Monitoring) และคําวา "ประเมินผล" (Evaluation) ท้ังสองคํามีความหมาย

แตกตางกันดังนี้  

 ๑) การติดตาม เปนการเก็บรวบรวมขอมูลการปฏิบัติงานตามแผนท่ีมีการกําหนดไวแลว 

เพ่ือนําขอมูลมาใชในการตัดสินใจ แกไข ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน หรือกําหนดวิธีการ

ดําเนินงานใหเกิดผลดียิ่งข้ึน ดังนั้น จุดเนนท่ีสําคัญของการติดตาม คือ การปฏิบัติการตาง ๆ เพ่ือการตรวจสอบ

ควบคุม กํากับ.การปฏิบัติงานของโครงการ โดยการติดตาม จะเกิดข้ึนในขณะท่ีโครงการกําลังดําเนินงาน

ตามแผนท่ีกําหนดไว  



           ๗ 
 
 ๒) การประเมินผล เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ 

และนําผลมาใชในการเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพของการดําเนินโครงการ การประเมินผลจะเกิดข้ึน     

ในทุกข้ันตอนของโครงการ นับตั้งแตกอนตัดสินใจจัดทําโครงการ ในขณะดําเนินงานในชวงระยะตาง ๆ และ

เม่ือโครงการดําเนินงานเสร็จแลว หรือประเมินผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินโครงการบางมิติ นํามาใช

ในการประเมินความสําเร็จของโครงการวา บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการท่ีตั้งไวหรือไมมีปญหา 

อุปสรรคอะไรบาง 

 ความแตกตางและสวนที่ซํ้าซอนกันของการติดตามและประเมินผล คือ การติดตาม 

(Monitoring) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีแสดงใหเห็นวา ไดมีการดําเนินการในข้ันตอนตางๆ ของโครงการ 

ท่ีกําหนดไดอยางไร ขอมูลท่ีไดจะนํามาประกอบเปนเครื่องมือ ควบคุม กํากับ การดําเนินงานในขณะปฏิบัติ

โครงการโดยตรง ท้ังในดานปจจัย (Input).ดานกระบวนการดําเนินงาน (Process).และดานผลผลิต 

(Output) สําหรับการประเมินผล (Evaluation) มีขอบขายกวางขวาง ข้ึนอยูวาจะประเมินในข้ันตอนใด  

ของโครงการ เชน กอนเริ่มโครงการ ขณะดําเนินโครงการ ซ่ึงอาจดําเนินการเปนชวง เปนระยะตาง ๆ เชน 

ทุก.๓.เดือน.ทุก.๖.เดือน.ทุกป ประเมินเม่ือโครงการดําเนินงานไประยะครึ่งหนึ่งของโครงการ เปนตน      

หรือเปนการประเมินผลเม่ือโครงการดําเนินการเสร็จสิ้นแลว  

 สําหรับกระบวนการติดตามและประเมินผล ตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ 

David P. Norton ไดเสนอแนวคิด Balanced Scorecard เพ่ือใชในการวัดผลของกิจการท่ีจะทําให

ผูบริหารระดับสูงเห็นภาพรวมขององคกรไดชัดเจนข้ึน เห็นภาพรวมขององคกรอยางสมดุลข้ึน โดยการ

วัดผลนอกจากการวัดทางดานการเงินท่ีเปนผลของการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนแลว ตองมีการวัดผลดาน

กระบวนการบริหารงาน การสรางความพอใจใหแกลูกคา ตลอดจนสรางนวัตกรรมและการเรียนรูใหแก

องคกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และการสรางอนาคตใหแกองคกรดวย ดวยแนวคิดนี้

ผูบริหารสามารถประเมินศักยภาพโดยรวมขององคกรและความสามารถในการแขงขันและอนาคตของ

องคกรนั้น ๆ ไดชัดเจนยิ่งข้ึน โดยขอบเขตหรือองคประกอบในการวัดผลตามแนวคิดของ Balanced 

Scorecard .ในแตดานจะประกอบดวยประเด็นตาง ๆ ไดแก 

 ๑. วัตถุประสงค (Objective) เพ่ือเปนการกําหนดวัตถุประสงคของแตละมุมมอง          
ท่ีตองการจะชี้วัด 
 ๒. ตัวชี้วัด (Performance. Indication). คือ.ตัวชี้วัดนั้น.จะแสดงใหเห็นวาองคกร         
ไดบรรลุถึงวัตถุประสงคในแตละดานหรือไม 

  ๓. เปาหมาย (Target) คือ เปาหมายหรือคาตัวเลขท่ีตั้งไว เพ่ือใหองคกรบรรลุถึง        
คาเปาหมายนั้น 
 ๔. แผนงาน โครงการท่ีตั้งใจ (Initiatives) คือ แผนการปฏิบัติงานท่ีมีการลําดับเปน     
ข้ัน ๆ ในการจัดทํากิจกรรม 

 
             
 

 



๘ 

 

 ตารางท่ี 1 ความหมาย จุดมุงหมาย และประโยชนของการติดตามและการประเมิน 
 

แนวคิด 
 

ความหมาย จุดมุงหมาย ประโยชน 

การติดตาม (งาน) 
(Monitoring) 

ระบบการเ ก็บรวบรวม
ขอมูลของการดําเนินงาน
เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ 

แกปญหาขณะดําเนินงาน
ตามโครงการ 
๑. ติดตามความครบถวนของ
ปจจัยการปฏิบัติงานตามแผน 
๒. ติดตามผลวาตรงตามแผน
หรือไม 

 
 
๑. แกปญหาระหวางการ
ดําเนินงาน 
๒. สรุปบทเรียน สํ าหรับ       
วางแผน และจัดโครงการ
ใหดีข้ึนในอนาคต 
 

การประเมิน (ผล) 
(Evaluation) 

ระบบการตรวจสอบการ
ดํ า เนินงานและผลการ
ดําเนินงานเพ่ือตัดสินคุณคา 
(Value Judgment) 

ตัดสินความเหมาะสมของ
การดํ า เนินงานและการ
บรรลุผลสําเร็จของโครงการ 
๑. ความเพียงพอ ความเหมาะสม
ของปจจัย ความเหมาะสม
ของวิธีดําเนินงาน 
๒. การบรรลุความสําเร็จ
ของโครงการ 

 
 
 
๑. เสนอแนะการคงไว/
ปรับ/เปลี่ยน ระหวางการ
ดําเนินงาน เพ่ือจะไดบังเกิด
ผลตามเปาหมาย 
๒. สรุปผลของโครงการ
สําหรับตัดสินอนาคตของ
โครงการหรือวางแผน 
การจัดโครงการใหดี ข้ึน  
ในอนาคต 

 
 

 ๓) ความสัมพันธและความแตกตางระหวางการติดตามและการประเมิน 

 ๓.๑) ความสัมพันธระหวางการติดตามและการประเมินผลโครงการ  

   การติดตามโครงการและการประเมินโครงการ เปนกระบวนการท่ีมีความ

เก่ียวของสัมพันธกัน โดยการติดตามโครงการเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงานของโครงการ สําหรับ

กํากับ แกไข และปองกันปญหาอุปสรรคระหวางการดําเนินงาน ในขณะท่ีการประเมินเปนการตัดสินคุณคา

ของปจจัยนําเขา การดําเนินงานและผลของโครงการสําหรับปรับปรุงการดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จ และ

พัฒนาโครงการ ดังนั้น ขอมูลท่ีไดจากการติดตามงานของโครงการ จึงสามารถใชเปนขอมูลสวนหนึ่งของ          

การประเมินโครงการได 

           การติดตามและการประเมินผล เปนกลไกของการพัฒนาท่ีสามารถใชรวมกันได 

หรืออาจกลาวไดวาการติดตามเปนสวนหนึ่งหรือสวนสนับสนุนการประเมินผลขอมูลสารสนเทศท่ีไดจาก 

การติดตามจะใชเปนสวนหนึ่งของสารสนเทศในการประเมินโดยใชรวมกับสารสนเทศจากแหลงอื่นๆ

เพ่ือนํามาวิเคราะหอีกครั้งหนึ่ง ดังนั้น โครงการท่ีมีการติดตามอยางสมํ่าเสมอและถูกตอง จะทําใหการ 

 



                    ๙ 

 

ประเมินโครงการนั้น ๆ ทําไดงายข้ึน และมีโอกาสประสบความสําเร็จสูงกวาโครงการท่ีไมมีการติดตาม    

หรือติดตามอยางไมถูกตอง หรือติดตามอยางไมถูกตอง ครบถวนและสมบูรณ 

     ๓.๒) ความแตกตางระหวางการติดตามและการประเมินผลโครงการ 

 แมวาการติดตามและการประเมินผล จะมีความสัมพันธกันแตก็ยังมีความแตกตางกัน 

ในเรื่องจุดมุงหมาย และการนําผลไปใชประโยชน ตลอดจนขอบเขตของการติดตามและประเมินผล           

ซ่ึงกลาวโดยรวมคือ ความแตกตางท่ีสําคัญ คือ การติดตามมีขอบเขตแคบกวาการประเมินผลนั่นเอง 

           นอกจากนี้ ในด านของผู รับผิดชอบการติดตามโครงการ มักเปนเจ าหนาท่ี               

ในหนวยงานของโครงการนั้น ๆ ท่ีคอย “กํากับ ใหงานเปนไปตามกรอบของแผนท่ีกําหนดไว สวนการประเมิน

โครงการอาจใชเจาหนาท่ีในหนวยงานของโครงการทําการ.“ตัดสิน”.ความกาวหนาของการดําเนินงาน   

เพ่ือปรับปรุงการดําเนินงาน และโดยท่ัวไปนิยมใชเจาหนาท่ีประเมินผลจากหนวยงานภายนอก.“ตัดสิน” 

ความสําเร็จของโครงการ นอกจากนี้การติดตามและประเมินโครงการยังมีสวนท่ีเก่ียวของกันในดาน

ชวงเวลาปฏิบัติ วิธีการและผูใชประโยชน ดังสรุปไดในตารางท่ี ๒ 

 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางการติดตามโครงการกับการประเมินโครงการ 

 
 

รายการ 
 

การติดตามโครงการ การประเมินโครงการ 

๑. ขอมูล รวบรวมขอมูลเก่ียวกับปจจัยนําเขา 

กระบวนการและผลของโครงการ 

ขอมูลจากการติดตามสามารถมาใช

เปนขอมูลสวนหนึ่งของการประเมิน

เพ่ือตัดสินคุณคาของโครงการ 
 

๒. ผูรับผิดชอบ 

 

เจาหนาท่ีในหนวยงาน 

 

เจาหนาท่ีในหนวยงานและเจาหนาท่ี

นอกหนวยงาน 
 

๓. ชวงเวลาปฏิบัติ เปนระยะตอเนื่อง เชน ทุกเดือน  

เปนตน 

เปนชวง ๆ เชน ระหวางดําเนินงาน 

สิ้นสุดโครงการและหลังจากโครงการ

สิ้นสุดแลว ๑ ป หรือ ๒ ป เปนตน 
 

๔. วิธีการ เปนการติดตามงานโดยใชแผนเปน

กรอบอางอิง ถือเปนสวนสําคัญของ

การบริหารจัดการ 

เปนการตัดสินคุณคาของโครงการ    

โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ /มาตรฐาน                

มักครอบคลุมถึงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของโครงการ 
 

๕. ผูใชประโยชน ผูปฏิบัติ (เนน) 

ผูบริหาร 

ผูปฏิบัติ 

ผูบริหาร (เนน) 
 

                      
                   

 



                  ๑๐ 

 

 การติดตามโครงการ เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับโครงการในดาน 

ปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินงาน โดยใชแผนเปนกรอบอางอิง เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ

สําหรับกํากับ ทบทวน แกไข และปองกันปญหาขณะดําเนินโครงการ สวนการประเมินโครงการ เปนกระบวนการ

ตัดสินคุณคาของโครงการในดานปจจัยนําเขา การดําเนินงานและผลของโครงการ โดยเปรียบเทียบกับ

เกณฑ/มาตรฐาน เพ่ือเปนสารสนเทศสําหรับการปรับปรุงการดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จของโครงการ และ     

พัฒนาโครงการ 

 การติดตามและการประเมินโครงการ เปนกระบวนการท่ีมีความเก่ียวของ    

สัมพันธกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ขอมูลจากการติดตามโครงการ สามารถใชเปนขอมูลสวนหนึ่งของการประเมิน

โครงการได 

 ๔) หลักการติดตามและประเมินผลโครงการ 

             การติดตามและการประเมินผล (Monitoring & Evaluation) เปนคําท่ีมักจะใชควบคูกัน 

การติดตามการประเมินจะชวยใหผูบริหารงาน/โครงการทราบวา การดําเนินงานเปนไปตามแผนหรือไม 

และมีความกาวหนา มีปญหาอุปสรรคอะไรบาง เจาหนาท่ีผูปฏิบัติจะไดแกไขปญหาอุปสรรคเหลานั้น    

และปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนตอไป โดยการสนับสนุนจากผูบริหารไดทันทวงที นอกจากนี้ยังชวยใหทราบ   

ความเหมาะสมของการดําเนินงานและการบรรลุความสําเร็จของงาน/โครงการนั้น “การติดตาม” และ 

“การประเมิน” เปนกระบวนการท่ีแตกตางกัน มีจุดมุงหมายไมเหมือนกัน แตกระบวนการท้ังสองมีความเก่ียวของ

สัมพันธกัน เม่ือนําแนวคิดและหลักการติดตามและประเมินมาประสานใชดวยกันอยางเหมาะสม จะชวยให     

ท้ังผูบริหารและผูปฏิบัติสามารถกํากับ ทบทวน และพัฒนางาน/โครงการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ท้ังนี้ จะกลาวถึงหลักการติดตามและประเมินผลโครงการ ดังนี้ 

           4.1) วงจรการดําเนินโครงการ ประกอบดวยองคประกอบพ้ืนฐาน ๓ สวน ดังนี้ 

           ๔.๑.๑) การวางแผน (Planning.หรือ.Project. Design) เปนการศึกษาขอมูลตาง 

ๆ เก่ียวกับโครงการ เพ่ือสรางวิสัยทัศนอันนําไปสูการกําหนดรายละเอียดในแตละสวนของโครงการ ไดแก   

การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย แนวทางการดําเนินงาน และผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

       ๔.๑.๒) การดําเนินงาน (Implementation) เปนข้ันตอนของการบริหารงาน

เพ่ือดําเนินกิจกรรมตามท่ีกําหนดไวในสวนของการวางแผน เปนการบริหารจัดการทรัพยากรใหไปสู

เปาหมายของโครงการ  

       ๔.๑.๓) การติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) เปนข้ันตอน  

ท่ีมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินโครงการ เพราะเปนการติดตามกํากับการดําเนินงานของโครงการเพ่ือปรับปรุง 

และเพ่ือตรวจสอบผลสําเร็จของโครงการวาเปนไป ตามวัตถุประสงคหรือไม 

 

 

 

 



                   ๑๑ 

 

   จากองคประกอบท้ัง ๓ สวน สามารถเขียนเปนวงจรการดําเนินโครงการได ดังนี้ 
 

 ภาพท่ี ๑ วงจรการดําเนินโครงการ 
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    ๔.๒) ลําดับชั้นของแผน แผนงาน และโครงการ 

           ในการวางแผนและติดตามประเมินโครงการ สิ่งแรกท่ีควรทําความเขาใจกอน 

คือ ลําดับชั้น (Hierarchy) ของแผน แผนงาน และโครงการ วามีการจัดลําดับชั้น และแตละชั้นมีความ

เก่ียวของสัมพันธกันอยางไรบาง เม่ือพิจารณาในสวนของภาครัฐบาล เริ่มจากยุทธศาสตรชาติ นโยบาย 

(Policy) ของรัฐบาลถูกนํามาจัดทําเปนแผนพัฒนาประเทศ (National.Plan).หรือท่ีเรียกวาแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซึ่งจะถูกแบงออกเปนแผนดาน/สาขาการพัฒนาตางๆ.(Sectoral.Plan) 

เชน ดานเศรษฐกิจ เกษตร อุตสาหกรรม การศึกษา การสาธารณสุข ฯลฯ จากแผนพัฒนาประเทศจะ

นําไปใชเปนแนวทางสรางแผนพัฒนากระทรวงตางๆ ภายใตแผนพัฒนากระทรวงจะแบงออกเปน แผนงาน 

(Program).ตางๆ.ซ่ึงอาจมีการจัดเปนแผนงานหลักและแผนงานรอง แตละแผนงานประกอบดวยงาน     

และโครงการ.(Project).ซ่ึงแตละงาน/โครงการยังประกอบดวยกิจกรรมตางๆ เปนลําดับชั้น ดังนั้น

