
 
 
 
 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
 
 

เร่ือง  การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม 
                        ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) 

 

 

 

และ 

ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

เร่ือง  การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน 
                           เพ่ือการจัดการความรูในองคกร 

 
 
 
 

โดย 
 

นางดาวรุง  จําเริญ 
นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

 
 
 
 

ขอรับการประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
ตําแหนงเลขที่ ๑๒๕ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 
 

                      
           



          ก 

 
บทคัดยอ 

 
 เอกสารผลงานวิชาการฉบับนี้ ผูขอรับการประเมินไดจัดทําข้ึน เพ่ือใชประกอบการขอรับการประเมิน

เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กองบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย

ผลงาน ๒ สวน คือ สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา และสวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิด

เพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ โดยมีสาระสําคัญสรุปไดดังนี้ 

 สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการ

จากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงผูรับการประเมินไดรับมอบหมายใหติดตามผล

การดําเนินงานตามขอสั่งการ จากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ตามนโยบาย

เนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ และรายงานผลการดําเนินงานให

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานทราบเปนประจําทุกเดือน โดยมีข้ันตอนการดําเนินงาน ๕ ข้ันตอน คือ       

ข้ันตอนท่ี ๑ เขารวมประชุม ศปก.รง. เพ่ือรับฟงรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนัก

ของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญท่ีเก่ียวของกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ        

ข้ันตอนท่ี ๒ นําขอสั่งการฯ มาจําแนกหัวขอตามนโยบายเนนหนักของกระทรวง และระบุหนวยงานท่ีรับผิดชอบ     

โดยจัดทําเปนตารางแบบฟอรมการรายงาน เพ่ือใหหนวยงานในสังกัดท่ีรับผิดชอบรายงานผลการดําเนินการ

ตามแบบฟอรมฯ.ข้ันตอนท่ี ๓ จัดทําหนังสือถึงหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจง       

ขอสั่งการฯ และขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ข้ันตอนท่ี ๔ 

ติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ และข้ันตอนท่ี ๕ จัดทําผลการดําเนินงาน 

ซ่ึงประกอบดวย ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามแบบฟอรมการรายงาน สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนก

เปนหัวขอตามนโยบายเนนหนักฯ และจัดทําสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปนประจําทุกเดือน จากการดําเนินงานดังกลาว ผูขอรับการประเมินได        

พบปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในเรื่อง

ของการรายงานผลการดําเนินงานท่ีไมเปนไปตามกําหนดระยะเวลา รวมท้ังขาดความเขาใจในประเด็นขอสั่งการฯ 

ทําใหการรายงานผลไมตรงตามประเด็น ดังนั้น ผูขอรับการประเมินจึงขอเสนอผลงานท่ีผานมาเรื่องการติดตาม

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) เพ่ือใชเปน

แนวทางในการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของ

สามารถนําไปใชเปนขอมูลในการประชาสัมพันธภารกิจของกระทรวงแรงงาน มีขอมูลประกอบการประชุมในการ

ติดตามงานนโยบายสําคัญของกระทรวงแรงงาน และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงาน         

ท่ีเก่ียวของ เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมายตอไป 

 สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทํา   

องคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลแกหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีแกบุคลากรของ

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และกระทรวงแรงงานเพ่ือนําไปสูองคการแหงการเรียนรูดานแรงงาน 

             



            ข 

 

เนื่องจากการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังมีปญหาและขอจํากัดในดานตาง ๆ      

เชน ในดานบุคลากร ยังขาดความรู ความเขาใจการจัดการความรู รวมท้ังความตอเนื่องในการดําเนินการ  

ในดานนโยบายขององคกร ยังขาดแรงจูงใจ ขาดการกระตุนจากผูบริหาร และในดานวัฒนธรรมองคกร    

ซ่ึงแตละองคกรมีวัตถุประสงค เปาหมาย และรูปแบบการบริหารงาน การปกครองและการบังคับบัญชา    

ท่ีแตกตางกัน จึงมีทัศนคติเรื่องการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน.ผูขอรับการประเมินจึงไดทําการวิเคราะห 

SWOT.จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓)     

ซ่ึงมีปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     

เพ่ือวิเคราะหเชิงกลยุทธ พบวา สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการทบทวนคําสั่งการแตงตั้งคณะทํางาน

ของทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน (KM Team) เปนประจําทุกป เพ่ือเปนกลไกในการสงเสริม      

การผนึกกําลังและการทํางานเปนทีมรวมกันภายในทีม KM ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน ควรมีการประชุม

เชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมสมอง โดยระบุปญหา/อุปสรรคการทํางาน/ความผิดพลาดในงาน/ความไมคลองตัว    

ของกระบวนการทํางานแลวทําการวิเคราะหสาเหตุรวมกัน โดยเปนเรื่องท่ีสามารถแกปญหาได มองเห็น

ความสําเร็จ สงผลตอการพัฒนางานในหนวยงานได รวมท้ังกําหนดเปนขอบเขต/กระบวนการทํางานใด ท่ีควร    

จะกําหนดเปน KM โดยใหมีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของทีม KM ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กําหนดวาใครตองทําอะไร เสร็จเม่ือไร ผลท่ีไดคืออะไร รวมท้ังมีการติดตามประเมินผลโดยมีระบบเทคโนโลยี   

ในการติดตามและประเมินผลผูท่ีเขารับการถายทอดองคความรู/การแลกเปลี่ยนความรู เพ่ือใหสามารถนํา

ความรูท่ีไดรับไปถายทอดในหนวยงานของตนเอง ควรมีการจัดทําคูมือใหทีมงาน KM เพ่ือใหผูปฏิบัติท่ีไดรับ

มอบหมายไดมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานได.รวมท้ังควรมีการพัฒนาชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูผาน

ระบบออนไลน เว็ปไซตกระทรวงแรงงาน หัวขอ “แลกเปลี่ยนเรียนรู” หรือระบบอินเตอรเน็ตท่ีสามารถเขาถึงได

สะดวก รวดเร็ว และควรมีการพัฒนาบุคลากรในทีม KM โดยการเขารวมฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกเพ่ือให

เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ    
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คํานํา 
 

  การจัดทําผลงานเอกสารทางวิชาการฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพ่ือขอรับการประเมินเพ่ือแตงตั้ง        
ใหดํารงตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากร
บุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงผูขอรับการประเมินไดนําเสนอผลงาน เปน ๒ สวน คือ สวนท่ี ๑   
ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม     
ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) และ สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร ซ่ึงเปนการ
มุงเนนการพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหสามารถขับเคลื่อน         
การจัดการความรูไปยังหนวยงานของตนเอง และนําความรูท่ีไดรับมาปรับใชในการปฏิบัติงาน เสริมสราง
ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน และเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 

  ผูขอรับการประเมิน หวังเปนอยางยิ่งวาผลงานทางวิชาการท่ีไดจัดทําข้ึน สามารถชวยให
ผูปฏิบัติงานในสายงานท่ีเก่ียวของ และผูสนใจท่ัวไปไดใชประโยชนจากเอกสารท่ีไดนําเสนอในผลงานฉบับนี้ 
 
 
            
                   ดาวรุง จําเริญ 
               เมษายน ๒๕๖๓ 
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สารบัญ 
                  หนา 
บทคัดยอ                    ก  
คํานํา                     ค 
สารบัญ                     ง 
สารบัญตาราง           จ 
สารบัญภาพ                    ฉ 
สวนท่ี ๑  ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
   ๑. ชื่อผลงาน เรื่อง การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม            ๑ 
                     ศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) 
   ๒. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ                  ๑ 
   ๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ               ๑ 
       ๓.๑ หลักการและเหตุผล                  ๑ 
       ๓.๒ ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิด           ๓ 
   ๔. สรุปสาระสําคัญและข้ันตอนการดําเนินการ                        ๑๗ 
   ๕. ผูรวมดําเนินการ                 ๑๙ 
   ๖. สวนของงานท่ีผูเสนอเปนผูปฏิบัติ               ๑๙ 
   ๗. ผลสําเร็จของงาน                 ๒๐ 
   ๘. การนําไปใชประโยชน                 ๒๐ 
   ๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหาอุปสรรค              ๒๐ 
 ๑๐. ขอเสนอแนะ                  ๒๑ 
สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
  เรื่อง การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร 
  ๑. หลักการและเหตุผล                        ๒๒ 
  ๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ               ๒๓ 
      ๒.๑ บทวิเคราะห                 ๒๓ 
      ๒.๒ แนวความคิด                 ๒๗ 
      ๒.๓ ขอเสนอ                  ๔๔ 
  ๓. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ                 ๔๕ 
  ๔. ตัวชี้วัดความสําเร็จ                 ๔๕ 
บรรณานุกรม                   ๔๖                 
ภาคผนวก 
 