โครงสราง แผนพัฒนาประเทศ จึงมักมีลําดับชั้นลดหลั่นกันลงมา โดยมักเริ่มตนจาก “แผน”.“แผนงาน” 

“แผนงานรอง” และ “งาน/โครงการ” ดังภาพท่ี ๒ 

 

 

 

 

 

 

การวางแผน 
(Planning) 

การติดตามและประเมินผล 
(Monitoring and 

Evaluation) 

การดาํเนินงาน 
(Implementation) 



                   ๑๒ 

 
 

ภาพท่ี ๒ ลําดับช้ันของแผน แผนงาน และโครงการ 
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   ๔.๓) ความหมายของการติดตามและการประเมินโครงการ  

    การติดตาม (Monitoring) โครงการ หมายถึง กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล

เก่ียวกับ ปจจัยนําเขา.(input).การดําเนินงาน (process).และผลการดําเนินงาน.(output).เก่ียวกับโครงการ        

เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ (Feedback system) สําหรับการกํากับ ทบทวน และแกปญหาขณะดําเนินโครงการ  

    การประเมิน (Evaluation).โครงการ หมายถึง กระบวนการตรวจสอบและ

ตัดสินคุณคา (Value.Judgment).เก่ียวกับปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินโครงการ เพ่ือเปน

สารสนเทศสําหรับการปรับปรุงการดําเนินโครงการ สรุปผลสําเร็จของโครงการและพัฒนาโครงการตอไป 

    การติดตามและประเมินจึงเปนกลไกและเครื่องมือสําคัญในการบริหารและ

พัฒนาโครงการ ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

     สรุปไดวา วงจรการดําเนินโครงการมีองคประกอบ ๓ สวน คือ การวางแผน        

การดําเนินงาน และการติดตามประเมนผล การติดตามและประเมินผลนับเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญ

ตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ และผลสําเร็จของโครงการ การติดตามโครงการ เปนกระบวนการ 

                            

แผนพัฒนาประเทศ  
(National Plan)  

แผนพัฒนากระทรวง 
(Plan)  

แผนงาน ๑ 
(Program 1)  

แผนงาน ๒  
(Program 2)  

แผนงาน ๓ 
(Program 3)  

โครงการ ๑ 
(Project 1)  

โครงการ ๒ 
(Project 2)  

โครงการ ๓ 
(Project 3)  

กิจกรรม ๑ 
(Activity 1)  

กิจกรรม ๒ 
(Activity 2)  

กิจกรรม ๓ 
(Activity 3)  

กิจกรรม ๑ 
(Activity 1) 

กิจกรรม ๒ 
(Activity 2) 

กิจกรรม ๓ 
(Activity 3) 

กิจกรรม ๔ 
(Activity 4) 

งาน ๒  งาน ๑  

 

 
ดานเศรษฐกิจ 
 

ดานสังคม 

 

 

 
ดาน ..... 

สาขา ..... 

 



                                                                                                                           ๑๓ 
 
เก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับโครงการในดาน ปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินงาน โดยใชแผน

เปนกรอบอางอิง เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับสําหรับกํากับ ทบทวน แกไข และปองกันปญหาขณะดําเนินโครงการ 

สวนการประเมินโครงการ เปนกระบวนการตัดสินคุณคาของโครงการในดานปจจัยนําเขา การดําเนินงาน          

และผลของโครงการ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ/มาตรฐาน เพ่ือเปนสารสนเทศสําหรับการปรับปรุง       

การดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จของโครงการ และพัฒนาโครงการ   
 

      ๓.๒.๓  เทคนิคการประสานงานในองคกร  (ออนไลน) 

   การประสานงาน เปนการรวมมือกันในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรในองคกร โดย        

มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันในการทํางานรวมกัน ซ่ึงองคประกอบของการประสานงานนั้น ประกอบดวย คน    

การสื่อสาร เวลา สถานท่ี บทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เพ่ือใหเปาหมายของ

องคกรบรรลุตามท่ีกําหนดไว ประหยัดเงิน เวลา และลดความขัดแยง โดยการประสานงานในองคกร        

มีความหมาย และองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 ๑. ความหมายของการประสานงาน 

 ๑.๑ การจัดระเบียบวิธีการทํางานเพ่ือใหงานเพ่ือใหงานและเจาหนาท่ีฝายตาง ๆ 

รวมมือปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เพ่ือลดขอขัดแยง และทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่น 

สอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคกร 

 ๑.๒ เปนการจัดใหคนในองคกรทํางานใหสัมพันธสอดคลองกัน โดยจะตองตระหนัก

ถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ วัตถุประสงค เปาหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติขององคกรเปนหลัก 

 ๑.๓ การจัดระเบียบวิธีการทํางาน เพ่ือใหงานและเจาหนาท่ีฝายตาง ๆ รวมมือ

ปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทําใหงานซํ้าซอน ขัดแยงกัน หรือเหลื่อมล้ํากัน ท้ังนี้ เพ่ือใหการดําเนินงาน

เปนไปอยางราบรื่น สอดคลองกับวัตถุประสงค และนโยบายขององคกรนั้นอยางสมานฉันท และมี

ประสิทธิภาพ 

 ๑.๔ การติดตอสื่อสารใหเกิดความคิดความเขาใจในการรวมมือปฏิบัติงานใหสอดคลอง 

ท้ังเวลา และกิจกรรมท่ีจะตองกระทําใหบรรลุวัตถุประสงคอยางสมานฉันทเพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น 

ไมเกิดการทํางานซํ้าซอน ขัดแยง หรือเหลื่อมล้ํากัน 

 ๒. องคประกอบของการประสานงาน 

 ๒.๑ ความรวมมือ จะตองมีความเขาใจหรือมีการตกลงรวมกัน มีการระดมความคิด 

วิธีการ เทคนิค การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการทํางานรวมกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน โดยบุคคลควร  

มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เอ้ือเฟอ เผื่อแผซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน มีน้ําใจตอกัน ชวยเหลือซ่ึงกัน    

และกัน ไมมีอคติตอกัน ไมกลาวราย หรือพูดจาท่ีไมดีตอกัน ก็จะทําใหการประสานงานระหวางกันเปนไป

ดวยความมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล 

 ๒.๒ จังหวะเวลา ผูที่ปฏิบัติงานตองมีความรับผิดชอบ ทําใหงานนั้นเปนไปตาม

กําหนดเวลาท่ีตกลงกันไว ท้ังเวลา และสถานท่ี โดยเวลา และสถานท่ีนั้นถือไดวาเปนสิ่งสําคัญ หากเวลา   

และสถานท่ีไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานก็อาจสงผลใหการประสานงานไมประสบความสําเร็จได 

 



                  ๑๔ 

 
 ๒.๓ ความสอดคลองกัน จะตองพิจารณาความพอเหมาะพอดี ไมทํางานซอนกัน 

เพ่ือใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ โดยบทบาทและหนาท่ีของบุคคลในการปฏิบัติงานถือวาเปนสิ่งสําคัญ

หากบุคคลแตละบุคคลรูจักบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตนเอง ไมไปกาวกายบทบาท หนาท่ี 

ของบุคคลอ่ืน ความขัดแยงก็จะไมเกิดข้ึน ซ่ึงจะเปนผลทําใหการประสานงานเปนไปดวยความเรียบรอย 

 ๒.๔ ระบบการสื่อสาร มีระบบการสื่อสารท่ีตรงกันอยางรวดเร็วและราบรื่น ขอความ

ในการสื่อสารตองมีความชัดเจน สั้น กะทัดรัด ไมกํากวม หรือตีความไปไดหลายทาง และสามารถเขาใจ    

ไดงาย 

 ๒.๕ ผูประสานงาน จะตองสามารถทําใหทุกฝายรวมทํางานอยางมีจุดมุงหมาย

เดียวกันตามวัตถุประสงคของงานท่ีกําหนดไวในการประสานงานระหวางกันไมวาจะเปนการประสานภายใน

องคกรระหวางเพ่ือนรวมงาน หรือการประสานงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือเปนการ

ประสานงานกับบุคคลภายนอกองคกร นอกจากนี้ ในบางกรณีบางองคกร ตองมีผูประสานงานเพ่ือให     

การทํางานของทุกฝายเปนไปดวยความเรียบรอย และบรรลุวัตถุประสงคของงานท่ีไดวางไว หรือเปน

ตัวกลางในการแกไขขอขัดแยงท่ีจะเกิดข้ึน 

 ๓. วัตถุประสงคของการประสานงาน 
 ๓.๑ เพ่ือแจงใหผูมีสวนเก่ียวของทราบ 

 ๓.๒ เพ่ือรักษาไวซ่ึงความสัมพันธอันดี 

 ๓.๓ เพ่ือขอคํายินยอมหรือความเห็นชอบ 

 ๓.๔ เพ่ือขอความชวยเหลือ 

 ๓.๕ เพ่ือขจัดขอขัดแยงท่ีอาจมีข้ึน 

 ๓.๖ เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 

 ๓.๗ เพ่ือใหงานมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

 ๔. ความสําคัญของการประสานงาน 

    ๔.๑ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเปนสิ่งสําคัญ ถาผูปฏิบัติงานทุกคนหรือทุกหนวยงาน

ไดรับทราบและมีความเห็นรวมกันแลว จะชวยสงเสริมการประสานงานไดมาก ถาวัตถุประสงคไมแนนอน 

ชัดเจน หรือผูปฏิบัติไมเขาใจวัตถุประสงค หรือแตละหนวยงานมีความเขาใจท่ีแตกตางกัน การปฏิบัติงาน

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคก็จะไมประสบผลสําเร็จ ดังนั้น จึงตองอาศัยการประสานงานเปนสื่อในการสราง   

ความเขาใจ  

 ๔.๒ ประหยัดเงินและประหยัดเวลา การประสานงานท่ีดีจะชวยขจัดปญหาการ

ปฏิบัติงานซํ้าซอนกัน ทําใหไมสิ้นเปลืองกําลังคน กําลังเงิน และไมเสียเวลาโดยใชเหตุ 

 ๔.๓ ลดปญหาการขัดแยงระหวางเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานรวมกัน ความเห็นหรือ

ประโยชน ซ่ึงแตละบุคคลหรือแตละหนวยงานอาจจะมีความเห็นไมตรงกัน และอาจจะขัดกัน หรืออาจจะ  

ไมตรงกับวัตถุประสงคท่ีวางไว หรืออาจจะมีภารกิจท่ีซํ้าซอนกัน ถามีการประสานงานท่ีดีแลว จะชวยให

เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความเห็นและความเขาใจในภารกิจหนาท่ีของแตละฝายดีข้ึน จะชวยใหการดําเนิน

ภารกิจท่ีซํ้าซอนอันเปนชนวนทําใหเกิดความขัดแยง ความแตกแยก อาจสงผลเสียหายแกงานได 



                  ๑๕ 
 
 จะเห็นไดวาความสําคัญของการประสานงานนั้น จะทําใหเปาหมายขององคกร หรือ

งานท่ีวางไวบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว รวมถึงทําใหเกิดการประหยัดเงิน ประหยัดเวลาในการบริหาร

จัดการ ตลอดจนลดปญหาการขัดแยงของบุคลากรในองคกรในการปฏิบัติงานรวมกัน ไมเกิดการทํางาน     

ท่ีซํ้าซอนกัน หรือการขัดแยงทางความคิด หรือการขัดแยงในทางปฏิบัติงานรวมกัน 
 

 ๕. หลักในการประสานงาน 
 สําหรับหลักในการประสานงานนั้นเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับแนวทางในการนําไปสูการ

บริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผลอยางเปนรูปธรรม เกิดประสิทธิภาพตอองคกรและบรรลุเปาหมายของ

องคกรท่ีวางไว ดังนี้ 

 ๕.๑ การประสานงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการท่ีจะกอใหเกิดเอกภาพในการ

บริหารงานตามความมุงหมายหลักของการบริหารงาน เพราะการจัดระบบและการแบงงานนั้นจะตอง

ดําเนินไปตามความมุงหมาย วัตถุประสงค นโยบายและแผน การประสานงานจึงเปนการประสานการ

ปฏิบัติงานกับนโยบายหรือวัตถุประสงคขององคกรเขาดวยกัน 

 ๕.๒ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับคน งาน และจิตใจ เพราะการประสานงาน

ตองนําเอาคน คือ ผูปฏิบัติงานเขามารวมทํางานกันอยางสมานฉันท เปนทีมเวิรค จึงเห็นไดวา สิ่งท่ีสําคัญยิ่ง

ของการประสานงาน คือ ความรวมมือซ่ึงเปนเรื่องของจิตใจในการทํางานรวมกัน 

 ๕.๓ สิ่งท่ีสําคัญยิ่งของการประสานงาน คือเวลา ซ่ึงจัดไดวาเปนหัวใจของการ

ประสานงาน เพราะระยะเวลา ตลอดจนการกําหนดแผนและการคาดคะเนมีความสําคัญตอการ

ประสานงานอยางยิ่ง 

 ๕.๔ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับเทคนิคการบริหาร เชน การจัดใหมีการ

วางแผนท่ีดี การจัดใหมีแผนผังขององคกร แผนผังท่ีเก่ียวกับหนาท่ีการงาน แสดงสถานท่ีทํางาน เปนตน 

 ๕.๕ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับการติดตอสื่อสาร หลักสําคัญประการหนึ่ง    

ในการบริหารงาน คือ บุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนจะใหความรวมมือหรือประสานงานกับหนวยงานของเราได       

ก็ตอเม่ือเขามีความเขาใจในวัตถุประสงคท่ีชัดเจนดีแลว โดยอาศัยการติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือ            

ในการประสานงาน 

 ๕.๖ การประสานงานเปนการประสานความคิดเห็นเพ่ือนอมนําหรือประสานความ

คิดเห็นของสมาชิกในกลุม หรือผูรวมงานใหมีความสอดคลองตองกัน อันเปนปจจัยสําคัญของการ

ประสานงาน 

 ๕.๗ การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้นของการบังคับบัญชา ท้ังในรูปพิธีการและ    

ไมเปนพิธีการ 

 ๕.๘ การควบคุมก็มีบทบาทสําคัญตอการประสานงานไมวาจะเปนการควบคุม         

ในลักษณะใด ระดับใด 

 ๕.๙ การประสานงานมีความสัมพันธกับสภาวะแวดลอม ไมวาจะเปนโครงการของรัฐ

หรือเอกชนก็ยอมมีความจําเปนท่ีจะตองปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใหเขากับสภาวะแวดลอมขององคกร     

อยูเสมอ นักบริหารจึงควรเปนผูท่ีไวตอปญหาและความเปลี่ยนแปลงอันจําเปนในการประสานงาน 

                   



                  ๑๖ 
 
 

 ๖. เครื่องมือท่ีชวยในการติดตอส่ือสาร 
 ๖.๑ แบบฟอรมในการปฏิบัติงาน (Working  Paper) จัดทําข้ึนโดยใชวิธีการตรวจสอบ 

การรวบรวม บันทึกขอมูลตาง ๆ เพ่ือใชเปนหลักฐานในการประสานงาน 

 ๖.๒ รายงานเปนหนังสือ (Written Report) 

 ๖.๓ เครื่องมือ เชน โทรศัพท คอมพิวเตอร โทรสาร 

 ๖.๔ เหตุท่ีชวยใหมีการประสานงานโดยสมัครใจ 

 ๖.๕ ประสานงานโดยวิธีการควบคุม 
 

 ๗. ลักษณะของการประสานงานท่ีดี 
 ๗.๑ พยายามผูกมิตรในโอกาสแรก 

 ๗.๒ หลีกเลี่ยงการนินทาวาราย 

 ๗.๓ ไมโยนความผิดไปใหผูอ่ืน 

 ๗.๔ สรรเสริญคนอ่ืนเม่ือเขาทําความดี 

 ๗.๕ ชวยเหลือเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน 

 ๗.๖ เม่ือมีงานท่ีเก่ียวของกับหนวยงานอ่ืน ควรแจงใหเขาทราบ 

 ๗.๗ รับฟงคําแนะนํา 

 ๗.๘ ความเห็นของคนอ่ืน แมเราจะไมเห็นดวย ก็ควรฟง 
 

 ๘. ปญหาในการประสานงาน 
 การปฏิบัติงานในองคกร ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ ภาคเอกชน หรือหนวยงานใด     

ก็ตาม มักมีปญหาท่ีเกิดจากการประสานงานระหวางกัน เชน ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

ระหวางเพ่ือนรวมงานในระดับเดียวกัน หรือระหวางหนวยงานก็ตาม มีสาเหตุของปญหาท่ีแทจริงมาจาก  

คนท้ังสิ้น โดยสรุปได ๔ ประการ คือ 

 ๘.๑ การเสียสละ ชวยเหลือ เอ้ือเฟอเผื่อแผ แบงปน ใหความรู ใหคําแนะนําท่ีเปน

ประโยชนแกเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาท่ี หรือการแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมการแกไขปญหา 

ขอมูลในการทํางาน ความจริงใจตอกันท้ังตอหนาและลับหลัง ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย จึงเปนเหตุทําให

การประสานในการปฏิบัติหนาท่ี ในดานตาง ๆ ไมประสบผลสําเร็จ 

 ๘.๒ การใชภาษาในการสื่อสารระหวางกัน ไมวาจะเปนการพูดดวยถอยคํา หรือ

ปฏิบัติอยางสุภาพ ไพเราะ ออนหวานกับเพ่ือนรวมงานดวยความจริงใจ ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย เนื่องจาก

บางครั้งมีการใชคําพูดท่ีหยาบคาย พูดโกหก พูดสงเสียด พูดเพอเจอ หาสาระไมได ซ่ึงเปนเหตุทําให      

การประสานในการปฏิบัติหนาท่ีในดานตาง ๆ ไมประสบความสําเร็จ 

 ๘.๓ การประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีเปนประโยชนแกเพ่ือรวมงานดวยความเต็มใจ การให

ขอเสนอแนะ ขอมูลขาวสาร ไมวาจะไดรับการรองขอหรือไมก็ตาม ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย มีอคติตอกัน

จึงเปนเหตุทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 ๘.๔ การประพฤติปฏิบัติตนขาดความเสมอตนเสมอปลาย มีความเหลื่อมล้ํากัน 

แบงแยก แบงกลุม มีการปฏิบัติไมเหมือนกัน ไมวาจะเปนเรื่องของการปฏิบัติหนาท่ีการงาน หรือเรื่องสวนตัว 
 
 



                                                               ๑๗ 
 

 ๙. เทคนิคการประสานงานในองคกร สามารถกระทําได ดังนี้ 
 ๙.๑ ประพฤติปฏิบัติตนเปนผูรูจักให รูจักเสียสละ เอ้ือเฟอเผื่อแผเพ่ือสวนรวม         
มีอัธยาศัยไมตรีตอกัน 
 ๙.๒ ใชภาษาในการสื่อสาร ดวยความชัดเจน ไมคลุมเครือ มีเหตุมีผล ใชคําพูดท่ีสุภาพ 
ออนโยน มีสัมมาคารวะ ถูกกาลเทศะ 
 ๙.๓ บําเพ็ญประโยชนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปนคนใจกวาง ละเวนการทําใหผูอ่ืน
ตองเดือดรอน 
 ๙.๔ มีความเสมอตนเสมอปลาย วางตัวเหมาะสม ละเวนการมีอคติในการลําอียง
เพราะรักใครกัน หรือไมชอบกัน 
 การทํางานรวมกันในองคกร ไมวาจะเปนองคกรในหนวยงานของรัฐ หรือหนวยงาน

ของเอกชน มีจุดมุงหมายเพ่ือใหวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรนั้นบรรลุผลลําเร็จ ซ่ึงทรัพยากร           

ในการบริหารจัดการองคกร ประกอบดวย คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ (Material) หลักการบริหาร 

(Management) เครื่องจักร อุปกรณ (Machine) วิธีปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ (Methods) โดยคนในองคกร

ถือไดวาเปนหัวใจขององคกร และเปนทรัพยากรในการบริหารจัดการท่ีสําคัญในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย อยางไรก็ตาม คนในองคกรนั้นมีความแตกตางกันท้ังดานอารมณ ความรูสึก จิตใจ พฤติกรรม ทักษะ 

ความคิดริเริ่ม ความมีใจรักในการทํางาน ทุมเทกําลังกาย ใจ ใหการทํางาน ความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงาน จึงเปนเหตุ

ทําใหการทํางานรวมกันของคนในองคกรเกิดปญหาความขัดแยงทางความคิด หรือความขัดแยงในการปฏิบัติงานรวมกัน 
 

๔. สรุปสาระและข้ันตอนการดําเนินการ 
       ผูขอรับการประเมินไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน    

ตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงมีการประชุมฯ เปนประจําทุกวัน

รวมท้ังการติดตามผลการดําเนินการตัวชี้วัดตามนโยบายเนนหนักฯ โดยในเอกสารจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ 

จะกลาวถึงเฉพาะข้ันตอนการดําเนินงานติดตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. โดยมีข้ันตอนการดําเนินงาน ดังนี้ 
 

ภาพท่ี ๓ ข้ันตอนการดําเนินงาน 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ข้ันตอนท่ี ๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน 
              (ศปก.รง.) 

ข้ันตอนท่ี ๒ การจัดทําแบบฟอรมการรายงานผลขอสั่งการ 
              จากการประชุม ศปก.รง. 

ข้ันตอนท่ี ๓ การจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการฯ และรายงานผล 

ข้ันตอนท่ี ๔ การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ  

ข้ันตอนท่ี ๕ สรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ  
  นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 



                   ๑๘ 
 
 

        ข้ันตอนท่ี ๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงไดมีการประชุมทุกวัน

ราชการผานระบบการประชุมทางไกล Video Conference โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เปนประธาน        

การประชุม ผูเขารวมประชุมประกอบดวย เลขานุการรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรี         

วาการกระทรวงแรงงาน ผูชวยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ทีมท่ีปรึกษาของรัฐมนตรีวาการกระทรวง 

ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงาน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังสวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงาน  

ไทยในตางประเทศ ท้ังนี้ สํานักตรวจและประเมินผล กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ซ่ึงไดรับมอบหมาย     

ใหติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ไดหมุนเวียนเจาหนาท่ีเขารวมประชุมฯ    

เพ่ือรับฟงรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญ     

ท่ีเก่ียวของหรือสงผลกระทบกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ ท้ังนี้ สํานักงานรัฐมนตรี      

จะเปนหนวยงานรับผิดชอบในการสรุปขอสั่งการฯ พรอมท้ังระบุหนวยงานรับผิดชอบ และสงผานทางไลน   

Staff MOLOC.และ.ทาง e-mail : molocmol@gmail.com 

          ข้ันตอนท่ี ๒ การจัดทําแบบฟอรมการรายงานผลขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. โดยนํา 

ขอสั่งการฯ  ซ่ึงสํานักงานรัฐมนตรีไดสรุปและสงผานทางไลน Staff MOLOC.และ.ทาง e-mail : molocmol@gmail.com 

มาจําแนกหัวขอตามนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน (๑๑ - ๔ - ๖) และระบุหนวยงานท่ีรับผิดชอบ    

โดยพิจารณาจากแผนงาน โครงการ กิจกรรม และภารกิจของหนวยงาน ตามท่ีผูขอรับการประเมิน         

ไดศึกษานโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน และแผนงาน โครงการ กิจกรรม ภายใตนโยบาย

ดังกลาวและจัดทําเปนตารางแบบฟอรมการรายงาน เสนอผูอํานวยการกลุมงานวิเคราะหและประเมินผล 

และผูอํานวยการสํานักตรวจและประเมินผล เพ่ือสงแบบฟอรมการรายงานใหหนวยงานท่ีเก่ียวของรายงาน    

ผลการดําเนินการตามแบบฟอรมฯ 

          ข้ันตอนท่ี ๓ การจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการและรายงานผล โดยดําเนินการจัดทําหนังสือ  
ถึงหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจงขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.และขอให
หนวยงานท่ีเก่ียวของรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด (๓ วันทําการ) 
โดยดําเนินการในทุกวันท่ีมีการประชุม ศปก.รง. และมีขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงาน
เปนการภายในกับผูรับผิดชอบการรายงานผลการดําเนินงานของแตละหนวยงาน โดยขอใหตรวจสอบ        
ขอสั่งการฯ ซ่ึงไดแจงเวียนผานทาง ระบบ Intranet ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หากมีขอสั่งการ   
ท่ีเก่ียวของขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามกําหนดระยะเวลา สําหรับหนวยงานระดับกรม/สํานักงาน
ประกันสังคม ไดมีการประสานงานเปนการภายในกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเพ่ือสงขอมูลใหเจาหนาท่ี        
ท่ีรับผิดชอบผานทาง e-mail.address โดยตรง 
          ข้ันตอนท่ี ๔ การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดติดตาม  

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของ     

โดยใหจัดสงขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ตามตามแบบฟอรมการรายงาน

ท่ีกําหนด เพ่ือรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทําสรุปรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ   

          ข้ันตอนท่ี ๕ สรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน  

โดยการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงานนําเสนอ

ปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณานําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปนประจํา    

ทุกเดือน ซ่ึงการรายงานผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ๑) สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนกเปนหัวขอตาม 

mailto:molocmol@gmail.com


                   ๑๙ 
 

นโยบายเนนหนักฯ เชน นโยบายเรงดวน (Agenda Based) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) และนโยบาย
บริหารการพัฒนา (Administration Based) ๒) จัดทํารายละเอียดผลการดําเนินการตามขอสั่งการตามจํานวน     
ขอสั่งการในแตละเดือน และ ๓) จัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามประเด็นท่ีสําคัญ    
ในแตละเดือน 
  

๕. ผูรวมดําเนินการ  

       นางสาวอัญชลี กฤษณเศรณีย มีสัดสวนของผลงานรอยละ ๑๕ 
 

๖. สวนของงานท่ีผูเสนอเปนผูปฏิบัติ (สัดสวนของผลงานรอยละ ๘๕) 
 ๖.๑ ข้ันตอนการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.)  ซ่ึงไดมีการประชุมทุกวันราชการ 

ผานระบบการประชุมทางไกล Video.Conference โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเปนประธาน        

การประชุม ผูเขารวมประชุมประกอบดวย เลขานุการรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงาน ผูชวยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ทีมท่ีปรึกษาของรัฐมนตรีวาการกระทรวง ผูบริหาร

ระดับสูงของกระทรวงแรงงาน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังสวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงานไทย               

ในตางประเทศ ท้ังนี้ สํานักตรวจและประเมินผล กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ซ่ึงไดรับมอบหมายใหติดตาม

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. ไดหมุนเวียนเจาหนาท่ีเขารวมประชุมฯ เพ่ือรับฟง

รายงานรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญ          

ท่ีเก่ียวของหรือสงผลกระทบกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ ท้ังนี้ สํานักงานรัฐมนตรี       

จะเปนหนวยงานรับผิดชอบในการสรุปขอสั่งการฯ พรอมท้ังระบุหนวยงานรับผิดชอบ และสงผานทางออนไลน 

Staff MOLOC.และ.ทาง e-mail : molocmol@gmail.com 

๖.๒ ข้ันตอนการจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการและรายงานผล โดยดําเนินการจัดทําหนังสือถึง

หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจงขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. และขอให

หนวยงานท่ีเก่ียวของรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด (๓ วันทําการ)

โดยดําเนินการในทุกวันท่ีมีการประชุม ศปก.รง. และมีขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงาน   

เปนการภายในกับผูรับผิดชอบการรายงานผลการดําเนินงานของแตละหนวยงาน โดยขอใหตรวจสอบ        

ขอสั่งการฯ ซ่ึงไดแจงเวียนผานทาง ระบบ Intranet ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หากมีขอสั่งการ   

ท่ีเก่ียวของขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามกําหนดระยะเวลา สําหรับหนวยงานระดับกรม/สํานักงาน

ประกันสังคม ไดมีการประสานงานเปนการภายในกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเพ่ือจัดสงหนังสือและแจง       

ขอสั่งการฯ สงใหเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบผานทาง e-mail.address โดยตรง 

  ๖.๓ ข้ันตอนการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดติดตามผล          

การดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของ        

โดยใหจัดสงขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ตามแบบฟอรมการรายงาน     

ท่ีกําหนด เพ่ือรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทําสรุปรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ   

  ๖.๔ ข้ันตอนการสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน   

โดยการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน

นําเสนอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณานําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปน

ประจําเดือน ซ่ึงการรายงานผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ๑) สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนกเปน  



                           ๒๐ 
 
หัวขอตามนโยบายเนนหนักฯ เชน นโยบายเรงดวน (Agenda Based) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based)   

และนโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) ๒) จัดทํารายละเอียดผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ 

ตามจํานวนขอสั่งการในแตละเดือน และ ๓) จัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามประเด็น

ท่ีสําคัญในแตละเดือน 
  

๗. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 

  ๗.๑ เชิงปริมาณ 

        จํานวนรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวง

แรงงานนําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน จํานวน ๑๐ ครั้ง 

  ๗.๒ เชิงคุณภาพ 

        7.2.๑) กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลความคืบหนาการดําเนินงานตามนโยบายเนนหนัก      

ท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน ซ่ึงผูบริหารระดับสูงสามารถนําไปใชประโยชนในการประชาสัมพันธภารกิจของ

กระทรวงแรงงาน 

        7.2.2) กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลการดําเนินงานเพ่ือใชในการกํากับ ติดตาม เรงรัดการ

ดําเนินงานแผนงาน โครงการกิจกรรมใหเปนไปตามเปาหมาย เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงาน     

ใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
 

๘. การนําไปใชประโยชน 

  ๘.๑ ผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการแกไขปญหาในการ

ดําเนินงาน  และใชในการเปนขอมูลประชาสัมพันธ รายงานความคืบหนาการดําเนินงานตามนโยบายฯ 

ใหแกหนวยงานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ๘.๒ กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ สามารถนําไปใชในประชุม       

เพ่ือติดตามงานนโยบายสําคัญของกระทรวงแรงงาน/นโยบายรัฐบาล ในคณะกรรมการตาง ๆ เชน 

คณะกรรมการติดตามการปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาล (คตน.) และการรายงานผลการดําเนินงาน

ตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
  

๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหาอุปสรรค 

   ๙.๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงานเปนประจําทุกวัน มีขอสั่งการจากการประชุมฯ 

เปนจํานวนมาก  

 ๙.๒ หนวยงานท่ีเก่ียวของในการรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ยังไมมีการมอบหมาย

เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานอยางชัดเจน        

 ๙.๓ ขอสั่งการฯ มีจํานวนมาก จึงอาจสงผลตอการปฏิบัติงานประจําของหนวยงานท่ีเก่ียวของ       

ซ่ึงเจาหนาท่ีจะรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ เม่ือการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบของตนเอง

แลวเสร็จ ซ่ึงอาจสงผลตอการรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงาน เพ่ือจัดทํารายงานในภาพรวมอาจไดขอมูล      

ไมครบถวน 



                 ๒๑ 

  

 ๙.๔ การติดตามผลฯ ตองมีการติดตามงานบอยครั้ง ซ่ึงบางครั้งไมไดรับรายงานผลการดําเนินงาน

ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดหรือไดรับการรายงานผลการดําเนินงานไมสอดคลองกับขอสั่งการฯ  

  ๙.๕ ขอสั่งการฯ บางเรื่อง เก่ียวของกับหลายหนวยงาน และบางเรื่องยังไมมีการมอบหมาย         

ใหหนวยงานใดเปนเจาภาพหลักในการรับผิดชอบอยางชัดเจน  

 ๙.๖ การติดตามงานตามขอสั่งการฯ ยังไมสามารถติดตามงานจากหนวยงานหลักท่ีรับผิดชอบได 

จึงตองติดตามจากทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ และนําขอมูลท่ีไดมาสรุปรายงานผลการดําเนินงาน ซ่ึงอาจ    

ไมตรงตามวัตถุประสงคของขอสั่งการฯ และขอสั่งการฯ บางเรื่องเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไมทราบขอมูล         

จึงไมสามารถรายงานผลการดําเนินงานได เนื่องจากการรายงานผลการดําเนินงานสวนใหญจะรายงาน      

ตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ตามท่ีหนวยงานไดรับการจัดสรรงบประมาณใหดําเนินงาน  

  ๙.๗ ขอสั่งการฯ บางเรื่อง เปนเรื่องใหมท่ีตองมีการริเริ่มในระดับนโยบาย ในกรณีดังกลาวผูบริหาร