 
 
 

 

 

 



ฉ 

 

สารบัญภาพ 
 

                                                                   หนา 

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 
 

                                                                   หนา 

ตารางท่ี ๑ แสดงความหมาย จุดมุงหมาย และประโยชนของการติดตามและการประเมิน           ๘ 
ตารางท่ี ๒ แสดงการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางการติดตามโครงการ                            ๙
           กับการประเมินโครงการ 
ตารางท่ี ๓        แสดงการวิเคราะห Tows Matrix                       ๒ ๖
ตารางท่ี ๔ แสดงการจําแนกการจัดการความรูตามแบบของผูคิด            ๓๑ 

และการจัดทําการจัดการความรู  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



สวนที่ ๑ 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
 

๑. ช่ือผลงาน   การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน 

                    (ศปก.รง.) 
 

๒. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ : เดือนมีนาคม ๒๕๖๑ – กุมภาพันธ ๒๕๖๒ 
    

๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ  

    ๓.๑  หลักการและเหตุผล 

 นายกรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา) ไดมีการแถลงนโยบายรัฐบาล เม่ือวันท่ี ๑๒ กันยายน 

๒๕๕๗ จํานวน ๑๑ ดาน ประกอบดวย ๑) การปกปองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย  ๒) การรักษาความ

ม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ ๓) การลดความเหลื่อมล้ําของสังคม และการสรางโอกาสเขาถึงบริการของ

รัฐ 4) การศึกษาและเรียนรู การทะนุบํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม 5) การยกระดับคุณภาพบริการ     

ดานสาธารณสุข และสุขภาพของประชาชน ๖) การเพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ 7) การสงเสริม

บทบาทและการใชโอกาสในประชาคมอาเซียน 8) การพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยี การวิจัยและการพัฒนา และนวัตกรรม 9) การรักษาความม่ันคงของฐานทรัพยากร และการ

สรางสมดุลระหวางการอนุรักษกับการใชประโยชนอยางยั่งยืน 10) การสงเสริมการบริหารราชการแผนดิน  

ท่ีมีธรรมาภิบาล และการปองกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ และ 11) การปรับปรุง

กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  

 กระทรวงแรงงาน มีบทบาท ภารกิจ และอํานาจหนาที่ที ่สําคัญตอการขับเคลื ่อนนโยบาย     

ดานการบริหารแรงงาน โดยการสงเสริมและพัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีศักยภาพเพียงพอ  

ตอการแขงขันในเวทีโลกอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการพัฒนาความรู ฝมือ และทักษะในการปฏิบัติงาน

ควบคูไปกับการคุมครองแรงงานใหไดรับสิทธิประโยชนอยางเปนธรรม การมีหลักประกันในการดํารงชีวิต    

ท่ีม่ันคงและการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน.และเม่ือวันท่ี ๒ ธันวาคม ๒๕๖๐.รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน    

(พลตํารวจเอก อดุลย แสงสิงแกว) ไดมอบนโยบายใหแกผูบริหารของกระทรวงแรงงาน ซ่ึงประกอบดวย 

นโยบายเรงดวน (Agenda Based) จํานวน ๑๑ ขอ นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) จํานวน ๔ ขอ และ

นโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) จํานวน ๖ ขอ รวมท้ังการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 

การติดตามประเมินผล และปจจัยแหงความสําเร็จ เพ่ือเปนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงาน

ใหบรรลุผลตามนโยบายของรัฐบาล              

        จากบทบาท ภารกิจ อํานาจหนาท่ี และนโยบายดังกลาวขางตน ประกอบกับแนวทางการขับเคลื่อน

นโยบายสูการปฏิบัติ ในการใหใชศูนยปฏิบัติการของหนวยงานเปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน และ

ติดตามประเมินผล กระทรวงแรงงานจึงไดจัดตั้งศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (Ministry of Labour 

Operation.Center.:..MOLOC) (ศปก.รง.) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนเครื่องมือของผูบริหารในการขับเคลื่อน

นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการตาง ๆ สูการปฏิบัติ และมีความพรอมในการ

บริหาร ติดตาม เฝาฟง อํานวยการ ขับเคลื่อน ประเมินผล และควบคุมสั่งการแกไขปญหาแรงงานไดทัน   

ตอสถานการณในทุกวันราชการ และการนําเสนอผลการดําเนินงานท่ีสําคัญตอคณะรัฐมนตรี รวมท้ังเรื่อง

สําคัญจากการขับเคลื่อนนโยบายในการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน เสนอศูนยปฏิบัติการ 



            ๒ 
 
นายกรัฐมนตรี (PMOC) โดยศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) มีการจัดตั้งท้ังในสวนกลาง      

สวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงานไทยในตางประเทศ สําหรับในระยะแรกไดมีการประชุมเตรียมการ

ดําเนินงาน.ศปก.รง. โดยจัดตั ้งเวรอํานวยการปฏิบัติงาน ศปก.รง. และจัดจางเจาหนาที่อํานวยการ 

จํานวน ๒ คน ปฏิบัติหนาท่ีอํานวยการ ศปก.รง. และมีคําสั่งกระทรวงแรงงาน ท่ี ๓๗๑/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๙ 

ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ เรื่อง จัดตั้งศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน โดยแบงโครงสรางของศูนยปฏิบัติการ

กระทรวงแรงงาน ประกอบดวย 

 ๑. สวนบังคับบัญชา มีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เปนผูอํานวยการ ศปก.รง และผูชวยรัฐมนตรี

ประจํากระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ปลัดกระทรวงแรงงาน และรองปลัดกระทรวง

แรงงาน (นางเพชรรัตน สินอวย) เปนรองผูอํานวยการ ศปก.รง. คนท่ีหนึ่ง สอง สาม สี่ ตามลําดับ 

 ๒. สวนอํานวยการ มีองคประกอบดังนี้ ฝายยุทธศาสตรและติดตามประเมินผล ฝายวิเคราะห

สถานการณและความเคลื่อนไหวดานแรงงาน ฝายธุรการ ฝายงบประมาณ/การเงิน/พัสดุ ฝายตางประเทศ 

ฝายเทคโนโลยีและการสื่อสาร และฝายกฎหมาย 

 ๓. สวนประชาสัมพันธและปฏิบัติการขาวสาร 

 ๔. สวนปฏิบัติการ มีองคประกอบดังนี้ ฝายปฏิบัติการสวนกลาง ฝายปฏิบัติการสวนภูมิภาค และ

ฝายปฏิบัติการตางประเทศ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สํานักตรวจและประเมินผล ไดรับมอบหมายใหติดตามประเมิน   

ผลการดําเนินงานนโยบายของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ภายใตนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ (นโยบาย ๑๑ – ๔ – ๖) ดังนั้น สํานักตรวจและประเมินผล จึงไดมอบหมาย

กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ติดตามผลการดําเนินการตามนโยบายเนนหนักฯ โดยไดดําเนินการติดตาม

ผลการดําเนินงานตามแผนงาน/งาน/โครงการ/กิจกรรม ของหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานภายใต

นโยบายเนนหนักฯ ติดตามผลดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน    

(ศปก.รง.) และรายงานผลการดําเนินงานฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานทราบเปนประจําทุกเดือน

รวมท้ังติดตามผลการดําเนินงานตัวชี้วัดตามนโยบายเนนหนักฯ และจัดจางท่ีปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ      

จากภายนอกดําเนินการประเมินผลนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑.