ระดับสูงใชวิธีการจัดประชุมหารือผูบริหารในกลุมเล็ก ซ่ึงในระดับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการรายงานผล          

ไมทราบขอมูล จึงยังไมสามารถรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ ไดทันทวงที ซ่ึงอาจสงผลให      

การรายงานฯ ยังไมครอบคลุมทุกประเด็น 
 

๑๐. ขอเสนอแนะ 

  ๑๐.๑ การประสานงานการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ควรมีการประสานเปนการ

ภายในเพ่ือขอใหหนวยงานท่ีเก่ียวของ ท้ังระดับกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน แจงรายชื่อเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ 

พรอมท้ัง e-mail address เพ่ือประโยชนในการจัดสงขอสั่งการพรอมท้ังแบบฟอรมการรายงานฯ เพ่ือใหการ

รายงานฯ และการติดตามผลมีความสะดวกมากยิ่งข้ึน 

 ๑๐.๒ การรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการรายงานผลการ

ดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ควรมีการติดตามขาวสารตาง ๆ เพ่ือทราบความคืบหนาการดําเนินงาน          

ตามประเด็นนโยบายท่ีเก่ียวของ และประสานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือขอทราบรายละเอียดการดําเนินงาน

ในบางประเด็น เพ่ือใหการรายงาน มีความครบถวน สมบูรณมากข้ึน 

  ๑๐.๓ การสั่งการในการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน โดยเฉพาะนโยบายใหม ๆ ท่ีให

หนวยงานดําเนินการ ควรมีการระบุหนวยงานใหรับผิดชอบอยางชัดเจน เพ่ือสามารถติดตามผลการดําเนินงาน        

ไดตรงตามเปาหมาย และครอบคลุมมากข้ึน 

  ๑๐.๔ ในการประชุม ศปก.รง. ควรใหหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของนําเสนอขอมูลผลการดําเนินงาน 

ตามนโยบายท่ีสําคัญ ใหท่ีประชุมฯ ไดรับทราบความคืบหนาการดําเนินงาน โดยเฉพาะนโยบาย/โครงการใหม    

ท่ีเริ่มดําเนินการเพ่ือสามารถติดตามความคืบหนาการดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง 

  ๑๐.๕ ควรมีการสรุปรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการ นําเสนอท่ีประชุมคณะทํางาน      

และจัดทําเปนรูปเลม เพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของนําไปใชประโยชนตอไป 

 

 

 
 



 

สวนที่ ๒ 

ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธภิาพ 
 

ช่ือเรื่อง  การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร  
 
๑. หลักการและเหตุผล 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ กําหนด   

ใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรู ในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู          

อยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกต 

ใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและ

พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากร        

ท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ประกอบกับ ในยุคท่ีมีการแขงขันและมีการเปลี่ยนแปลง        

อยางรวดเร็ว สวนราชการตองสรางใหขาราชการมีความรู เขมแข็ง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง     

อยางเปนระบบ เพ่ือชวยผลักดันสวนราชการใหบรรลุผลตามยุทธศาสตรของสวนราชการ การพัฒนา        

สวนราชการใหเปน “องคการแหงการเรียนรู” โดยอาศัยกระบวนการ “การจัดการความรู” ซ่ึงมีองคประกอบ

หลายประการ ท่ีจะชวยผลักดันสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ ๑. การปรับโครงสรางองคการพ้ืนฐาน

เพ่ือรองรับบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดสะดวก เชน สถานท่ี เครื่องมือ อุปกรณตางๆ ๒. การปรับ

ข้ันตอนการทํางานใหรวดเร็ว และกระชับ เพ่ือเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว     

และสะดวกยิ่งข้ึน.๓. การพัฒนาคนใหมีขีดความสามารถ มีระบบการยกยองชมเชย และการใหรางวัล        

ท่ีเอ้ือตอการจัดการความรู และมีวัฒนธรรมการทํางานเชิงรุก และวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยน                

และแบงปนความรูระหวางบุคลากรในองคการ 

 การจัดการความรู เปนการรวบรวบองคความรู ท่ี มีอยู ในสวนราชการซ่ึงกระจัดกระจายอยู ใน              

ตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบเพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเอง

ใหเปนผูรู นําความรูท่ีไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ โดยการจัดการอยางเปนระบบ   

เปนข้ันตอน ตั้งแตกระบวนการ ในการระบุความรูท่ีมีอยูในองคการ การจัดเก็บรวบรวมความรูจากบุคลากร 

การจัดหมวดหมูความรู การเผยแพรองคความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู การสรางบรรยากาศท่ีเหมาะสม          

ในการเรียนรู จนสามารถนําความรูท่ีไดไปใชและตอยอดใหเกิดประโยชนในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุ      

ตามเปาประสงคขององคกร การจัดการความรู (Knowledge.Management.:.KM) จึงเปนเครื่องมือ        

ในการสราง รวบรวม จัดระบบ เผยแพร ถายโอนความรู ท่ีเปนประโยชนเพ่ือสามารถนําไปประยุกตใช          

ในสถานการณตาง ๆ ไดทันเวลา และทันตอเหตุการณ สงผลใหบุคลากรในองคกรสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจ         

ขององคกร และเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

 อยางไรก็ตาม การจัดการความรู (Knowledge Management.:.KM) ในภาพรวมยังมีปญหา ขอจํากัด

ในดานตาง ๆ ไดแก ในดานบุคลากร ยังขาดความรู ความเขาใจการจัดการความรู ในดานนโยบายของ

องคกร ผูบริหารไมเห็นความสําคัญ ขาดแรงจูงใจ ขาดการกระตุนจากผูบริหาร และในดานวัฒนธรรม

องคกร ซ่ึงแตละองคกรมีวัตถุประสงค เปาหมาย และรูปแบบการบริหารงาน การปกครองและการบังคับ

บัญชาท่ีแตกตางกัน จึงมีทัศนคติเรื่องการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน 



                   ๒๓ 
 
 ดังนั้น เพ่ือใหการจัดการความรูในองคกรสามารถผลักดันใหบุคลากรมีองคความรูในดานตาง ๆ    
ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ผูขอรับการประเมินจึงเสนอแนวคิด     
ในการพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน.(KM.Team)  
ซ่ึงไดมีการแตงตั้งจากบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท้ังสวนกลาง และ       
สวนภูมิภาค รวมท้ังสํานักงานรัฐมนตรี ใหมีความรู ความเขาใจในการจัดการความรูในองคกร เพ่ือสามารถ
เปนผูประสานงานในการจัดองคความรูในหนวยงานของตนเอง ใหเอ้ือตอการจัดการความรูในองคกร      
เพ่ือใหเปน “องคการแหงการเรียนรู” ตอไป 
 
๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ 
 ๒.๑ บทวิเคราะห 
                จากหลักการและเหตุผลดังกลาว กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีมี   

หนาท่ีในการศึกษา วิเคราะห จัดทํา และพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี

สมรรถนะสอดคลองกับความตองการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน รวมท้ัง

ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน และเครือขาย

ท้ังในระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแกหนวยงาน         

ท่ีเก่ียวของ และดําเนินการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีแกบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน และกระทรวงแรงงาน เพ่ือนําไปสูองคการแหงการเรียนรูดานแรงงาน ประกอบกับ 

จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓) ซ่ึงมีปจจัย

สภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD Internal 

Environment Scanning) ดังนี้ 
 

       จุดแข็ง (Strengths) 
       ๑. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดตั้งหนวยงานในผังโครงสรางขององคกรเพ่ือ

รับผิดชอบงานดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรง (๓.๕๐) 

       ๒. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหความสําคัญกับการจัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติเพ่ือเปนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ท่ีชัดเจนในทุกระดับ และมีการดําเนินการ การติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง (๓.๓๑) 

               ๓. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายภายในเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (๓.๒๕) 

        ๔. ผูบริหารใหการสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาตนเอง (๓.๒๕) 

       ๕. องคการมีการพัฒนาสื่อและชองทางการเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลท่ีเพียงพอ เชน สื่อ วีดีทัศน และเชื่อมโยง E – Learning ของ ก.พ. กพร. (๓.๒๐) 

       ๖. องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับหนวยงานภายนอก  

อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง (๓.๐๐) 

       ๗. หนวยงานพรอมจัดสรรงบประมาณบางสวนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท้ังหลักสูตร

ภายนอก และหลักสูตร (๒.๘๖) 



                  ๒๔ 
 

       จุดออน (Weaknesses) 
                 ๑. ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการ

เตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงระดับสูงอยางเปนรูปธรรม (๓.๖๗) 

        ๒. ขาดความตอเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 

Rotation) เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหบุคลากรยังไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดหลากหลาย (๓.๖๔) 

        ๓. งบประมาณไมเพียงพอท่ีจะสนับสนุนใหบุคลากรสวนใหญเขารับการพัฒนาในหลักสูตร   

ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน (๓.๖๑) 

        ๔. ไมมีการนําผลจากการสํารวจความตองการในการพัฒนารายบุคคลไปใชในการจัดทํา

หลักสูตรในการพัฒนาอยางจริงจัง (๓.๕๘) 

        ๕. การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางฝกอบรม

บุคลากร (Training Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน (๓.๕๖) 

        ๖. การถายทอดความรูระหวางผูท่ีมีประสบการณสูงและบุคลากรใหม หรือการถายทอด

ความรูท่ีไดรับการพัฒนามาสูเพ่ือรวมงานยังไมครอบคลุมท้ังองคกร (๓.๕๖)  

        ๗. ขาดการเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือรองรับลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ เชน การยาย

งานจากท่ีหนึ่งไปอีกท่ีหนึ่ง เปนตน (๓.๕๖) 

        ๘. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสวนใหญยังเปนการฝกอบรม การสัมมนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ     

ท่ีหลากหลาย เชน การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ เปนตน ยังไมได

ดําเนินการอยางเปนรูปธรรม (๓.๔๗) 

        ๙. หลักสูตรการฝกอบรมไมตรงกับความตองการการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (๓.๑๗) 

        ๑๐. ขาดการสื่อสารใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

(๓.๑๔) 

        โอกาส (Opportunities) 

        ๑. นโยบาย “ประเทศไทย ๔.๐” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี ๔ (อุตสาหกรรม 

๔.๐) ซ่ึงเนนการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม

ทําใหบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตองไดรับการพัฒนาเพ่ือรองรับการบริหารจัดการและ      

การปฏิบัติงานดานแรงงานภายใตบริบทดังกลาว (๓.๖๑) 

        ๒. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลให    

มีการเขาถึงขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรงตาม     

ความตองการ เชน การเขาเรียนรูผานระบบ E – learning ของ ก.พ. การเรียนรูผานทาง Internet (Google 

Youtube) (๓.๕๘) 

        ๓. ชองวางระหวางวัยของบุคลากรในองคกร ทําใหองคกรตองพัฒนาวิธีการพัฒนาบุคลากร  

ท่ีใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหม (๓.๕๓) 

       ๔. นโยบายการปรับเปลี่ยนชื่อและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานเปน

กระทรวงดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคตอันใกล สงผลใหองคกรตองเตรียมความพรอมของบุคลากร

ใหมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (๓.๕๐) 



         ๒๕ 
 

       ๕. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๕๖ 

และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคกรตองพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

ทุกดาน (๗ หมวด) รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด ๕) อยางเปนระบบมากข้ึน 

(๓.๕๐) 

       ๖. การเขาสูประชาคมอาเซียน สงผลใหขาราชการตองเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานภายใตบริบทอาเซียนและใหไดมาตรฐานในระดับสากล (๓.๓๓) 

       ๗. นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององคกรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๒๘) 

       ๘. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และมาตรการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององคกรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๑๙) 

       ๙. ผูบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงมีนโยบายชัดเจนในการสงเสริมและสนับสนุน

ทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง (๓.๑๐) 

       ๑๐. การเปดชองทางในการศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษาอยางท่ัวถึง สงผลใหขาราชการ   

ท่ีอยูในสวนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีกชองทางหนึ่ง ทําใหมีบุคลากร    

ท่ีมีความรูเพ่ิมมากข้ึน (๓.๑๐) 

       ๑๑. กระทรวงแรงงานถูกจัดใหอยูในกลุมกระทรวงดานความม่ันคง ทําใหตองมีการพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน (๓.๑๐) 

      อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 

       ๑. ปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรในบางหนวยงานไมสัมพันธกัน ประกอบกับการสรรหา

บุคลากรไมเปนไปตามเปาหมาย ทําใหภาระงานของบุคลากรมาก และขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

สงผลใหการพัฒนาตนเองของบุคลากรไมเกิดประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวม (๓.๘๑) 

       ๒. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัว สงผลตอการจัดสรรงบประมาณของประเทศและ

งบประมาณการพัฒนามีสัดสวนลดลง (๓.๗๘) 

       ๓. หนวยงานกลางท่ีดูแลดาน HR ยังไมมีการบูรณาการ เชน สํานักงาน ก.พ. กพร. สํานัก

งบประมาณ และหนวยงานภายในระดับกรม (๓.๕๖) 

       ๔. เสถียรภาพทางการเมืองไมม่ันคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลไมมีความตอเนื่อง (๓.๕๓) 

 จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล      

ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓            

(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓) ผูขอรับการประเมินไดนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห SWOT มาวิเคราะหความสัมพันธ 

โดยใชตาราง Tows Matrix เพ่ือกําหนดกลยุทธ ดังนี้ 

 

 

 

 



                  ๒๖ 

 
ตารางท่ี 3    ตารางแสดงการวิเคราะห Tows Matrix 
 

ปจจัยภายใน  

จุดแข็ง (S) 
 

จุดออน (W) 
ปจจัยภายนอก 
      

โอกาส (O) 
กลยุทธเชิงรุก (SO) 

  สรางทีม KM ใหเปนวิทยากร  
  หรือเปนพ่ีเลี้ยงในการถายทอด 
  ความรู 

กลยุทธเชิงแกไข (WO) 
๑.เสริมสรางความรูความเขาใจ  
   และทักษะแกทีม KM  
๒. จัดทําคูมือข้ันตอนของทีม KM 

       
อุปสรรค (T) 

กลยุทธเชิงปองกัน (ST) 
  มีระบบในการบริหารจัดการองค   
  ความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธเชิงรับ (WT) 
  มีการจัดทําแผนปฎิบัติงานของ 
  ทีมKM ท่ีสอดคลองกับ 
  แผนพัฒนาบุคลากร  

 

               จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกลาว           

ยังมีจุดออน และปญหาอุปสรรคในหลายดาน อาทิเชน ๑) ความยากของการจัดหาผูเชี่ยวชาญมาถายทอด

ความรูในการท่ีจะระบุวา ใครคือผูท่ีจะถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ 

อยางไร เพ่ือท่ีจะใหกลุมคนท่ีสนใจในเรื่องเดียวกันเขามาเรียนรูรวมกันได ๒) ความยากของระบบในการจับ

ความรู ท่ีอยูในตัวคน (Tacit.Knowledge).ปญหาของการจัดการความรูไมไดอยู ท่ีการเปลี่ยนวัฒนธรรม       

ใหคนมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพราะธรรมชาติของมนุษยชอบการพูดคุย ถกเถียง และมีปฏิสัมพันธ

ระหวางกันอยูแลว แตสิ่งท่ียาก คือทําอยางไรจึงจะดึงหรือจับความรูและความคิดของผูอ่ืนออกมา และมี

การจัดทําฐานขอมูลข้ึน แตปญหาก็คือ มีจํานวนการเขาไปใชฐานขอมูลนอย ๓) ขาดการกระตุนใหเห็น

ความสําคัญจากผูบริหาร ผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานใชระบบ และตองเปน

ตัวอยางในการใชงานไมใชเปนเพียงคําพูดหรือนโยบายอยางเดียว แตท่ีผานมาพบวา ผูบริหารใชเครื่องมือนอยครั้ง      

แตตองการใหบุคลากรใชมาก นอกจากนี้การใชระบบการจัดการความรู จําเปนตองมีการฝกอบรมและเรียนรู

อยางตอเนื่อง แตปญหาท่ีพบก็คือ บุคลากรสวนใหญมักไมใสใจเรียนรูการใชงานอยางจริงจัง ดังนั้น จึงเปน

หนาท่ีของผูบริหาร ท่ีตองสื่อสารถึงเปาหมายของการใชระบบตอความสําเร็จขององคกร และ ๔) การผลักดัน

อยางไมถูกวิธีของผูบริหาร ท่ีผานมาพบวาผูปฏิบัติงานรูสึกวามีแรงกดดัน และขาดแรงจูงใจในการใชเทคโนโลยี 

ท้ังนี้ เนื่องมาจากผูบริหารมีการผลักดันมากเกินไปจนบางครั้งเหมือนเปนการบังคับ วิธีการท่ีถูกตอง คือ ควรให

ผูปฏิบัติงานเห็นประโยชนในการใชงานดวยตนเอง โดยเปนเรื่องท่ีตองใชเวลา ไมสามารถใชระยะเวลาสั้นๆ 

เพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรได.จากปญหาและอุปสรรคดังกลาว ผูขอรับการประเมินจึงไดทําการวิเคราะห

เชิงกลยุทธขางตน พบวา กลยุทธเชิงรุก การสรางทีม KM ใหเปนผูเชี่ยวชาญในการถายทอดความรู กลยุทธ      

เชิงแกไข เสริมสรางความรูความเขาใจและทักษะแกทีม.KM.และจัดทําคูมือข้ันตอนของทีม KM.กลยุทธ        

เชิงปองกัน ควรมีระบบในการบริหารจัดการองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพ และกลยุทธเชิงรัฐ ควรมีการจัดทํา

แผนปฏิบัติงานของทีม KM ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนาบุคลากร 

 

 



        ๒๗  

 
 ๒.๒ แนวความคิด 
       ๒.๒.๑ แนวคิดการจัดการความรู  
       ปณิตา พนภัย (๒๕๔๔ : ๒๑) ไดกลาวถึงแนวคิดการจัดการความรู (Knowledge 
Management) ไดเริ่มตนและเปนท่ีนิยมอยางสูง ในชวงป ค.ศ. ๑๙๙๕ - ๑๙๙๖ หลังจากท่ี Kujiro Nonaka 
และ Hirotaka.Takeuchi ตีพิมพหนังสือที่ชื่อวา “The Knowledge Creating company”.ออกมา
เผยแพร ซ่ึงท้ังสองทานไดเสนอแนวคิดท่ีเนนเรื่องการสรางและกระจายความรูในองคการ ระหวางความรูท่ีมีอยู
ในตัวคน/ความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรูท่ีอยูในรูปแบบสื่อ เอกสาร ความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) โดยใชโมเดล SECEI – Conversion ในการอธิบาย ทําใหหนังสือดังกลาวมีอิทธิพลอยางสูงตอ
วงการธุรกิจตั้งแตป ๑๙๙๗ เปนตนมา ผูนําทางธุรกิจมากมายตางตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการ
ความรู อีกท้ัง มีการตีพิมพหนังสือท่ีเก่ียวกับแนวคิดนี้ออกเปนจํานวนมาก และไดรับความนิยมตอมา ไดแก 
“Intellectual Capital” ของ Tom Stewart “The New Organization Wealth” ของ Karl Erik Sveiby 
และ.“The Ken Awakening” ของ Debra Amiotion  
       สําหรับประเทศไทย โดยเฉพาะองคกรภาคราชการ ไดเริ่มนําการจัดการความรู       
มาเปนเครื่องมือทางการบริหาร เม่ือมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
จัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ซ่ึงเนื้อหาของพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ ไดวางหลักเกณฑเก่ียวกับการ
บริหารความรูของสวนราชการใน มาตรา ๑๑ โดยมีขอความวา “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูใน   
สวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและ
สามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และ
เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ 
เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามพระราชกฤษฎกีานี้” และคูมือการดําเนินการตามพระราชกฤษฎีกาดังกลาวของสํานักงาน กพร. ในหมวดท่ี ๓ : 
แนวทางการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยกําหนดแผนปฏิบัติการ ดังนี้ 
 ๑. สรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
 ๒. ประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓. สงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของขาราชการ เพ่ือใหเปนผูมีความรูในวิชาการสมัยใหม และปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพและมีคุณธรรม 
 ๔. สรางความมีสวนรวม ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน เพ่ือพัฒนา     
ในงานใหเกิดประสิทธิภาพ  
 ดังนั้น ในปจจุบันทุกสวนราชการ จึงไดนําแนวความคิดการจัดการความรู มาเปน  
สวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ และกําหนดไวในคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ท่ีเสนอ
สํานักงาน ก.พ.ร. ท้ังนี้ เพ่ือใหการพัฒนาองคการเกิดผลสัมฤทธิ์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

1) ความหมายของการจัดการความรู 
  สําหรับความหมายของการจัดการความรู มีผูเสนอความคิดท่ีนาสนใจไวมากมาย ดังนี้ 
  Trapp (๑๙๙๙, อางอิงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๗ : ๒๙) กลาววา การจัดการ
ความรูเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมาก ซ่ึงมีการบริหารจัดการในลักษณะบูรณาการ 
                   



                 ๒๘ 
 
เพ่ือกอใหเกิดคุณประโยชนท่ีคาดหวังไว การจัดการความรูจึงเปนแนวคิดองครวมท่ีจะบริหารจัดการ
ทรัพยากรท่ีเปนความรูในองคการ 
 Kucza (๒๐๐๑, อางอิงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๗ : ๒๙) กลาววา การ

จัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการจัดกระบวนการของการสรางความรู การจัดเก็บและการ

แบงปนความรู กลาวโดยท่ัวไปจะรวมถึงการระบุสภาพปจจุบัน การกําหนดความตองการและการแกไข

ปรับปรุงกระบวนการท่ีจะสงผลกระทบตอการจัดการความรูใหดีข้ึนเพ่ือบรรลุถึงความตองการ 

 Scott.L.Tannembaum (๒๐๐๑, อางอิงใน ปณิตา พนภัย, ๒๕๔๔ : ๒๒) 

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูวาเก่ียวของกับสิ่งเหลานี้  

 การรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเก็บและการเขาถึงขอมูล เพ่ือสรางเปน

ความรูและเม่ือมีการใชประโยชนอยางเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเก่ียวกับคอมพิวเตอร           

จะสามารถสนับสนุนใหการจัดการความรูมีอํานาจได 

 การแบงปนความรู เพราะถาปราศจากการแบงปนความรู ความพยายามในการ

จัดการความรูก็จะลมเหลว การแบงปนความรูตองอาศัยวัฒนธรรมองคการเปนสําคัญเพราะมีอิทธิพล    

อยางสูงตอความสําเร็จ 

 การอาศัยบุคคลท่ีมีความรูหรือความเฉลียวฉลาด 

 การเพ่ิมประสิทธิผลขององคการเพราะการบริหารความรูเปนสิ่งท่ีสนับสนุนให

องคการตาง ๆ อยูรอดและประสบความสําเร็จได 

 สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (๒๕๔๘ : ๔) ไดให

ความหมายของการจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคการ ซ่ึงกระจัดกระจายอยูใน    

ตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเอง   

ใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

 วิจารณ พานิช (๒๕๔๘ : ๑๗) ใหความหมายการจัดการความรู วาเปนกระบวนการ

รวมกันของผูปฏิบัติงานในองคกรหรือหนวยงานยอยขององคกร เพ่ือสรางและใชความรูในการทํางานให

เกิดผลสัมฤทธิ์ดีข้ึนกวาเดิม โดยมีเปาหมายพัฒนางานและคน 

 ปณิตา พนภัย (๒๕๔๔ : ๒๔) ใหความหมายของการจัดการความรู วาหมายถึง

กระบวนการอยางเปนระบบเก่ียวกับการประมวลผล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณ

ของบุคคลเพ่ือสรางความรูหรือนวัตกรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูล ท่ีสามารถเขาถึงได โดย

อาศัยชองทางตาง ๆ ท่ีองคการจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูท่ีมีอยูไปประยุกตในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิด

การแบงปนและถายโอนความรู และในท่ีสุดความรูท่ีมีอยูก็จะแพรกระจายและไหลเวียนท่ัวท้ังองคการ  

อยางสมดุลเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ  

 จากความหมายดังกลาว พอสรุปไดวา การจัดการความรูเปนกระบวนการ       

ท่ีจะชวยใหมีการสราง รวบรวมจัดระบบเผยแพร ถายโอนและเปลี่ยนความรูท่ีเปนประโยชนใหสามารถ

นําไปประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ไดทันเวลาและทันเหตุการณ โดยใชระบบสารสนเทศเปนเครื่องมือ

ชวยใหการจัดการความรูเกิดไดงายและสะดวกข้ึน สงผลใหการปฏิบัติงานของคนในองคการมีคุณภาพ และ      

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 



                         ๒๙ 
  
 ๒) เปาหมายและประโยชนของการจัดการความรู  

 เปาหมายหลักของการจัดการความรู คือ การใชประโยชนจากความรูมาเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร 

ดังนั้น การจัดการความรูจึงมีความสําคัญอยางมาก ไมวาจะเปนองคการเอกชนหรือภาครัฐก็ตาม  

 วิจารณ พานิช (๒๕๔๘ : ๕) ไดกลาวถึงเปาหมายของการจัดการความรู มีประเด็น

สําคัญ ๓ ประการ คือ 

 ๒.๑) เพ่ือพัฒนางานใหมีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งข้ึน 

 ๒.๒) เพ่ือการพัฒนาคน คือ พัฒนาผูปฏิบัติงานในองคการ 

 ๒.๓)  เพ่ือการพัฒนา “ฐานความรู” ขององคการ เปนการเพ่ิมพูนทุนความรู หรือ

ทุนปญญาขององคการ จะชวยใหองคการมีศักยภาพในการฟนฝาความยากลําบาก หรือความไมแนนอน    

ในอนาคตไดดียิ่งข้ึน 

        ๓) ประโยชนของการจัดการความรู พรธิดา วิเชียรปญญา (๒๕๔๗ : ๔๑) กลาวไววา 

 ๓.๑) ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทําใหองคการสามารถรักษาความ

เชี่ยวชาญ ความชํานาญและความรูท่ีอาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงบุคลากร เชน เกษียณอายุ 

การลาออกจากงาน เปนตน 

 ๓.๒) เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ โดยประเภทคุณภาพและความสะดวก  

ในการเขาถึงความรู เปนปจจัยสําคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ เนื่องจากผูท่ีมีหนาท่ี

ตัดสินใจตองสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 

 ๓.๓) ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงาน       

มีความเขาใจในงาน และวัตถุประสงคของงาน โดยไมตองมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมาก มักจะทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาท่ีตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน 

 ๓.๔) ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคการเขาใจ

ลูกคา แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน ทําใหสามารถลดชองวางและเพ่ิมโอกาสในการแขงขันได 

 3.๕) การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใช

ประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาท่ีมีอยู ไดแก สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ 

 3.๖) การยกระดับผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใชเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การผลิต และบริการ ซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นอีกดวย 

 3.๗) การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปน

การสรางความพึงพอใจ และเพ่ิมยอดขายและสรางรายไดใหแกองคการ 

 3.๘) การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันผาน

การเรียนรูรวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิมความสามารถ

ใหแกองคการในการจางและฝกฝนบุคลากร 

 

         
 



                 ๓๐ 
 

               4) องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู 
 4.1) คน (People) เปนองคประกอบสําคัญท่ีสุดเนื่องจากเปนแหลงความรู       

ท่ีสําคัญขององคการ รวมท้ังเปนผูนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน 

 4.๒) เครื่องมือและเทคโนโลยี (Tool and Technology) เปนเครื่องมือเพ่ือใหคน
สามารถคนหา จัดเก็บแลกเปลี่ยน รวมท้ังนําความรูไปใชไดอยางงายและรวดเร็ว 
 4.๓) กระบวนการความรู (Knowledge Process) เปนการบริหารจัดการเพ่ือนํา

ความรูจากแหลงความรูไปใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานและเกิดนวัตกรรม 

     ๕) กระบวนการจัดการความรู 

                             การจัดการความรู  มีการจําแนกท่ีแตกตางกันตามแบบของผู คิดและจัดทํา            

ซ่ึงสามารถสรุปกระบวนการจัดการความรู ดังนี้ 

 



        ๓๑ 
 

ตารางท่ี ๔ การจําแนกการจดัการความรูตามแบบของผูคิดและจัดทําการจัดการความรู 
              

แบบของ 
Demarest 

แบบของ 
Turban 

แบบของ  
Probst 

แบบของ 
Marquardt 

แบบของ  
สํานักงาน ก.พ.ร. 

๑. การสรางความรู 
(Knowledge 
Construction 

๑ การสราง 
(Create) 

๑. การกําหนด
ความรูที่ตองการ 
(Knowledge 
Identification) 

๑. การแสวงหา
ความรู 
(Knowledge 
Acquisition) 
 

๑. การบงชี้ความรู 
(Knowledge 
Identification) 

๒. การเก็บรวบรวม
ความรู 
(Knowledge 
Embodiment) 

๒. การจัดและ
เก็บ 
(Capture and 
Store) 

๒. การจัดหา
ความรูที่ตองการ 
(Knowledge 
Acquisition) 

๒. การสรางความรู 
(Knowledge 
Creation) 

๒. การสรางและ
แสวงหาความรู 
(Knowledge 
Creation and 
Acquisition) 
 

๓. การกระจาย
ความรูไปใช 
(Knowledge 
Dissemination) 

๓. การเลือก 
หรือกรอง 
(Refine) 

๓. การสรางพัฒนา
ความรูใหม 
(Knowledge 
Development) 

๓. การเก็บและ
สืบคนความรู 
(Knowledge 
Storage and 
Retrieval) 
 

๓. การจัดเก็บความรู
ใหเปนระบบ 
(Knowledge 
Organization) 

๔. การนําความรูไป
ใช (Use) 

๔. การกระจาย 
 (Distribute) 

๔. การถายทอด
ความรู 
(Knowledge 
Storing) 

๔. การถายโอน
ความรูและการใช
ประโยชน 
(Knowledge 
Transfer and 
Utilization) 
 

๔. การประมวลและ
กลั่นกรองความรู 
(Knowledge  
Codification and 
Refinement) 

 ๕. การใช (Use) ๕.การนําความรูมาใช  
(Knowledge 
Utilization) 

  ๕ การเขาถึงความรู 
(Knowledge 
Access) 
 

 ๖. การติดตาม/
ตรวจสอบ 
(Monitor) 

  ๖. การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู 
(Knowledge 
Sharing) 
 

    ๗. การเรียนรู 
(Learning) 
 



                  ๓๒ 
  
     สํานักงาน ก.พ.ร. (ออนไลน) ไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge 

Management Process) วาเปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเขาใจถึงข้ันตอนท่ีทําใหเกิดกระบวนการจัดการ

ความรู รูปแบบการจัดการความรู ประกอบดวย ๗ ข้ันตอน ดังนี้ 
 

ภาพท่ี ๔ แสดงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
 
         
 
          
 
 
        
          
 
 
       
 
          
 
        
 
 
 
 
        
          
 
 
 
 
                
 
 
    
 
 

ท่ีมา : คูมือการจัดทําแผนการจัดการความรู : จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ โดย สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ 

                           
         

๑. การบ่งช้ีความรู้ 

(Knowledge Identification) 

 

ความรู้อยู่ทีใ่คร อยู่ในรูปแบบอะไร 
จะเอามาเกบ็รวมกนัได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หัวข้ออย่างไร 

จะทาํให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์

อย่างไร 

เรานําความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

มกีารแบ่งปันความรู้ให้กนัหรือไม่ 

๒.การสร้างและแสวงหาความรู้ 

๓. การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ 
(Knowledge Organization) 

๔. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ 
(Knowledge Codification and Refinement) 

๕. การเขา้ถึงความรู้  
(Knowledge Access) 

๖. การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้  
(Knowledge Sharing) 

ความรู้นั้นทาํให้เกดิประโยชน์กบั

องค์กรหรือไม่ ทาํให้องค์กรดขีึน้หรือไม่ 
๗. การเรียนรู้ (Learning) 



        ๓๓ 
 
      ๑. การบงชี้ความรู (Knowledge Identification) เปนการระบุเก่ียวกับความรูท่ีองคกร

จําเปนตองมี ตองใช เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ไดแก ความรูอะไรบาง ความรู

อะไรท่ีมีอยูแลว อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 

 ๒. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนการสราง

ความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเดิม แยกความรูท่ีใชไมไดแลวออกไป เชน ใช SECI 