พรอมท้ังรายงานผลตอผูบริหาร ในการดําเนินงานดังกลาวผูขอรับการประเมินไดพบปญหาอุปสรรค            

ในการปฏิบัติงานติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในเรื่องของการรายงาน     

ผลการดําเนินงานท่ีไมเปนไปตามกําหนดระยะเวลา รวมท้ังขาดความเขาใจในประเด็นขอสั่งการฯ ทําให         

การรายงานผลไมตรงตามประเด็น ดังนั้น ผูขอรับการประเมินจึงขอเสนอผลงานท่ีผานมาเรื่องการติดตาม      

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) เพ่ือใชเปน

แนวทางในการติดตามขอสั่งการฯ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชเปนขอมูล             

ในการประชาสัมพันธภารกิจของกระทรวงแรงงาน มีขอมูลประกอบการประชุมในการติดตามงานนโยบายสําคัญ

ของกระทรวงแรงงาน และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน     

นโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมายตอไป 

 
 



            ๓ 
 
  ๓.๒  ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิด 
 ผูขอรับการประเมินไดศึกษาแนวคิด ความรูทางวิชาการในดานตาง ๆ ไดแก นโยบายกระทรวง

แรงงาน ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๖๑ รวมท้ังแผนงาน โครงการ กิจกรรม ภายใตนโยบายกระทรวง

แรงงานฯ ทฤษฎีความรูท่ีเก่ียวของกับการติดตามและประเมินผล และเทคนิคการประสานงานในองคกร 

เพ่ือนําไปปรับประยุกตในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

       ๓.๒.๑ นโยบายกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

      เม่ือวันท่ี ๒ ธันวาคม ๒๕๖๐.รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน (พลตํารวจเอก อดุลย        

แสงสิงแกว) ไดมอบนโยบายใหแกผูบริหารของกระทรวงแรงงาน รวมท้ังการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 

การติดตามประเมินผล และปจจัยแหงความสําเร็จ เพ่ือเปนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวง

แรงงานใหบรรลุผลตามนโยบายของรัฐบาล ดังนี้ 

 ๑) นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ประกอบดวย 

     ๑.๑) นโยบายเรงดวน (Agenda Based) จํานวน ๑๑ ขอ 

                                   ๑.๑.๑) เรงรัดการจัดระเบียบแรงงานตางดาวผิดกฎหมายท่ีไดรับการผอนผัน         

ใหมีเอกสารยืนยันตัวบุคคลใหถูกตองครบถวนตามท่ีกฎหมายกําหนด ภายใน ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๑ 

เปาหมาย ๑,๑๓๗,๒๙๔ คน 

   ๑.๑.๒) ผลักดันและเรงรัดการแกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงาน โดยแกไข

ปญหาการทําประมงผิดกฎหมายดานแรงงาน ตาม IUU Fishing และปองกันมิใหมีการใชแรงงานเด็ก      

ในรูปแบบท่ีเลวราย 

   ๑.๑.๓) แกปญหาการหลอกลวงแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ และบูรณาการ

หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือปองกันไมใหแรงงานไทยลักลอบเดินทางไปทํางานตางประเทศอยางผิดกฎหมาย          

เชน ประเทศเกาหลีใต และไตหวัน เปนตน 

   ๑.1.๔).สงเสริมใหนายจางหรือสถานประกอบการรับคนพิการเขาทํางาน        

ในรูปแบบประชารัฐ ใหเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ในอัตราสวน 100 : 1 

             ๑.1.๕) เรงรัดใหมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันต่ํารายชั่วโมงเพ่ือสงเสริมใหมี

การจางงานผูสูงอายุมากข้ึน 

            ๑.1.6) ขับเคลื่อนนโยบาย Safety.Thailand.ดวยการตรวจและบังคับใชกฎหมาย

ความปลอดภัยในการทํางานอยางจริงจัง  

   ๑.1.7) ผลักดันใหแรงงานนอกระบบเขาถึงระบบหลักประกันทางสังคม 

เพ่ือใหไดรับสิทธิประโยชนอยางท่ัวถึง 

   ๑.1.8) ยกระดับทักษะฝมือแรงงาน เพ่ือรองรับ ๑๐ อุตสาหกรรมเปาหมายของ

ประเทศ และโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) ตามนโยบายไทยแลนด 4.0 

   ๑.1.9) เพ่ิมขีดความสามารถของแรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศใหมี

สมรรถนะสูง ตอบสนองความตองการของตลาดแรงงานในตางประเทศ 

 



                   ๔ 

 

           ๑.1.10) ผลักดันการสรางหลักประกันทางสังคมท่ีเปนธรรมและเทาเทียมให

สามารถคุมครองแรงงานไดอยางท่ัวถึง โดยการเพ่ิมและปรับปรุงสิทธิประโยชนในทุกกรณี คืนสิทธิให

ผูประกันตน มาตรา 39 ไดกลับเขาสูระบบประกันสังคมอีกครั้ง 

  ๑.1.11) ยกระดับระบบโทรศัพทสายดวน 1506.ใหสามารถเปนเครือขายหลัก และ

เชื่อมโยงระบบโทรศัพทสายดวนอ่ืนของกระทรวงแรงงานไดท่ัวประเทศ เพ่ือรับฟงความคิดเห็น ใหคําปรึกษา

แนะนํา รับขอรองทุกข ขอรองเรียน โดยสามารถใหขอมูล ปรึกษาหารือ และแนะนําขอปฏิบัติใหแก

ประชาชนผูใชบริการไดอยางมีคุณภาพ 

   ๑.๒) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) 

         ๑.2.1) ใหแรงงานจังหวัดเปนตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค ในการขับเคลื่อน

นโยบายของกระทรวงในระดับพ้ืนท่ีเพ่ือใหเกิดเอกภาพ 

  ๑.2.2) ใหแรงงานจังหวัดเปนเจาภาพในการบูรณาการการทํางานกับหนวยงานใน

สังกัดกระทรวงแรงงาน และภาคีเครือขายทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายและแกไขปญหา

ดานแรงงานใหเกิดสัมฤทธิ์ผล 

  ๑.2.3) ใหมีการจัดทําแผนปฏิบัติการรายจังหวัด.(Action.Plan) โดยใหแรงงาน

จังหวัด เปนหัวหนาทีมและเจาภาพหลัก เพ่ือใหสอดคลองกับแนวนโยบายการบริหารงานภาครัฐในประเด็น

แผนเดียวกัน (One Plan) 

  ๑.2.4) ใหสํานักงานแรงงานจังหวัดเปนศูนยกลางขอมูลดานแรงงาน (Provincial 

Big Data) โดยพัฒนาศูนยขอมูลดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใหมีฐานขอมูลดานแรงงานท่ี

ครบถวน ถูกตอง และทันสมัย และสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

      ๑.๓) นโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) 

  ๑.๓.๑) ยกระดับศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ศูนยปฏิบัติการระดับ

กรม และระดับพ้ืนท่ี ใหเปนเครื่องมือท่ีมีความพรอมในการบริหาร ติดตาม เฝาฟง อํานวยการ ขับเคลื่อน 

ประเมินผล และควบคุมสั่งการแกไขปญหาแรงงานไดทันตอสถานการณ 

  ๑.๓.๒) พัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะ มีความเชี่ยวชาญ มีบุคลิกภาพท่ีดี และมี

ภาวะผูนํา เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และมีความชํานาญเฉพาะดานในลักษณะมืออาชีพ 

  ๑.๓.๓) เพ่ิมประสิทธิภาพศูนยขอมูลแรงงานแหงชาติ (NLIC) ดวยการจัดระบบ

ขอมูล (Big Data) และฐานขอมูลธนาคารแรงงาน (Labour Bank).ท่ีสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานท้ังภายใน

และภายนอกกระทรวง 

  ๑.๓.๔) เรงรัดการออกกฎหมายสําคัญเพ่ือแกไขปญหาแรงงาน จํานวน ๑๑ ฉบับ  

  (๑) การแกไขปญหา.IUU.Fishing.จํานวน ๓ ฉบับ ไดแก กฎหมายวาดวย

แรงงานบังคับ พ.ศ. .... กฎหมายวาดวยการทํางานในภาคประมง พ.ศ. .... และรางพระราชกฤษฎีกากําหนด

กิจการหรือลูกจางอ่ืนท่ีไมอยูในบังคับตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม (ฉบับท่ี ..) พ.ศ. ....  

   



          ๕ 
 
            (๒) กฎหมายอ่ืนๆ จํานวน ๘ ฉบับ ไดแก กฎหมายบริหารจัดการ          

การทํางานของคนตางดาว กฎหมายสงเสริมการมีงานทําแหงชาติ กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายแรงงาน

สัมพันธกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายการคืนสิทธิแกผูประกันตน มาตรา ๓๙ กฎหมาย   

เงินทดแทน และกฎหมายประกันสังคม 

  ๑.๓.๕) ยกระดับกระทรวงแรงงานใหเปนหนวยงานท่ีมีมาตรฐานระดับสากล 

และเปนกระทรวงแรงงานดิจิทัลตามนโยบายไทยแลนด ๔.๐ และนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการบริการ

ประชาชน (E–Services) 

  ๑.๓.๖) จัดสวัสดิการสําหรับบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติราชการ เชน ท่ีอยูอาศัย 

บานพักขาราชการ ศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียน หองพยาบาล สถานท่ีออกกําลังกาย หองรับรองผูเกษียณอายุ

ราชการ การตรวจสุขภาพประจําป การฌาปนกิจสงเคราะห หองละหมาด และกองทุนสวัสดิการขาราชการ      

เปนตน 

         ๒) การขับเคล่ือนนโยบายสูการปฏิบัติ 

  ๒.๑) ใหผูบริหารทุกหนวยงานชี้แจงนโยบายและมอบภารกิจท่ีรับผิดชอบ เพ่ือสราง

ความเขาใจใหแกบุคลากรทุกระดับ กํากับดูแล ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของแตละหนวยงานให

เปนไปตามนโยบายและเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

  ๒.๒) ใหทุกหนวยงานจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โดยใหมีการบูรณาการรวมกัน

ระหวางหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวง พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดสําคัญรองรับนโยบายและ        

ใหสอดคลองกับงบประมาณของแตละหนวย 

                   ๒.๓) ใหใชศูนยปฏิบัติการของหนวยงานเปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน           

และติดตามประเมินผล 
 

      ๓) การติดตามประเมินผล 

                       ๓.๑) ใหมีการติดตามและประเมินผลจากหนวยงานท้ังภายในและภายนอก โดย 

   ๓.๑.๑) คณะกรรมการติดตามและประเมินผลระดับกระทรวง มีหนาท่ีกํากับ ดูแล 

ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวม 

                          ๓.๑.๒) ผูตรวจราชการกระทรวง มีหนาท่ีตรวจเยี่ยม ติดตาม กํากับดูแล และให

คําแนะนําในการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว 

                            ๓.๑.๓) คณะทํางานวิเคราะหและรายงานสถานการณแรงงาน มีหนาท่ีติดตาม 

รวบรวมขอมูล วิเคราะห รายงาน และจัดทําขอเสนอสถานการณดานแรงงาน 

         ๓.๑.๔) จัดใหมีการจางท่ีปรึกษาหรือผู เชี่ยวชาญจากภายนอกดําเนินการ

ประเมินผลนโยบายของกระทรวง รายไตรมาส พรอมท้ังรายงานผลตอผูบริหาร 

                      ๓.๒) กําหนดกรอบระยะเวลาการประเมินรายไตรมาส และตามความเหมาะสม

แลวแตกรณี 

 

 



            ๖ 

 

          ๔) ปจจัยแหงความสําเร็จ                    

       ๔.๑) ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา สรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรในหนวยงาน และ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 

     ๔.๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดานอยางมืออาชีพ 

     ๔.๓) ใชศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ศปก. ระดับกรม และระดับพ้ืนท่ี     

เปนเครื่องมือในการบริหาร ขับเคลื่อน ติดตามและแกไขสถานการณ 

          ๔.๔) จัดระบบฐานขอมูล (Big.Data).ท่ีมีความครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และสามารถ

เชื่อมโยงกับทุกภาคสวนและภาคีเครือขายท่ีเก่ียวของ 

 ๔.๕) เนนการสรางเอกภาพในการบังคับบัญชา และมีการทํางานเปนทีม (Team Work) 

 ๔.๖) แปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติดวยการจัดทําแผนปฏิบัติการ ขับเคลื่อน ติดตาม 

และประเมินผลอยางเปนรูปธรรม 

         ๔.๗) แสวงหาความรวมมือกับไตรภาคี ภาคีเครือขายท่ีเก่ียวของ และบูรณาการการ

ทํางานรวมกันตามแนวทางประชารัฐ 

          ๔.๘) บุคลากรทุกคนตองยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติราชการ มีความเชื่อม่ัน 

ศรัทธา และอุทิศตนในการทํางานเพ่ือความอยูดีมีสุขของคนในชาติ               

 ๔.๙) ใชการประชาสัมพันธ และการปฏิบัติการขาวสาร (Information Operation :.IO)      

ในทุกข้ันตอนเพ่ือสรางการรับรูความเขาใจในเปาหมายองคกรเดียวกัน 
 

 ๓.๒.๒ การติดตามและประเมินผล (ออนไลน) 

          ศูนยทดสอบและประเมินเพ่ือพัฒนาการศึกษาและวิชาชีพ ไดกลาวถึงการติดตามและ

ประเมินผลเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่งท่ีจะชวยใหทราบวาโครงการท่ีดําเนินการบรรลุวัตถุประสงค 

เปาหมายท่ีตองการมากนอยเพียงใด มีประสิทธิภาพหรือไม ผลจากการติดตามและประเมินผลจะใหขอมูล 

ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ จุดแข็ง จุดออน และแนวทางในการปรับปรุงแกไขการดําเนินงาน ชวยใหการ

บริหารแผนงานและโครงการมีประสิทธิภาพสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงการบริหารแผนงานและโครงการประกอบดวย.  

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

(Evaluation).มีความสําคัญเทากันทุกสวน ถาขาดสวนหนึ่งสวนใดจะสงผลตอประสิทธิภาพของการบริหาร

แผนงานและโครงการท้ังหมด การติดตามและประเมินผล มีคําสองคําซ่ึงมีความหมายเฉพาะตัวท่ีแยกจากกัน            

ไดอยางชัดเจน คือ คําวา "ติดตาม" (Monitoring) และคําวา "ประเมินผล" (Evaluation) ท้ังสองคํามีความหมาย

แตกตางกันดังนี้  

 ๑) การติดตาม เปนการเก็บรวบรวมขอมูลการปฏิบัติงานตามแผนท่ีมีการกําหนดไวแลว 

เพ่ือนําขอมูลมาใชในการตัดสินใจ แกไข ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน หรือกําหนดวิธีการ

ดําเนินงานใหเกิดผลดียิ่งข้ึน ดังนั้น จุดเนนท่ีสําคัญของการติดตาม คือ การปฏิบัติการตาง ๆ เพ่ือการตรวจสอบ

ควบคุม กํากับ.การปฏิบัติงานของโครงการ โดยการติดตาม จะเกิดข้ึนในขณะท่ีโครงการกําลังดําเนินงาน

ตามแผนท่ีกําหนดไว  



           ๗ 
 
 ๒) การประเมินผล เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ 

และนําผลมาใชในการเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพของการดําเนินโครงการ การประเมินผลจะเกิดข้ึน     

ในทุกข้ันตอนของโครงการ นับตั้งแตกอนตัดสินใจจัดทําโครงการ ในขณะดําเนินงานในชวงระยะตาง ๆ และ