Model นําบุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณตางกันมาประชุม/ทํางานรวมกัน จางคนท่ีมีความรู              

มาทํางานในองคกร จางท่ีปรึกษา การสกัดความรูจากผูปฏิบัติงาน ไดแก การสรุปบทเรียนจาการปฏิบัติงาน 

การทํา.After.Action.Review.:.AAR.การประชุมในหนวยงาน การสกัดความรูจากการเขาประชุมอบรมภายนอก

หนวยงาน 

 ๓. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge.Organization).เปนการวางโครงสรางความรู 

เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 

 ๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู .(Knowledge.Codification.and.efinement). เปนการ

กลั่นกรององคความรู ท่ีรวบรวมไดจัดทําในรูปแบบไฟลขอมูล ท่ีมีความถูกตอง ครบถวน ทันสมัย              

ใชงานไดของความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

 ๕. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรู                 

ท่ีตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน

 ๖. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เปนการนําความรูท่ีไดจาก

การปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเคล็ดลับ เทคนิคการทํางาน เทคนิคการแกปญหา หรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติงาน 

ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit.Knowledge.อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ 

หรือกรณีเปน Tacit Knowledge อาจจัดทําเปนระบบทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม 

ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 

 ๗. การเรียนรู (Learning) เปนการนําความรูท่ีไดจากการแบงปนแลกเปลี่ยนหรือ

สืบคนไปใชประโยชนในการทํางาน ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรู  

จากวงจร “สรางองคความรู>นําความรูไปใช>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป

อยางตอเนื่อง 

     องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู (Knowledge Process) 
      ๑. “คน” ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนํา
ความรูไปใชใหเกิดประโยชน 

    ๒. “เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพ่ือใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมท้ัง     
นําความรูไปใชอยางงาย และรวดเร็วข้ึน 
         ๓..“กระบวนการความรู” นั้น เปนการบริหารจัดการ เพ่ือนําความรูจากแหลงความรู
ไปใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม         

         
         



        ๓๔ 
        

       เครื่องมือในการจัดการความรู KM TOOLS 
      เครื่องมือการจัดการความรูเปนการชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน

ความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน การเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร 

(ขนาด สถานท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร ฯลฯ สําหรับเครื่องมือการจัดการ

ความรูมีรายละเอียดดังนี้ 

      ๑. ฐานขอมูล (Knowledge.Bases) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลความรูตางๆ ท่ีจําเปน     

ตองใชในการทํางานขององคกรใหเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรท่ีตองการใชขอมูลความรูนั้นสามารถเขาถึง

ขอมูลไดอยางสะดวกรวดเร็ว การรวบรวมจัดเก็บฐานขอมูลความรูสามารถทําได ๒ วิธีคือ จัดเก็บในรูปแบบ

เอกสารและจัดเก็บในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

      ๒. การใชท่ีปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) คือ การใหคนทํางานท่ีอยูคนละฝาย/

กลุมงาน/แผนกหรือแผนกเดียวกันก็ได มาชวยแนะนําวิธีการทํางาน ชวยเหลือสนับสนุน คอยใหคําปรึกษาชี้แนะ 

มักใชในการเรียนรูในกลุมผูบริหารหรือผู ท่ีจะกาวไปเปนผูบริหาร และเปนวิธีการถายทอดความรู

ประสบการณแบบตัวตอตัว จากผูท่ีมีความรู และประสบการณมากกวาไปยังผูท่ีมีความรู และประสบการณนอยกวา 

  ๓. การเรียนรูจากบทเรียนท่ีผานมา (Lesson Learned) คือ การเรียนรูโดยอาศัยขอมูล

ความสําเร็จและความผิดพลาดจากการดําเนินการท่ีผานมา เพ่ือหาแนวทางในการวางแผนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด เกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุดหรืออยางนอย ไมเกิดความผิดพลาดในประเด็นท่ีเคยผิดพลาดมาแลว 

  ๔. การจัดเก็บความรูและวิธีการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best Practice) คือ การเรียนรูจาก

วิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดในเรื่องนั้นๆ เพ่ือใชเปนตนแบบเพ่ือนําไปประยุกตใชในการทํางาน ซ่ึงอาจจะเปน

ระบบบริหารเทคนิควิธีการตางๆ ท่ีทําใหผลงานบรรลุเปาหมายระดับสูงสุด เปนการจัดเก็บความรูหรือ  

ขอมูลขององคกรในรูปแบบงาย ๆ เพ่ือความสะดวกในการคนหาและนําไปใช เชน คูมือการจัดฝกอบรม   

คูมือการตรวจประเมิน.๕.ส.คูมือการจัดการความรู เปนตน 

  ๕. เพ่ือนชวยเพ่ือน.(Peer.Assist) คือ การใหหรือขอรับคําแนะนําหรือประสบการณ   

ท่ีมีคุณคาจากบุคคลหรือหนวยงานท่ีประสบความสําเร็จในเรื่องนั้น ๆ เพ่ือจะไดนําไปประยุกตใชในหนวยงาน 

  ๖. การทบทวนสรุปบทเรียน (After.action.review.หรือ.AAR) คือ การรวมกันทบทวน

กระบวนการทํางานแตละข้ันตอน เพ่ือคนหาโอกาสและอุปสรรคในการดําเนินการ ซ่ึงในการทบทวนนั้น 

อาจไดคนพบวิธีปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) และแนวทางการปรับปรุงใหเกิดผลงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงจําเปนตองทํา

การสรุปบทเรียนทุกครั้ง เม่ือเสร็จกระบวนการทํางานท่ีสําคัญแตละข้ันตอน รวมถึงเปนการตรวจสอบระดับ

ของการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย 

     ๗. การเลาเรื่อง (Storytelling) คือ การใชเทคนิคการเลาเรื่องนี้เปนวิธีการเผยแพร     
สิ่งท่ีเราไดเรียนรูมาใหแกผูสนใจหรือคนในกลุมงานเดียวกัน โดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจ
ในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาท่ีตองการสื่อ เชน การใชเทคนิคการเลาเรื่องในประเด็นเก่ียวกับความสําเร็จ
หรือลมเหลวมาผูกเปนเรื่องราวใหนาสนใจ ทําใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณตรงและกระตุนใหเกิด   
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูท่ีมีระหวางกันจนไดองคความรูท่ีดีไวใชประโยชน    

                    
         



        ๓๕ 
 
 

  ๘. เวทีเสวนา (Dialogue หรือ สุนทรียสนทนา) คือ การจัดกลุมพูดคุยกันเพ่ือเอาสิ่งดี ๆ    

ท่ีแตละคนมีอยูในตัวเองหรือในการปฏิบัติออกมา โดยไมขีดวงท่ีชัดเจนมากเกินไป มีเพียงการกําหนด

ประเด็นกวางๆ ในเรื่องท่ีจะสนทนากัน ไมรูคําตอบสุดทายวาคืออะไร ไมกําหนดเวลาสนทนาของ แตละคน 

เปดกวาง ดานเวลา สถานท่ีบุคคลและเปดกวางทางใจของทุกคนท่ีเขารวมกิจกรรมกัน บรรยากาศสบาย ๆ 

บรรยากาศเชิงบวก 

  ๙. เวที ถาม-ตอบ (Forum) เปนอีกหนึ่งเวทีในการท่ีเราสามารถโดยคําถามเขาไป 

เพ่ือใหผูรู ท่ีอยูรวมใน Forum.ชวยกันตอบคําถามหรือสงตอใหผู เชี่ยวชาญอ่ืนชวยตอบ หากองคกร           

มีการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - CoP) หรือมีการกําหนดแหลงผูรูในองคกร (Center   

of.Excellence-CoE).แลว.คําถามท่ีเกิดข้ึนสามารถสง/ยิงเขาไปใน Forum.ซ่ึงอยูใน CoP.หรือ.CoE เพ่ือหาคําตอบ 

ในลักษณะ “Pull Information” 

  ๑๐. ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities.of.Practice หรือ.CoP) คือ กลุมคนท่ีมาจากกลุมงาน

เดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกันรวมตัวกันอยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหม ๆ ในเรื่องท่ีมีความสนใจรวมกันเพ่ือพัฒนา   

การทํางานและการใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนโดยมีความสนใจ (Knowledge 

Domain) และความปรารถนารวมกัน (Passion) ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง มีปฏิสัมพันธและความสัมพันธในกลุม 

(Community).และมีการแลกเปลี่ยน สรางความรู สรางแนวปฏิบัติรวมกัน (Practices) มีวิธีปฏิบัติคลายกัน 

ใชเครื่องมือและภาษาเดียวกัน 

  ๑๑. การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) คือ การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง

เพ่ือใหเขาใจถึงสาเหตุและนําไปสูการแกไขปญหา โดยสามารถพัฒนาวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  ๑๒. การสอนงาน (Coaching) คือ การถายทอดจากผูท่ีมีประสบการณมากกวาหรือ    

รุนพ่ีท่ีมีผลงานดี มาแนะนํา สอนใหคนท่ีมาใหมหรือคนท่ีตองการเรียนรูไดปรับปรุงวิธีการทํางาน 

  ๑๓. การศึกษาดูงาน. (Study.tour) คือการเรียนลัดจากประสบการณของผู อ่ืน        

โดยเขาไปดูสถานท่ีจริง การปฏิบัติจริง เพ่ือใหเห็นตัวอยางท่ีเปนรูปธรรม สามารถนํามาประยุกตใชงานได 

  ๑๔. เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู.(Knowledge.Forum) คือ.การจัดการประชุม

หรือกิจกรรมอยางเปนกิจจะลักษณะอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปดพ้ืนท่ีใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะ   

พูดคุยกัน เปนอีกวิธีหนึ่งซ่ึงสามารถ กระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันได ซ่ึงอาจทําไดในหลาย 

ลักษณะ เชน การสัมมนาและการประชุมทางวิชาการท่ีจัดอยางสมํ่าเสมอ 

  ๑๕. การจัดแผนท่ีผูรูและผูเชี่ยวชาญ (People Map) เปนการเก็บรายละเอียดขอมูล

สวนบุคคล ผลงาน ประเภทความรูความเชี่ยวชาญของบุคคลท่ีมีความรูและความเชี่ยวชาญ ในเรื่องตาง ๆ ท้ังภายใน

และภายนอกสถาบันฯ ซ่ึงจะทําใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางคนท่ีตองการใชขอมูลกับแหลงขอมูลท่ีเปนบุคคลได   

  ๑๖. การหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางาน (Job Rotation) เปนการสับเปลี่ยนงานโดย    

การยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีอยูในสายงานเดียวกัน เพ่ือกระตุนใหเกิดการเรียนรูและการ

แลกเปลี่ยนความรู ทักษะท่ีหลากหลายมากข้ึน 

                   



                  ๓๖ 

 

  ๑๗. การปรับแตงความรู  (Knowledge.Consolidation/Repackaging) เปนกระบวนการ

วิเคราะห สังเคราะหความรูท่ีปรากฏชัดเจนในรูปแบบหนึ่งเปนความรูท่ีปรากฏชัดเจนในอีกรูปแบบหนึ่ง    

เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับการใชความรู 

   ๑๘. การจัดทําเว็บทาความรู (Knowledge Portal).เปนการรวบรวมสารสนเทศ 

ความรูและบริการจากแหลงตางๆ ใหมาอยูในท่ีเดียวกัน เพ่ืออํานวยความสะดวกและประหยัดเวลา ใหกับ

ผูใชบริการ ทําใหผูใชบริการไมตองเขาหลายๆ เว็บไซต เพ่ือใชบริการตาง ๆ 
 

      ประโยชนของการจัดการความรู 

      ๑. ชวยลดข้ันตอนในการทํางานได เชน เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึน ผูปฏิบัติงาน   

ก็จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว โดยคนควาจากผลการจัดการความรูในเรื่องนั้น ๆ 

      ๒. การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูก เพราะ

กอนทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอ่ืนจากบทเรียนในอดีตไดกอน เพ่ือเปนการตอยอดความรู       

ก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรท่ีใชในการทํางานไดมากกวาและไมตองเสียเวลาลองผิด  ลองถูกอีก 

      ๓. การจัดการความรูท่ีไดมาโดย วิธีการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกันในงานท่ีปฏิบัติ   

ในเรื่องเดียวกัน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาท่ีตนกําลังเผชิญอยูได เม่ือมีการแลกเปลี่ยน

ความรูกับผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ในเรื่องเดียวกัน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  ๔. องคการท่ีมีระบบการจัดการความรูท่ีดี จะทําใหผูท่ีจะแสวงหาความรูมีชองทาง     

การเขาถึงความรูท่ีตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ internet ทําใหสามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา 

เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตท่ีมีประโยชนท้ังตอตนเอง และตอองคกร 

      ๕. การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติเปนการสรางนวัตกรรมใหม (Innovation)  

โดยการเรียนรูตอยอดจากความรูท่ีฝงในตัวคน (tacit knowledge) ของผูท่ีมีประสบการณการทํางานมากอน 

      ๖. หนวยงานไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในความรูบางเรื่อง เพราะสามารถใช

ความรูท่ีไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคล (tacit knowledge) หรือจากสวนตาง ๆ ขององคกรเพ่ือ        

นํามาตอยอดความรูไดเลย 

    ๗. ทําใหเกิดแหลงความรูในองคกรท่ีสามารถเรียกใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว และ

เผยแพรใหหนวยงานอ่ืนไดรับรู และไดศึกษาคนควาตอไป 

      ๘. งานบางเรื่องท่ีผูปฏิบัติไมตองเรียนรูจากประสบการณตนเอง เพราะบางทีเกิดผลเสีย

มากกวา เพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรียนรูจากประสบการณของคนท่ีเกงและประสบความสําเร็จ     

ในการทํางาน/บริหารงานมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมากกวา 

      “การจัดการความรู” จะเกิดข้ึนไดตอเม่ือวัฒนธรรมการทํางานของคนในองคการ

ปรับเปลี่ยนจากเดิมมาสูการมีวินัยในตนเอง มีการศึกษา คนควา เรียนรู ตลอดชีวิต ยอมรับฟงความคิดเห็น

ของคนอ่ืน มีพลังในการคิดสรางสรรค มีความขยัน อดทน มีจิตสํานึกของการเปน “ผูให” และมีจิตใจเปน

ประชาธิปไตย ดังนั้น การจัดการความรู จะสําเร็จได บุคลากรทุกคนในองคกรก็จะตองมีการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมการทํางานใหมใหสอดคลองกับ “การจัดการความรู” 

 



        ๓๗ 
  
         ศรีไพร ศักดิ์รุงพงศากุล (๒๕๔๙ : ๓๕๒) อธิบายถึงปจจัยท่ีจะเอ้ือตอความสําเร็จของ
การจัดการความรูขององคกร มีดังนี้ 
        ๑. ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร ซ่ึงผูบริหารในองคกรควรมีความเขาใจและตระหนัก ถึง

ความสําคัญ รวมท้ังประโยชนท่ีไดรับจากการจัดการความรู 

           ๒. มีเปาหมายของการจัดการความรู ท่ีชัดเจน ซ่ึงเปาหมายนี้จะตองสอดคลองกับ       

กลยุทธขององคกร 

       ๓. มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูภายในองคกร 

           ๔. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการความรู เชน คนหา

ความรูวิเคราะหขอมูล จัดระเบียบและดึงเอาความรูไปใชอยางเหมาะสม 

           ๕. ไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกระดับ และบุคคลตองตระหนักถึงความสําคัญและ

เห็นถึงคุณคาของการจัดการความรู 

        บูรชัย ศิริมหาสาคร (๒๕๕๐ : ๒๐) กลาวถึงการแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติงาน  

ในองคกร เปนปจจัยสําคัญของการจัดการความรู ซ่ึงองคกรสวนใหญไมคอยประสบผลสําเร็จในการแลกเปลี่ยน

ความรู มีสาเหตุหลัก ๓ ประการ คือ 

                 ๑. ตัวบุคคล 

                ๑.๑ ยังมีทัศนคติวา ความรูคืออํานาจ จึงหวงความรู 

                ๑.๒ ไมทราบวาสิ่งท่ีตนรูนั้น มีประโยชนตอผูอ่ืนหรือไม 

                ๑.๓ ไมเห็นประโยชน ไมมีแรงจูงใจของการแลกเปลี่ยนความรู 

                ๑.๔ ไมมีความมุงม่ันเพียงพอในการเรียนรูจากผูอ่ืน 

                ๑.๕ ไมมีความคุนเคยเพียงพอกับบุคคลท่ีตองการแลกเปลี่ยนเรียนรูดวย 

         ๒. สวนรวมและโครงสราง 

                 ๒.๑ ยังไมมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปนระบบ 

                 ๒.๒ ผูบริหารไมใหการสนับสนุน 

                 ๒.๓ ระบบสารสนเทศไมเอ้ือ 

                 ๒.๔ ยังไมมีระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกผูท่ีแลกเปลี่ยนหรือถายทอดความรูใหผูอ่ืน 