เม่ือโครงการดําเนินงานเสร็จแลว หรือประเมินผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินโครงการบางมิติ นํามาใช

ในการประเมินความสําเร็จของโครงการวา บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการท่ีตั้งไวหรือไมมีปญหา 

อุปสรรคอะไรบาง 

 ความแตกตางและสวนที่ซํ้าซอนกันของการติดตามและประเมินผล คือ การติดตาม 

(Monitoring) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีแสดงใหเห็นวา ไดมีการดําเนินการในข้ันตอนตางๆ ของโครงการ 

ท่ีกําหนดไดอยางไร ขอมูลท่ีไดจะนํามาประกอบเปนเครื่องมือ ควบคุม กํากับ การดําเนินงานในขณะปฏิบัติ

โครงการโดยตรง ท้ังในดานปจจัย (Input).ดานกระบวนการดําเนินงาน (Process).และดานผลผลิต 

(Output) สําหรับการประเมินผล (Evaluation) มีขอบขายกวางขวาง ข้ึนอยูวาจะประเมินในข้ันตอนใด  

ของโครงการ เชน กอนเริ่มโครงการ ขณะดําเนินโครงการ ซ่ึงอาจดําเนินการเปนชวง เปนระยะตาง ๆ เชน 

ทุก.๓.เดือน.ทุก.๖.เดือน.ทุกป ประเมินเม่ือโครงการดําเนินงานไประยะครึ่งหนึ่งของโครงการ เปนตน      

หรือเปนการประเมินผลเม่ือโครงการดําเนินการเสร็จสิ้นแลว  

 สําหรับกระบวนการติดตามและประเมินผล ตามแนวคิดของ Robert S. Kaplan และ 

David P. Norton ไดเสนอแนวคิด Balanced Scorecard เพ่ือใชในการวัดผลของกิจการท่ีจะทําให

ผูบริหารระดับสูงเห็นภาพรวมขององคกรไดชัดเจนข้ึน เห็นภาพรวมขององคกรอยางสมดุลข้ึน โดยการ

วัดผลนอกจากการวัดทางดานการเงินท่ีเปนผลของการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนแลว ตองมีการวัดผลดาน

กระบวนการบริหารงาน การสรางความพอใจใหแกลูกคา ตลอดจนสรางนวัตกรรมและการเรียนรูใหแก

องคกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และการสรางอนาคตใหแกองคกรดวย ดวยแนวคิดนี้

ผูบริหารสามารถประเมินศักยภาพโดยรวมขององคกรและความสามารถในการแขงขันและอนาคตของ

องคกรนั้น ๆ ไดชัดเจนยิ่งข้ึน โดยขอบเขตหรือองคประกอบในการวัดผลตามแนวคิดของ Balanced 

Scorecard .ในแตดานจะประกอบดวยประเด็นตาง ๆ ไดแก 

 ๑. วัตถุประสงค (Objective) เพ่ือเปนการกําหนดวัตถุประสงคของแตละมุมมอง          
ท่ีตองการจะชี้วัด 
 ๒. ตัวชี้วัด (Performance. Indication). คือ.ตัวชี้วัดนั้น.จะแสดงใหเห็นวาองคกร         
ไดบรรลุถึงวัตถุประสงคในแตละดานหรือไม 

  ๓. เปาหมาย (Target) คือ เปาหมายหรือคาตัวเลขท่ีตั้งไว เพ่ือใหองคกรบรรลุถึง        
คาเปาหมายนั้น 
 ๔. แผนงาน โครงการท่ีตั้งใจ (Initiatives) คือ แผนการปฏิบัติงานท่ีมีการลําดับเปน     
ข้ัน ๆ ในการจัดทํากิจกรรม 

 
             
 

 



๘ 

 

 ตารางท่ี 1 ความหมาย จุดมุงหมาย และประโยชนของการติดตามและการประเมิน 
 

แนวคิด 
 

ความหมาย จุดมุงหมาย ประโยชน 

การติดตาม (งาน) 
(Monitoring) 

ระบบการเ ก็บรวบรวม
ขอมูลของการดําเนินงาน
เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ 

แกปญหาขณะดําเนินงาน
ตามโครงการ 
๑. ติดตามความครบถวนของ
ปจจัยการปฏิบัติงานตามแผน 
๒. ติดตามผลวาตรงตามแผน
หรือไม 

 
 
๑. แกปญหาระหวางการ
ดําเนินงาน 
๒. สรุปบทเรียน สํ าหรับ       
วางแผน และจัดโครงการ
ใหดีข้ึนในอนาคต 
 

การประเมิน (ผล) 
(Evaluation) 

ระบบการตรวจสอบการ
ดํ า เนินงานและผลการ
ดําเนินงานเพ่ือตัดสินคุณคา 
(Value Judgment) 

ตัดสินความเหมาะสมของ
การดํ า เนินงานและการ
บรรลุผลสําเร็จของโครงการ 
๑. ความเพียงพอ ความเหมาะสม
ของปจจัย ความเหมาะสม
ของวิธีดําเนินงาน 
๒. การบรรลุความสําเร็จ
ของโครงการ 

 
 
 
๑. เสนอแนะการคงไว/
ปรับ/เปลี่ยน ระหวางการ
ดําเนินงาน เพ่ือจะไดบังเกิด
ผลตามเปาหมาย 
๒. สรุปผลของโครงการ
สําหรับตัดสินอนาคตของ
โครงการหรือวางแผน 
การจัดโครงการใหดี ข้ึน  
ในอนาคต 

 
 

 ๓) ความสัมพันธและความแตกตางระหวางการติดตามและการประเมิน 

 ๓.๑) ความสัมพันธระหวางการติดตามและการประเมินผลโครงการ  

   การติดตามโครงการและการประเมินโครงการ เปนกระบวนการท่ีมีความ

เก่ียวของสัมพันธกัน โดยการติดตามโครงการเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงานของโครงการ สําหรับ

กํากับ แกไข และปองกันปญหาอุปสรรคระหวางการดําเนินงาน ในขณะท่ีการประเมินเปนการตัดสินคุณคา

ของปจจัยนําเขา การดําเนินงานและผลของโครงการสําหรับปรับปรุงการดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จ และ

พัฒนาโครงการ ดังนั้น ขอมูลท่ีไดจากการติดตามงานของโครงการ จึงสามารถใชเปนขอมูลสวนหนึ่งของ          

การประเมินโครงการได 

           การติดตามและการประเมินผล เปนกลไกของการพัฒนาท่ีสามารถใชรวมกันได 

หรืออาจกลาวไดวาการติดตามเปนสวนหนึ่งหรือสวนสนับสนุนการประเมินผลขอมูลสารสนเทศท่ีไดจาก 

การติดตามจะใชเปนสวนหนึ่งของสารสนเทศในการประเมินโดยใชรวมกับสารสนเทศจากแหลงอื่นๆ

เพ่ือนํามาวิเคราะหอีกครั้งหนึ่ง ดังนั้น โครงการท่ีมีการติดตามอยางสมํ่าเสมอและถูกตอง จะทําใหการ 

 



                    ๙ 

 

ประเมินโครงการนั้น ๆ ทําไดงายข้ึน และมีโอกาสประสบความสําเร็จสูงกวาโครงการท่ีไมมีการติดตาม    

หรือติดตามอยางไมถูกตอง หรือติดตามอยางไมถูกตอง ครบถวนและสมบูรณ 

     ๓.๒) ความแตกตางระหวางการติดตามและการประเมินผลโครงการ 

 แมวาการติดตามและการประเมินผล จะมีความสัมพันธกันแตก็ยังมีความแตกตางกัน 

ในเรื่องจุดมุงหมาย และการนําผลไปใชประโยชน ตลอดจนขอบเขตของการติดตามและประเมินผล           

ซ่ึงกลาวโดยรวมคือ ความแตกตางท่ีสําคัญ คือ การติดตามมีขอบเขตแคบกวาการประเมินผลนั่นเอง 