     ๓. คานิยม/วัฒนธรรมองคกร  

         ๓.๑ มีการแขงขันภายในสูง 

         ๓.๒ บุคลากรไมใหความรวมมือในการใหความรู 

         ๓.๓ ผูบริหารไมยอมรับความลมเหลวท่ีเกิดข้ึน จากการทดลองสิ่งใหม 

     บูรชัย ศิริมหาสาคร และพัดชา กวางทอง (๒๕๕๒) กลาวถึงวิธีการท่ีใหพนักงานเขียน

ความรูเก่ียวกับการทํางานของตนเองสงผูจัดการบริษัทนับเปนวิธีการจัดความรูท่ีดี แตปญหาท่ีเกิดข้ึน คือ 

เปนการจัดการความรูแบบภาคบังคับหรือแบบทอปดาวน (Top Down) โดยพนักงานขาดความรูความเขาใจวา 

“ทําไม จึงตองทําเชนนั้น” การจัดการความรูแบบนี้พบปญหา ๓ ประการ คือ 

         
         



        ๓๘ 
 

        ๑. พนักงานขาดความรูความเขาใจ เรื่อง การจัดการความรู ดวยความไมเขาใจถึงแกนแท     
ของสิ่งท่ีทํา ประกอบกับการถูกสั่งการบังคับใหทํา มิไดเกิดความเขาใจและความสมัครใจ ทําใหพนักงาน
เขียนความรูท่ีเก่ียวกับเทคนิคการทํางานของตนแบบขอไปที พอใหสง เพ่ือจะไดไมมีความผิด ทําใหองคความรู   
ท่ีไดขาดความครบถวนสมบูรณ ไมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานไดอยางแทจริง 
                 ๒. พนักงานหวงความรู เนื่องจากพนักงานขาดความรูความเขาใจ เรื่องการจัดการ

ความรู จึงหวงความรูไมอยากเปดเผยเคล็ดลับเก่ียวกับการทํางานของตนเองใหผูอ่ืนทราบ เพราะถาเพ่ือน

รวมงานรูจะทําใหเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ มีความสามารถมากข้ึน ทําใหตนเองหมดความสําคัญในองคกร หรือ

ทําใหคนอ่ืนมีความกาวหนาทํางานไดดีกวาตน จึงเขียนความรูแบบปดบังอําพราง ไมยอมเปดเผยเทคนิค       

การทํางานท้ังหมดของตนเองใหผูอ่ืนทราบ 

    ๓. ภาษาเปนอุปสรรคในการสื่อความรู โดยเฉพาะความรูประเภทความรูฝงลึก ซ่ึงเปนความรู 

ท่ียากแกการอธิบายถายทอดออกมาเปนคําพูด หรือเปนลายลักษณอักษร การอธิบายเปนคําพูดนับวายากแลว  

แตการเขียนเปนตัวอักษรนั้นยากยิ่งกวา ทําใหความรูท่ีถายทอดท่ีถายทอดออกมาไมสามารถสื่อสารใหผูอ่ืน

เขาใจวาตองทําอยางไร 

            ปจจัย/เง่ือนไขความสําเร็จในการจัดการความรู 

            วิจารณ พานิช (๒๕๕๑ : ๒๒๙ - ๒๓๖) ไดเขียนถึงแนวทางแหงความสําเร็จ ๑๐ ประการ     

ในการดําเนินการจัดการความรู ซ่ึงเสนอไวเปนทศปฏิบัติ ดังนี้ 

      ปฏิบัติท่ี.๑.สรางวัฒนธรรมใหมในองคกร ตองทําการเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรจาก

วัฒนธรรมอํานาจเปนวัฒนธรรมความรู จากการบริหารงานแบบควบคุม สั่งการ เปนการบริหารงาน     

แบบเอ้ืออํานาจ ใหพนักงานทุกระดับริเริ่มสรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ ไดเปลี่ยนการไหลเวียน 

      ปฏิบัติท่ี ๒.สรางวิสัยทัศนรวม (Share.vision).ดําเนินกระบวนการใหคนในองคกรรวมกัน
กําหนดวิสัยทัศน (Vision) หรือปณิธานความมุงม่ัน (purpose) และเปาหมาย (goal) โดยไมใชแครวมกัน
กําหนดเทานั้น แตตองรวมกันตีความ ทําความเขาใจซํ้า ๆ จนเขาใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ พฤติกรรม ความเชื่อ 
คุณคา จนเกิดสภาพความเปนเจาของ (ownership) วิสัยทัศนนั้น ในสมาชิกทุกคนขององคกร 
 

       ปฏิบัติท่ี ๓ สรางและใชความรูในการทํางานและสรางบรรยากาศแหงการแลกเปลี่ยนเรียนรู        

ทุกคนสรางและใชความรูในการทํางาน และในกิจกรรมเพ่ือการดํารงชีพทุกประเภท ทุกหนวยงานสราง   

และใชความรูในการทํางานทุกภาคสวนของสังคม สรางและใชความรูในการทํางาน ความรูท่ีนํามาใช 

นอกจากนํามาจากกลุมผูปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะตองรูจักไขวควาหามาจากภายนอกหนวยงานดวย จะตอง

สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยดําเนินการขจัดอุปสรรคตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู    

และเขาถึงขอมูลสารสนเทศ โดยการพัฒนาระบบสารสนเทศท่ีมีคุณภาพและเขาถึงไดงาย สรางวัฒนธรรม   

ท่ีเปดเผยขอมูลตอพนักงาน และวัฒนธรรมของการถามคําถาม 
 

     ปฏิบัติท่ี ๔.เรียนลัด การพัฒนางานตองไมเริ่มตนจากศูนย เพราะจะทําใหเสียเวลาโดยใชเหตุ 
ตองยึดแนวคิดตามธรรมชาติวา เปาหมายผลงานท่ีเรามุงหมายนี้จะตองมีคนอ่ืนทดลองทํามาแลว และทําอยางมี
ผลสัมฤทธิ์สูง ประสิทธิภาพสูง คุณภาพสูงอยูแลว เราตองเสาะหาใหพบและขอเรียนรูจากเขาคือการใช
ยุทธศาสตรการเรียนลัดแลวตอยอดนั่นเอง 
                    



                   ๓๙ 
 

     ปฏิบัติท่ี ๕.สรางการเปลี่ยนแปลงดวยยุทธศาสตรเชิงบวก ใชวิธีคิดเชิงบวกใหเปนไปตาม
วิสัยทัศนท่ีรวมกันกําหนด อาจมีบางคนหรือบางหนวยงานยอยอาจมีวิธีปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีดี       
ใหเสาะหาวิธีการเหลานั้นใหพบแลวนํามายกยอง และทําการแบงปนความรูกันเพ่ือขยายผลไปยังหนวยงานอ่ืน 
เม่ือเกิดการทํางานท่ีประสบผลสําเร็จเปนท่ีนาภาคภูมิใจก็จัดเวทีใหมีการนําเสนอ ยกยอง และแลกเปลี่ยน
ความรูและวิธีการกันภายในองคกร 
 

      ปฏิบัติท่ี ๖ จัด “พ้ืนท่ี” หรือ “เวที” ภาษาญี่ปุนเรียกวา บะ (Ba) ซ่ึงแปลวาพ้ืนท่ีนั่นเอง 

หมายถึงพ้ืนท่ีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ังอยางเปนทางการและอยางไมเปนทางการ พ้ืนท่ีสําหรับการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูนั้น อาจเปน “พ้ืนท่ีจริง” สําหรับใหคนมาพบหนากันโดยตรง หรืออาจเปน “พ้ืนท่ีเสมือน”  

ใหคนไดพบกันผานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เชน บล็อก อินทราเน็ต เว็บบอรด เว็บไซต เปนตน 
 

     ปฏิบัติท่ี ๗.พัฒนาคน เนนการพัฒนาคนผานการทํางาน คือ พัฒนาคน พัฒนางานไป  

พรอม ๆ กัน คนท่ีจะเกิดการพัฒนาจะเปน “บุคคลเรียนรู”.เปนคนท่ีมีทักษะและเจตคติในการเรียนรู คือ   

มีทักษะในการสรางความรูจากการทํางาน มีทักษะในการเรียนรูรวมกันในการปฏิบัติงาน มีทักษะการใช

ความรูในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการเรียนรูจากผูอ่ืนและรวมกับผูอ่ืน มีทักษะในการแบงปนความรู 
 

     ปฏิบัติท่ี ๘.ระบบใหคุณ ใหรางวัล รางวัลจะทําผูท่ีไดรับมีความภาคภูมิใจในความมีคุณคา    

ของตน รางวัลไมจําเปนตองเปนเงิน หรือการเลื่อนยศ เลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือนเสมอไป รางวัลแกผลงาน 

อาจตองใหแกทีมงานที่รวมกันสรางผลสําเร็จนั้น ควรลดการใหรางวัลผลงานสวนบุคคลลงไปเพ่ือเปน

สัญญาณสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม รางวัลหรือการใหคุณ นอกจากใหตามผลงานแลว ควรใหแก    

ผูมีพฤติกรรมแบงปนความรูแกเพ่ือนรวมงานดวย 
 

   ปฏิบัติท่ี.๙.หาเพ่ือนรวมทาง ทําเปนเครือขาย อยาทําองคกรเดียวโดด.ๆ.เพราะจะขาดพลัง

และแรงกระตุน เปนธรรมชาติของการดําเนินการสรางสรรคหรือเปลี่ยนแปลง พอทําไประยะหนึ่งจะลา  

และอาจหมดแรงลมเหลวไปเลย แตถาทําเปนเครือขาย จะมีการกระตุนเสริมพลังหรือมีผลสําเร็จ 
 

   ปฏิบัติท่ี ๑๐ จัดทํา “ขุมความรู” (Knowledge Asset) เปนการรวบรวมความรูท่ีถอดออกมา

จากเครื่องมือและเทคนิคการจัดการความรูตางๆ ซ่ึงจะทําใหความรูฝงลึกของแตละบุคคลกลายเปนความรู

ขององคกร สามารถนํามาใชงายไดงาย และตองมีการจัดระบบใหคนหาไดงาย คอยปรับปรุงความรูใหทันสมัย

อยูเสมอ ความรูท่ีนําไปใชปฏิบัติงานแลว ตองมีการถอดความรูใหมมาอยูในขุมความรู เปนวัฎจักรเชนนี้

เรื่อยไปไมรูจบ 

           นอกจากนั้นเง่ือนไขสําคัญท่ีจะทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ ยังเก่ียวของ   
กับวัฒนธรรมองคกรอีกดวย วัฒนธรรมองคกรตองเอ้ือตอการจัดการความรู องคกรนั้นตองมีวัฒนธรรม     
ท่ีคนพรอมให และคนใฝรู อยูรวมกัน คนพรอมให คือ คนท่ีไมหวงความรู เชน พนักงานอาวุโส ท่ีมีประสบการณ
การทํางานสูง หรือพนักงานรุนพ่ี หรือหัวหนางานรุนพ่ี ท่ีพรอมจะสอนงานใหลูกนอง โดยไมปดบังวิชา     
คนท่ีใฝรู คือ คนซ่ึงไมอายท่ีจะขอความรูจากผูอ่ืน เชน พนักงานบรรจุใหม ซ่ึงยังดอยประสบการณ หรือ
พนักงานรุนนอง หรือลูกนองในฝายท่ีพรอมจะเรียนรูจากพนักงานอาวุโสทุกคน เง่ือนไขท่ีจะทําใหการจัดการ
ความรูประสบความสําเร็จอีกประการหนึ่ง คือ การบริหารความวาง ผูบริหารควรบริหารความวางของ ๓ สิ่งนี้ 
ใหไดคือ ใจวาง พ้ืนท่ีวาง เวลาวาง ซ่ึงพอสรุปความหมายไดดังนี้ 
                              



         ๔๐ 
 
 ๑. ใจวาง คือ ใจท่ีไมมีอัตรา (Ego) ท่ียึดติดอยูกับความคิดเดิม ๆ ของตนเองวา ฉันเกง

แลว ใจท่ีปราศจากอคติ (Bias) ตอทุกคนในหนวยงาน เพราะจะปดก้ันการเรียนรูของเราจากผูอ่ืน 

  ๒. พ้ืนท่ีวาง ตองจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของคนในองคกร ดวยรูปแบบท่ีหลากหลาย   

ไดแก.เวทีบนพ้ืนท่ีจริง.(Physical.Space) เชน พ้ืนท่ีใหคนมาพบปะพูดคุยแบบพบตัวเห็นหนากัน การประชุม      

สัมมนา มุมกาแฟ มุมหนังสือ.เปนตน.นอกจากนั้น.ควรจัดใหมีเวทีบนพ้ืนท่ีจริงดวย เชน เว็ปไซดการสื่อสาร

ออนไลน ชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) เปนตน 

   ๓. เวลาวาง จัดเวลาท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการในการจัดการความรู เชน       

เปนทางการ คือ ทุกวันพุธ กอนเลิกงาน ๑ ชั่วโมง จะมีการพบปะพูดคุย เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนา

วิธีการทํางานใหดีข้ึน 

  พรรณี สวนเพลง (2552 : 160 - 162) ไดศึกษาโครงสรางการจัดการความรู จํานวน 

31 โครงการใน 24 บริษัท พบวา มีความคลายคลึงและแตกตางกัน กลาวคือ โครงการเหลานี้จะมีบุคคล    

ท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบในการคิดริเริ่ม และมีพันธะผูกผันในทรัพยากรดานบุคคลและงบประมาณ นอกจากนี้

ยังมีวัตถุประสงคท่ีคลายคลึงกัน กลาวคือ สรางท่ีเก็บความรู ซ่ึงสะดวกแกผูใช อํานวยความสะดวกในการเขาถึง

และถายโอนความรู สรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการสราง การถายโอน และการใชความรู และมีการจัดการ

ความรูเชนเดียวกับทรัพยสินอ่ืนภายในองคกร สําหรับปจจัยท่ีนําระบบการจัดการความรูไปสูความสําเร็จ มีดังนี้ 

 ๑. องคกรตองมีวัฒนธรรมท่ียืดหยุนในการจัดการความรู  

    ๒. มีจุดประสงคและประโยชนตอองคกรชัดเจน 

 ๓. ผูนําดานความรูเปนคนท่ีผลักดันโครงการจัดการความรูใหเปนจริง 

 ๔. มีกระบวนการจัดการความรูท่ีเปนระบบ 

 ๕. ไดรับการสนับสนุนและพันธะผูกพันจากผูบริหารอาวุโส 

 ๖. มีการใชโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยี 

 ๗. โครงสรางองคกรสนับสนุนการจัดการความรู 

 ๘. บุคคลภายในองคกรมีทัศนคติเชิงบวกกับการสราง การใช และการแบงปนความรู 

 ๙. การประเมินผลการจัดการความรู 

  เจษฎา นกนอย (๒๕๕๒ : ๑๙๖ -๑๙๗) ไดศึกษาการจัดการความรูของเครือซิเมนตไทย 

พบวา การจัดการความรูในองคกรสามารถทําใหเกิดไดจริง โดยสิ่งสําคัญ คือองคกรตองมีความมุงม่ัน 

รวมท้ังมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจนเพ่ือนํามากําหนดเปนกลยุทธขององคกร ในการจัดการความรูนั้น 

ผูบริหารตองตระหนักถึงหลักการของการจัดการความรู คือ 

  ๑. การจัดการความรูเปนเรื่องของความสมัครใจ ไมใชการเกณฑหรือบังคับ โดยนโยบาย

สั่งได ความรูสั่งไมได แตจัดการได ท้ังนี้ การจัดการไมไดหมายถึงการสั่งการเสมอไป 

  ๒. การเรียนรูเกิดเม่ือคนอยากรูและตองการใชงาน 

  ๓. คนสวนใหญรูมากกวาท่ีพูดได เขียนได ตองทําอยางไรใหความรูท่ีซอนอยูในตัวคน 

(Tacit Knowledge) ออกมาสูความรูท่ีเห็นไดชัด (Explicit Knowledge) ใหไดมากท่ีสุด 

 
 



        ๔๑ 
 

ภาพท่ี ๕ กระบวนการบริหารการจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) 
 

 

 
ท่ีมา  : Robert Osterhoff อา้งตามสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๗. 

 

  นอกจากแนวความคิดในการจัดการองคความรูดังกลาวแลว ยังมีแนวความคิดรูปแบบหนึ่ง 

เพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึงปจจัยแวดลอมในองคกร ท่ีจะมีผลกระทบ     

ตอการจัดการความรู คือ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 

ประกอบดวย ๖ องคประกอบดังนี้ 

  ๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุน

จากผูบริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น) โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร ทีม/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการติดตาม

และประเมินผล กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน  

  ๒. การสื่อสาร เชน กิจกรรมท่ีทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรจะทํา ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน  

กับทุกคน แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

  ๓. กระบวนการและเครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู

สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร 

(ขนาด สถาน ท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 

           ๔. การเรียนรู เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการ

ความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึงเนื้อหา กลุมเปาหมาย วิธีการ การประเมินผลและปรับปรุง 

  ๕. การวัดผล เพื่อใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม มีการนํา

ผลของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสาร

กับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผล     

ท่ีข้ันตอนไหน ไดแก วัดระบบ (System) วัดท่ีผลลัพธ (Out.put) หรือวัดท่ีประโยชนท่ีจะไดรับ (Out.come) 

           ๖. การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

และการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร 

         



        ๔๒ 
 

แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว.บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู.ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทําในแตละ
ชวงเวลา 
       การจัดการความรู (Knowledge.Management.:.KM).เปนเครื่องมือท่ีจะชวยใหมีการสราง 

รวบรวม จัดระบบ เผยแพร ถายโอนความรูท่ีเปนประโยชนเพ่ือใหสามารถนําไปประยุกตใชในสถานการณ

ตาง ๆ ไดทันเวลา และทันเหตุการณ ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานของคนในองคกรมีคุณภาพ และเปนองคกร

แหงการเรียน (Learning Organization) ตอไป ทั้งนี้ จะเห็นไดวา หัวใจแหงความสําเร็จประการหนึ่งของ

การจัดการความรู คือ การจัดการความรูตองเกิดอยูในทุกสวนขององคกรหรือเรียกวา ติดอยูกับทุกสวนของ

องคกร โดยไมแยกออกมาเปนสวนเฉพาะ และเริ่มตนจากคนขององคกรเอง เพ่ือใหสามารถดึงพลังปญญา

ของคนในองคกรออกมาใชประโยชนแกองคกรใหไดมากท่ีสุด ไมใชเรื่องของคนใดคนหนึ่ง ฝายใดฝายหนึ่ง 

แผนกใดแผนกหนึ่ง แตเปนเรื่องของทุกคน ทุกฝาย ทุกแผนกในองคกร 
 

      ๒.๒.๒  ปจจัยท่ีเอ้ือใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  
     Tada Ratchagit (๒๐๑๙) ไดกลาวถึงการสรางทีมงาน (Team Work) ใหมีศักยภาพ

เพ่ือการทํางานระบบทีม (Team Work) ท่ีมีประสิทธิภาพ (ออนไลน) โดยมีความหมายและองคประกอบ     

ท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 การทํางานเปนทีม หมายถึงการทํางานรวมกันของสมาชิกหรือพนักงานในองคกร

มากกวา ๑ คนข้ึนไป โดยหัวใจสําคัญก็คือทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกัน และเต็มใจรวมกันปฏิบัติ

ภารกิจตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไปสูความสําเร็จ 

 Team และ Group คําสองคํานี้ มีลักษณะคลายกัน แตหากลงรายละเอียดแลว   

สองคํานี้มีลักษณะตางกัน โดยเฉพาะการนิยามความหมายกับการทํางานในระบบองคกรท่ีหลากคนอาจ    

ไมเขาใจอยางลึกซ้ึง และเกิดการตีความไปสูการปฏิบัติท่ีไมถูกตองนัก อาจทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานได 

 การทํางานแบบกลุม (Group) คือ การทํางานท่ีมีสมาชิกมากกวา ๑ คน มารวมตัว

ทํางานรวมกัน อาจมีการวางระบบการทํางานหรือไมมีก็ได แตมักมีวัตถุประสงคเดียวกัน และมักไมมีทิศทาง

ชัดเจน โดยทุกคนสามารถขับเคลื่อนงานของตนไดอยางอิสระ 

 การทํางานระบบทีม (Team) คือ การทํางานท่ีมีสมาชิกมากกวา ๑ คน มารวมตัว

ทํางานรวมกัน แตหัวใจสําคัญคือจะตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน มีการวางแผนงาน ตลอดจนวาง

ระบบการท่ีทํางานท่ีดี ทุกคนรูภาระหนาท่ีของตนเอง มีแรงผลักดันรวมกัน มุงม่ันท่ีจะทําภารกิจใหสําเร็จ 

เพ่ือบรรลุเปาหมาย มีการรวมมือกัน ชวยเหลือกัน สงเสริมกัน ตลอดจนมีการประเมินผล แกไขปญหา อุดรอยรั่ว 

เพ่ือใหการทํางานผิดพลาดนอยท่ีสุด ทายท่ีสุดแลวทุกคนทําเพ่ือผลสําเร็จเดียวกันท่ีเปนภาพรวมของทีม 

 ทีมงาน (Team Work) หมายถึงกลุมบุคคลท่ีมีความมุงม่ันในการทํางานเปนระบบทีม    

คํานี้จะมุงเนนไปยังทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนฟนเฟองสําคัญของการทํางานระบบทีม หากทีมงานประกอบ     

ไปดวยบุคลากรท่ีไมดี ระบบทีมก็ไมอาจขับเคลื่อนใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ ในทางตรงขามหากบุคลากร

เกิดการรวมตัวเปนทีมท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหองคกรประสบความสําเร็จ องคกรในยุคปจจุบัน

จึงใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมเปนอยางมาก และการท่ีจะพัฒนาทีมงานท่ีดีไดนั้น ตองมีการวางแผน  

การสรางทีม (Team Building) ใหดีและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการทํางานระบบทีมยอดเยี่ยมท่ีสุด 



                   ๔๓ 
 
 การทํางานระบบทีม (Teamwork) หมายถึงการทํางานแบบรวมแรงรวมใจกัน      
ในระบบทีม คํานี้จะมุงเนนไปยังระบบตลอดจนกระบวนการทํางานมากกวาท่ีจะพูดถึงในสวนของบุคคล   
ซ่ึงการทํางานระบบทีม นอกจากการรวมมือกันแลว สิ่งสําคัญของการทํางานระบบทีม คือการวางเปาหมาย
รวมกัน และรวมแรงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย อยางไรก็ตามการทํางานระบบทีมท่ีดีนั้น ตองอาศัยทีมงานท่ีดี 
ท้ังสองสิ่งนี้เก่ียวเนื่องกันและกอใหเกิดความสําเร็จไดในท่ีสุด 
       องคประกอบของทีมงาน (Team Work Structure) 

       ๑. ผูนําทีม ผูนําทีมท่ีดีจะตองมีคุณสมบัติสําคัญ ดังนี้ 

           ๑.๑ เปนคนมีวิสัยทัศน ผูนําท่ีดีควรมองการณไกล ผูมีวิสัยทัศน สามารถมองไป

ขางหนา เขาใจทิศทาง และรูจักวิธีขับเคลื่อนไปสูเปาหมายไดเปนอยางดี 

           ๑.๒ เปนคนท่ีมีความคิดริเริ่มท่ีดี 

           ๑.๓ เปนผูท่ีวางแผนไดดี อุดรูรั่วไดเกง 

           ๑.๔ เปนคนท่ีมีวินัยและความรับผิดชอบ 

           ๑.๕ เปนนักสื่อสารท่ียอดเยี่ยม และเปนผูฟงท่ีดี 

           ๑.๖ เปนนักคิดวิเคราะหท่ีดี และมีทักษะในการตัดสินใจท่ีเฉียบแหลม 

       ๒. สมาชิกทีม สมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนสําคัญในการทํางานเปนทีม จะตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

           ๒.๑ เปนคนท่ีรับผิดชอบในการทํางาน 

           ๒.๒ เคารพกฎและกติการวมกัน 

           ๒.๓ ใหความรวมมือกันอยางเต็มท่ี 

           ๒.๔ ยอมรับความแตกตาง เปดใจรับความคิดเห็นใหม ๆ  

       ๓. ระบบการทํางานและกติกา สิ่งท่ีจะยึดโยงใหสมาชิกแตละคนในแตละบทบาท

ทํางานรวมกันในระบบทีมไดก็คือ เรื่องของระบบการทํางานแบบทีมและกติกาท่ีทุกคนตองเคารพรวมกัน คือ 

           ๓.๑ ระบบการทํางานตองแบงหนาท่ีชัดเจนไมทับซอน 

           ๓.๒ กติกาตองยุติธรรมกันทุกฝาย และเห็นพองตองกัน 

           ๓.๓ ระบบการทํางานตองปฏิบัติไดงาย ไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน 

           ๓.๔ สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณท่ีเหมาะสม 

       คุณลักษณะสําคัญของทีมงานและการทํางานระบบทีม 

           ๑. การปฏิสัมพันธกันของคนในทีม 

           ๒. มีเปาหมายท่ีจะบรรลุรวมกัน 

           ๓. มีโครงสรางและระบบการทํางานท่ีชัดเจน 

           ๔. มีความรูสึกรวมกันและมีทัศนคติทิศทางเดียวกัน 

           ๕. เปดเผย ตรงไปตรงมา จริงใจตอกัน และไวเนื้อเชื่อใจ 

       ประโยชนของการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 

           ๑. สรางกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิกตลอดจนองคกร 

           ๒. สรางความม่ันคงในอาชีพ 

         



        ๔๔ 
 

           ๓. วางระบบการทํางานท่ีดี 
           ๔. สรางความสัมพันธท่ีดีของการทํางานและสมาชิกในทีม 

           ๕. ทําใหองคกรและบุคลากรเกิดการพัฒนาตลอดเวลา 

                   
  ๒.๓ ขอเสนอ 
        จากแนวคิดดังกลาว ผูขอรับการประเมินมีความเห็นวา การจัดการความรูของสํานักงานปลัด  

กระทรวงแรงงานท่ีผานมา ไดมีการจัดการความรูในองคกร โดยใชเครื่องมือในการจัดการความรู KM TOOLS  

ท่ีหลากหลาย เชน การเลาเรื่อง การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ การศึกษาดูงาน การจัดเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยน

เรียนรู การหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางาน การจัดทําและรวบรวมองคความรูและเผยแพรทางชองทางตาง ๆ 

เชน เว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีการแตงตั้งทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน           

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) ทําหนาท่ีเปนผูประสานงานในการจัดทําองคความรู        

โดยจัดประชุมหารือรวมกับเจาหนาท่ีในหนวยงานเพ่ือพิจารณากลั่นกรอง องคความรูตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจหนาท่ีของหนวยงานตนเอง จัดทําและรวบรวมองคความรูท่ีผานการหารือและ

กลั่นกรองแลว โดยรับผิดชอบการนําขอมูลข้ึนระบบการจัดการความรู (Knowledge.Management)      

บนเว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมท้ังปรับปรุงขอมูลในระบบการ

จัดการความรู บนเว็บไซตฯ และการใหขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการจัดการความรูของสํานักงานปลัด   

กระทรวงแรงงานตอคณะทํางานการจัดการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

         ผูขอรับการประเมินจึงมีแนวคิดวาควรมีการพัฒนา/อบรมใหความรูแกทีมงานKM เพ่ือสามารถ

นําความรูไปใหคําแนะนําแกหนวยงานท่ีตนเองสังกัดอยู เพ่ือกระตุนใหเกิดการจัดการความรูในหนวยงานของ

ตนเอง ดังนี้  

 ๑. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการทบทวนคําสั่งการแตงตั้งคณะทํางานของทีมงาน

จัดทําองคความรูประจําหนวยงาน (KM Team) เปนประจําทุกป เพ่ือเปนกลไกในการสงเสริมการผนึกกําลังและ

การทํางานเปนทีมรวมกันภายในทีม KM ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 

 ๒. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมสมอง โดยระบุ

ปญหา/อุปสรรคการทํางาน/ความผิดพลาดในงาน/ความไมคลองตัวของกระบวนการทํางาน แลวทําการวิเคราะห

สาเหตุรวมกัน ซ่ึงตองเปนเรื่องท่ีเราสามารถแกปญหาได มองเห็นความสําเร็จถาไดทํารวมกัน ทําแลวสงผลตอ

การพัฒนางานในหนวยงานได รวมท้ังกําหนดเปนขอบเขต/กระบวนการทํางานใดท่ีควรจะทํา KM.กําหนด

เปาหมายโดยเริ่มจากจุดเล็ก ๆ มีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของทีม KM ของสํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน โดยกําหนดวาใครตองทําอะไร เสร็จเม่ือไร ผลท่ีไดคืออะไร เพ่ือเปนแผนในการดําเนินการ รวมท้ังมีการ

ติดตามประเมินผลโดยมีระบบเทคโนโลยีในการติดตามและประเมินผลผูท่ีเขารับการถายทอดองคความรู/       

การแลกเปลี่ยนความรู เพ่ือใหสามารถนําความรูท่ีไดรับไปถายทอดในหนวยงานของตนเองตอไป  

 ๓. ควรมีการจัดทําคูมือใหทีมงาน KM เพ่ือใหผูปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมายไดมีความรูความเขาใจ

ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

                     



                    ๔๕ 
 
 ๔. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรพัฒนาชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานระบบออนไลน      
เว็ปไซตกระทรวงแรงงาน หัวขอ “แลกเปลี่ยนเรียนรู” หรือระบบอินเตอรเน็ตท่ีสามารถเขาถึงไดสะดวก รวดเร็ว 
 ๕. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรพัฒนาบุคลากรในทีม KM โดยการสงเขาอบรมกับ
หนวยงานภายนอกเพ่ือใหเปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานตาง ๆ ได   
 
   ๓. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
       ๓.๑ ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) มีความรู

ความเขาใจแนวทางการจัดการความรู กระบวนการจัดการเรียนรู รวมท้ังการปรับเปลี่ยนคานิยม/วัฒนธรรม

องคกร สรางแรงจูงใจ กระตุนใหเกิดการเรียนรูในองคกร 

        ๓.๒ ทีมงาน KM.สามารถนําประโยชนของการจัดการความรูท่ีไดรับ มาปรับใชในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เชน การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติ โดยการเรียนรูตอยอดจาก

ความรูท่ีฝงในตัวคน.(Tacit.knowledge).ของผูท่ีมีประสบการณการทํางานมากอน โดยไมตองทํางาน   

อยางลองผิดลองถูก 

       ๓.๓ ทีมงาน KM สามารถนําความรูท่ีไดรับไปพัฒนาใหคําแนะนําหรือเอ้ือตอหนวยงานของ

ตนเอง ในการจัดทํากิจกรรมในการเรียนรู มีการจัดการความรูจนสามารถสรางเสริมใหมีการจัดทําคูมือการ

ปฏิบัติงานประจําหนวยงานตนเอง/ระดับบุคคล 

      ๓.๔ ทีมงาน KM.เปนผูเชี่ยวชาญสามารถนําความรูและประสบการณถายทอดไดอยาง         

มีประสิทธิภาพ 

       ๓.๕ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติงานดาน KM ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนา

บุคลากร และแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และมีระบบติดตามประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
   ๔. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ  
       ๔.๑ ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) สามารถนํา

ความรูท่ีไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูนําไปถายทอดองคความรูในหนวยงานของตนเองได  

       ๔.2 ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) สามารถเปน

ผูเชี่ยวชาญถายทอดความรูดานตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 

                ๔.๓ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีระบบการจัดการความรูท่ีดี จะทําใหผูท่ีสนใจสามารถ

คนหาความรูผานชองทางตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว เชน สื่อ วีดีทัศน ระบบ e_learning , ระบบ internet 

เว็ปไซตกระทรวง และระบบออนไลน ท่ีทําใหสามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา เปนการพัฒนาตนเอง      

ท่ีมีประโยชนท้ังตอตนเอง และตอหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

       ๔.4 ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) ดําเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
 
  

 

                            



         ๔๖ 
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