           นอกจากนี้ ในด านของผู รับผิดชอบการติดตามโครงการ มักเปนเจ าหนาท่ี               

ในหนวยงานของโครงการนั้น ๆ ท่ีคอย “กํากับ ใหงานเปนไปตามกรอบของแผนท่ีกําหนดไว สวนการประเมิน

โครงการอาจใชเจาหนาท่ีในหนวยงานของโครงการทําการ.“ตัดสิน”.ความกาวหนาของการดําเนินงาน   

เพ่ือปรับปรุงการดําเนินงาน และโดยท่ัวไปนิยมใชเจาหนาท่ีประเมินผลจากหนวยงานภายนอก.“ตัดสิน” 

ความสําเร็จของโครงการ นอกจากนี้การติดตามและประเมินโครงการยังมีสวนท่ีเก่ียวของกันในดาน

ชวงเวลาปฏิบัติ วิธีการและผูใชประโยชน ดังสรุปไดในตารางท่ี ๒ 

 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางการติดตามโครงการกับการประเมินโครงการ 

 
 

รายการ 
 

การติดตามโครงการ การประเมินโครงการ 

๑. ขอมูล รวบรวมขอมูลเก่ียวกับปจจัยนําเขา 

กระบวนการและผลของโครงการ 

ขอมูลจากการติดตามสามารถมาใช

เปนขอมูลสวนหนึ่งของการประเมิน

เพ่ือตัดสินคุณคาของโครงการ 
 

๒. ผูรับผิดชอบ 

 

เจาหนาท่ีในหนวยงาน 

 

เจาหนาท่ีในหนวยงานและเจาหนาท่ี

นอกหนวยงาน 
 

๓. ชวงเวลาปฏิบัติ เปนระยะตอเนื่อง เชน ทุกเดือน  

เปนตน 

เปนชวง ๆ เชน ระหวางดําเนินงาน 

สิ้นสุดโครงการและหลังจากโครงการ

สิ้นสุดแลว ๑ ป หรือ ๒ ป เปนตน 
 

๔. วิธีการ เปนการติดตามงานโดยใชแผนเปน

กรอบอางอิง ถือเปนสวนสําคัญของ

การบริหารจัดการ 

เปนการตัดสินคุณคาของโครงการ    

โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ /มาตรฐาน                

มักครอบคลุมถึงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของโครงการ 
 

๕. ผูใชประโยชน ผูปฏิบัติ (เนน) 

ผูบริหาร 

ผูปฏิบัติ 

ผูบริหาร (เนน) 
 

                      
                   

 



                  ๑๐ 

 

 การติดตามโครงการ เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับโครงการในดาน 

ปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินงาน โดยใชแผนเปนกรอบอางอิง เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ

สําหรับกํากับ ทบทวน แกไข และปองกันปญหาขณะดําเนินโครงการ สวนการประเมินโครงการ เปนกระบวนการ

ตัดสินคุณคาของโครงการในดานปจจัยนําเขา การดําเนินงานและผลของโครงการ โดยเปรียบเทียบกับ

เกณฑ/มาตรฐาน เพ่ือเปนสารสนเทศสําหรับการปรับปรุงการดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จของโครงการ และ     

พัฒนาโครงการ 

 การติดตามและการประเมินโครงการ เปนกระบวนการท่ีมีความเก่ียวของ    

สัมพันธกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ขอมูลจากการติดตามโครงการ สามารถใชเปนขอมูลสวนหนึ่งของการประเมิน

โครงการได 

 ๔) หลักการติดตามและประเมินผลโครงการ 

             การติดตามและการประเมินผล (Monitoring & Evaluation) เปนคําท่ีมักจะใชควบคูกัน 

การติดตามการประเมินจะชวยใหผูบริหารงาน/โครงการทราบวา การดําเนินงานเปนไปตามแผนหรือไม 

และมีความกาวหนา มีปญหาอุปสรรคอะไรบาง เจาหนาท่ีผูปฏิบัติจะไดแกไขปญหาอุปสรรคเหลานั้น    

และปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนตอไป โดยการสนับสนุนจากผูบริหารไดทันทวงที นอกจากนี้ยังชวยใหทราบ   

ความเหมาะสมของการดําเนินงานและการบรรลุความสําเร็จของงาน/โครงการนั้น “การติดตาม” และ 

“การประเมิน” เปนกระบวนการท่ีแตกตางกัน มีจุดมุงหมายไมเหมือนกัน แตกระบวนการท้ังสองมีความเก่ียวของ

สัมพันธกัน เม่ือนําแนวคิดและหลักการติดตามและประเมินมาประสานใชดวยกันอยางเหมาะสม จะชวยให     

ท้ังผูบริหารและผูปฏิบัติสามารถกํากับ ทบทวน และพัฒนางาน/โครงการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ท้ังนี้ จะกลาวถึงหลักการติดตามและประเมินผลโครงการ ดังนี้ 

           4.1) วงจรการดําเนินโครงการ ประกอบดวยองคประกอบพ้ืนฐาน ๓ สวน ดังนี้ 

           ๔.๑.๑) การวางแผน (Planning.หรือ.Project. Design) เปนการศึกษาขอมูลตาง 

ๆ เก่ียวกับโครงการ เพ่ือสรางวิสัยทัศนอันนําไปสูการกําหนดรายละเอียดในแตละสวนของโครงการ ไดแก   

การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย แนวทางการดําเนินงาน และผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

       ๔.๑.๒) การดําเนินงาน (Implementation) เปนข้ันตอนของการบริหารงาน

เพ่ือดําเนินกิจกรรมตามท่ีกําหนดไวในสวนของการวางแผน เปนการบริหารจัดการทรัพยากรใหไปสู

เปาหมายของโครงการ  

       ๔.๑.๓) การติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) เปนข้ันตอน  

ท่ีมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินโครงการ เพราะเปนการติดตามกํากับการดําเนินงานของโครงการเพ่ือปรับปรุง 

และเพ่ือตรวจสอบผลสําเร็จของโครงการวาเปนไป ตามวัตถุประสงคหรือไม 

 

 

 

 



                   ๑๑ 

 

   จากองคประกอบท้ัง ๓ สวน สามารถเขียนเปนวงจรการดําเนินโครงการได ดังนี้ 
 

 ภาพท่ี ๑ วงจรการดําเนินโครงการ 
 
 
 
 
 
 
        
 
 
         
 
 
 

ท่ีมา : thachang-nyk.go.th/UserFiles/041158/E006TT.pdf สืบคนเม่ือ ๑ เมษายน ๒๕๖๓ 
 
    ๔.๒) ลําดับชั้นของแผน แผนงาน และโครงการ 

           ในการวางแผนและติดตามประเมินโครงการ สิ่งแรกท่ีควรทําความเขาใจกอน 

คือ ลําดับชั้น (Hierarchy) ของแผน แผนงาน และโครงการ วามีการจัดลําดับชั้น และแตละชั้นมีความ

เก่ียวของสัมพันธกันอยางไรบาง เม่ือพิจารณาในสวนของภาครัฐบาล เริ่มจากยุทธศาสตรชาติ นโยบาย 

(Policy) ของรัฐบาลถูกนํามาจัดทําเปนแผนพัฒนาประเทศ (National.Plan).หรือท่ีเรียกวาแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซึ่งจะถูกแบงออกเปนแผนดาน/สาขาการพัฒนาตางๆ.(Sectoral.Plan) 

เชน ดานเศรษฐกิจ เกษตร อุตสาหกรรม การศึกษา การสาธารณสุข ฯลฯ จากแผนพัฒนาประเทศจะ

นําไปใชเปนแนวทางสรางแผนพัฒนากระทรวงตางๆ ภายใตแผนพัฒนากระทรวงจะแบงออกเปน แผนงาน 

(Program).ตางๆ.ซ่ึงอาจมีการจัดเปนแผนงานหลักและแผนงานรอง แตละแผนงานประกอบดวยงาน     

และโครงการ.(Project).ซ่ึงแตละงาน/โครงการยังประกอบดวยกิจกรรมตางๆ เปนลําดับชั้น ดังนั้น

โครงสราง แผนพัฒนาประเทศ จึงมักมีลําดับชั้นลดหลั่นกันลงมา โดยมักเริ่มตนจาก “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 กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล

เก่ียวกับ ปจจัยนําเขา.(input).การดําเนินงาน (process).และผลการดําเนินงาน.(output).เก่ียวกับโครงการ        

เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับ (Feedback system) สําหรับการกํากับ ทบทวน และแกปญหาขณะดําเนินโครงการ  

    การประเมิน (Evaluation).โครงการ หมายถึง กระบวนการตรวจสอบและ

ตัดสินคุณคา (Value.Judgment).เก่ียวกับปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินโครงการ เพ่ือเปน

สารสนเทศสําหรับการปรับปรุงการดําเนินโครงการ สรุปผลสําเร็จของโครงการและพัฒนาโครงการตอไป 

    การติดตามและประเมินจึงเปนกลไกและเครื่องมือสําคัญในการบริหารและ

พัฒนาโครงการ ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

     สรุปไดวา วงจรการดําเนินโครงการมีองคประกอบ ๓ สวน คือ การวางแผน        

การดําเนินงาน และการติดตามประเมนผล การติดตามและประเมินผลนับเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญ

ตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ และผลสําเร็จของโครงการ การติดตามโครงการ เปนกระบวนการ 

                            

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  

 

 
ดานเศรษฐกิจ 
 

ดานสังคม 

 

 

 
ดาน ..... 

สาขา ..... 

 



                                                                                                                           ๑๓ 
 
เก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับโครงการในดาน ปจจัยนําเขา การดําเนินงาน และผลการดําเนินงาน โดยใชแผน

เปนกรอบอางอิง เพ่ือเปนขอมูลยอนกลับสําหรับกํากับ ทบทวน แกไข และปองกันปญหาขณะดําเนินโครงการ 

สวนการประเมินโครงการ เปนกระบวนการตัดสินคุณคาของโครงการในดานปจจัยนําเขา การดําเนินงาน          

และผลของโครงการ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ/มาตรฐาน เพ่ือเปนสารสนเทศสําหรับการปรับปรุง       

การดําเนินงาน สรุปผลสําเร็จของโครงการ และพัฒนาโครงการ   
 

      ๓.๒.๓  เทคนิคการประสานงานในองคกร  (ออนไลน) 

   การประสานงาน เปนการรวมมือกันในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรในองคกร โดย        

มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันในการทํางานรวมกัน ซ่ึงองคประกอบของการประสานงานนั้น ประกอบดวย คน    

การสื่อสาร เวลา สถานท่ี บทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เพ่ือใหเปาหมายของ

องคกรบรรลุตามท่ีกําหนดไว ประหยัดเงิน เวลา และลดความขัดแยง โดยการประสานงานในองคกร        

มีความหมาย และองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 ๑. ความหมายของการประสานงาน 

 ๑.๑ การจัดระเบียบวิธีการทํางานเพ่ือใหงานเพ่ือใหงานและเจาหนาท่ีฝายตาง ๆ 

รวมมือปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เพ่ือลดขอขัดแยง และทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่น 

สอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคกร 

 ๑.๒ เปนการจัดใหคนในองคกรทํางานใหสัมพันธสอดคลองกัน โดยจะตองตระหนัก

ถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ วัตถุประสงค เปาหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติขององคกรเปนหลัก 

 ๑.๓ การจัดระเบียบวิธีการทํางาน เพ่ือใหงานและเจาหนาท่ีฝายตาง ๆ รวมมือ

ปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทําใหงานซํ้าซอน ขัดแยงกัน หรือเหลื่อมล้ํากัน ท้ังนี้ เพ่ือใหการดําเนินงาน

เปนไปอยางราบรื่น สอดคลองกับวัตถุประสงค และนโยบายขององคกรนั้นอยางสมานฉันท และมี

ประสิทธิภาพ 

 ๑.๔ การติดตอสื่อสารใหเกิดความคิดความเขาใจในการรวมมือปฏิบัติงานใหสอดคลอง 

ท้ังเวลา และกิจกรรมท่ีจะตองกระทําใหบรรลุวัตถุประสงคอยางสมานฉันทเพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น 

ไมเกิดการทํางานซํ้าซอน ขัดแยง หรือเหลื่อมล้ํากัน 

 ๒. องคประกอบของการประสานงาน 

 ๒.๑ ความรวมมือ จะตองมีความเขาใจหรือมีการตกลงรวมกัน มีการระดมความคิด 

วิธีการ เทคนิค การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการทํางานรวมกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน โดยบุคคลควร  

มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เอ้ือเฟอ เผื่อแผซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน มีน้ําใจตอกัน ชวยเหลือซ่ึงกัน    

และกัน ไมมีอคติตอกัน ไมกลาวราย หรือพูดจาท่ีไมดีตอกัน ก็จะทําใหการประสานงานระหวางกันเปนไป

ดวยความมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล 

 ๒.๒ จังหวะเวลา ผูที่ปฏิบัติงานตองมีความรับผิดชอบ ทําใหงานนั้นเปนไปตาม

กําหนดเวลาท่ีตกลงกันไว ท้ังเวลา และสถานท่ี โดยเวลา และสถานท่ีนั้นถือไดวาเปนสิ่งสําคัญ หากเวลา   

และสถานท่ีไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานก็อาจสงผลใหการประสานงานไมประสบความสําเร็จได 

 



                  ๑๔ 

 
 ๒.๓ ความสอดคลองกัน จะตองพิจารณาความพอเหมาะพอดี ไมทํางานซอนกัน 

เพ่ือใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ โดยบทบาทและหนาท่ีของบุคคลในการปฏิบัติงานถือวาเปนสิ่งสําคัญ

หากบุคคลแตละบุคคลรูจักบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตนเอง ไมไปกาวกายบทบาท หนาท่ี 

ของบุคคลอ่ืน ความขัดแยงก็จะไมเกิดข้ึน ซ่ึงจะเปนผลทําใหการประสานงานเปนไปดวยความเรียบรอย 

 ๒.๔ ระบบการสื่อสาร มีระบบการสื่อสารท่ีตรงกันอยางรวดเร็วและราบรื่น ขอความ

ในการสื่อสารตองมีความชัดเจน สั้น กะทัดรัด ไมกํากวม หรือตีความไปไดหลายทาง และสามารถเขาใจ    

ไดงาย 

 ๒.๕ ผูประสานงาน จะตองสามารถทําใหทุกฝายรวมทํางานอยางมีจุดมุงหมาย

เดียวกันตามวัตถุประสงคของงานท่ีกําหนดไวในการประสานงานระหวางกันไมวาจะเปนการประสานภายใน

องคกรระหวางเพ่ือนรวมงาน หรือการประสานงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือเปนการ

ประสานงานกับบุคคลภายนอกองคกร นอกจากนี้ ในบางกรณีบางองคกร ตองมีผูประสานงานเพ่ือให     

การทํางานของทุกฝายเปนไปดวยความเรียบรอย และบรรลุวัตถุประสงคของงานท่ีไดวางไว หรือเปน

ตัวกลางในการแกไขขอขัดแยงท่ีจะเกิดข้ึน 

 ๓. วัตถุประสงคของการประสานงาน 
 ๓.๑ เพ่ือแจงใหผูมีสวนเก่ียวของทราบ 

 ๓.๒ เพ่ือรักษาไวซ่ึงความสัมพันธอันดี 

 ๓.๓ เพ่ือขอคํายินยอมหรือความเห็นชอบ 

 ๓.๔ เพ่ือขอความชวยเหลือ 

 ๓.๕ เพ่ือขจัดขอขัดแยงท่ีอาจมีข้ึน 

 ๓.๖ เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 

 ๓.๗ เพ่ือใหงานมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

 ๔. ความสําคัญของการประสานงาน 

    ๔.๑ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเปนสิ่งสําคัญ ถาผูปฏิบัติงานทุกคนหรือทุกหนวยงาน

ไดรับทราบและมีความเห็นรวมกันแลว จะชวยสงเสริมการประสานงานไดมาก ถาวัตถุประสงคไมแนนอน 

ชัดเจน หรือผูปฏิบัติไมเขาใจวัตถุประสงค หรือแตละหนวยงานมีความเขาใจท่ีแตกตางกัน การปฏิบัติงาน

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคก็จะไมประสบผลสําเร็จ ดังนั้น จึงตองอาศัยการประสานงานเปนสื่อในการสราง   

ความเขาใจ  

 ๔.๒ ประหยัดเงินและประหยัดเวลา การประสานงานท่ีดีจะชวยขจัดปญหาการ

ปฏิบัติงานซํ้าซอนกัน ทําใหไมสิ้นเปลืองกําลังคน กําลังเงิน และไมเสียเวลาโดยใชเหตุ 

 ๔.๓ ลดปญหาการขัดแยงระหวางเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานรวมกัน ความเห็นหรือ

ประโยชน ซ่ึงแตละบุคคลหรือแตละหนวยงานอาจจะมีความเห็นไมตรงกัน และอาจจะขัดกัน หรืออาจจะ  

ไมตรงกับวัตถุประสงคท่ีวางไว หรืออาจจะมีภารกิจท่ีซํ้าซอนกัน ถามีการประสานงานท่ีดีแลว จะชวยให

เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความเห็นและความเขาใจในภารกิจหนาท่ีของแตละฝายดีข้ึน จะชวยใหการดําเนิน

ภารกิจท่ีซํ้าซอนอันเปนชนวนทําใหเกิดความขัดแยง ความแตกแยก อาจสงผลเสียหายแกงานได 



                  ๑๕ 
 
 จะเห็นไดวาความสําคัญของการประสานงานนั้น จะทําใหเปาหมายขององคกร หรือ

งานท่ีวางไวบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว รวมถึงทําใหเกิดการประหยัดเงิน ประหยัดเวลาในการบริหาร

จัดการ ตลอดจนลดปญหาการขัดแยงของบุคลากรในองคกรในการปฏิบัติงานรวมกัน ไมเกิดการทํางาน     

ท่ีซํ้าซอนกัน หรือการขัดแยงทางความคิด หรือการขัดแยงในทางปฏิบัติงานรวมกัน 
 

 ๕. หลักในการประสานงาน 
 สําหรับหลักในการประสานงานนั้นเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับแนวทางในการนําไปสูการ

บริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผลอยางเปนรูปธรรม เกิดประสิทธิภาพตอองคกรและบรรลุเปาหมายของ

องคกรท่ีวางไว ดังนี้ 

 ๕.๑ การประสานงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการท่ีจะกอใหเกิดเอกภาพในการ

บริหารงานตามความมุงหมายหลักของการบริหารงาน เพราะการจัดระบบและการแบงงานนั้นจะตอง

ดําเนินไปตามความมุงหมาย วัตถุประสงค นโยบายและแผน การประสานงานจึงเปนการประสานการ

ปฏิบัติงานกับนโยบายหรือวัตถุประสงคขององคกรเขาดวยกัน 

 ๕.๒ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับคน งาน และจิตใจ เพราะการประสานงาน

ตองนําเอาคน คือ ผูปฏิบัติงานเขามารวมทํางานกันอยางสมานฉันท เปนทีมเวิรค จึงเห็นไดวา สิ่งท่ีสําคัญยิ่ง

ของการประสานงาน คือ ความรวมมือซ่ึงเปนเรื่องของจิตใจในการทํางานรวมกัน 

 ๕.๓ สิ่งท่ีสําคัญยิ่งของการประสานงาน คือเวลา ซ่ึงจัดไดวาเปนหัวใจของการ

ประสานงาน เพราะระยะเวลา ตลอดจนการกําหนดแผนและการคาดคะเนมีความสําคัญตอการ

ประสานงานอยางยิ่ง 

 ๕.๔ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับเทคนิคการบริหาร เชน การจัดใหมีการ

วางแผนท่ีดี การจัดใหมีแผนผังขององคกร แผนผังท่ีเก่ียวกับหนาท่ีการงาน แสดงสถานท่ีทํางาน เปนตน 

 ๕.๕ การประสานงานเปนเรื่องเก่ียวกับการติดตอสื่อสาร หลักสําคัญประการหนึ่ง    

ในการบริหารงาน คือ บุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนจะใหความรวมมือหรือประสานงานกับหนวยงานของเราได       

ก็ตอเม่ือเขามีความเขาใจในวัตถุประสงคท่ีชัดเจนดีแลว โดยอาศัยการติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือ            

ในการประสานงาน 

 ๕.๖ การประสานงานเปนการประสานความคิดเห็นเพ่ือนอมนําหรือประสานความ

คิดเห็นของสมาชิกในกลุม หรือผูรวมงานใหมีความสอดคลองตองกัน อันเปนปจจัยสําคัญของการ

ประสานงาน 

 ๕.๗ การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้นของการบังคับบัญชา ท้ังในรูปพิธีการและ    

ไมเปนพิธีการ 

 ๕.๘ การควบคุมก็มีบทบาทสําคัญตอการประสานงานไมวาจะเปนการควบคุม         

ในลักษณะใด ระดับใด 

 ๕.๙ การประสานงานมีความสัมพันธกับสภาวะแวดลอม ไมวาจะเปนโครงการของรัฐ

หรือเอกชนก็ยอมมีความจําเปนท่ีจะตองปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใหเขากับสภาวะแวดลอมขององคกร     

อยูเสมอ นักบริหารจึงควรเปนผูท่ีไวตอปญหาและความเปลี่ยนแปลงอันจําเปนในการประสานงาน 

                   



                  ๑๖ 
 
 

 ๖. เครื่องมือท่ีชวยในการติดตอส่ือสาร 
 ๖.๑ แบบฟอรมในการปฏิบัติงาน (Working  Paper) จัดทําข้ึนโดยใชวิธีการตรวจสอบ 

การรวบรวม บันทึกขอมูลตาง ๆ เพ่ือใชเปนหลักฐานในการประสานงาน 

 ๖.๒ รายงานเปนหนังสือ (Written Report) 

 ๖.๓ เครื่องมือ เชน โทรศัพท คอมพิวเตอร โทรสาร 

 ๖.๔ เหตุท่ีชวยใหมีการประสานงานโดยสมัครใจ 

 ๖.๕ ประสานงานโดยวิธีการควบคุม 
 

 ๗. ลักษณะของการประสานงานท่ีดี 
 ๗.๑ พยายามผูกมิตรในโอกาสแรก 

 ๗.๒ หลีกเลี่ยงการนินทาวาราย 

 ๗.๓ ไมโยนความผิดไปใหผูอ่ืน 

 ๗.๔ สรรเสริญคนอ่ืนเม่ือเขาทําความดี 

 ๗.๕ ชวยเหลือเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน 

 ๗.๖ เม่ือมีงานท่ีเก่ียวของกับหนวยงานอ่ืน ควรแจงใหเขาทราบ 

 ๗.๗ รับฟงคําแนะนํา 

 ๗.๘ ความเห็นของคนอ่ืน แมเราจะไมเห็นดวย ก็ควรฟง 
 

 ๘. ปญหาในการประสานงาน 
 การปฏิบัติงานในองคกร ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ ภาคเอกชน หรือหนวยงานใด     

ก็ตาม มักมีปญหาท่ีเกิดจากการประสานงานระหวางกัน เชน ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

ระหวางเพ่ือนรวมงานในระดับเดียวกัน หรือระหวางหนวยงานก็ตาม มีสาเหตุของปญหาท่ีแทจริงมาจาก  

คนท้ังสิ้น โดยสรุปได ๔ ประการ คือ 

 ๘.๑ การเสียสละ ชวยเหลือ เอ้ือเฟอเผื่อแผ แบงปน ใหความรู ใหคําแนะนําท่ีเปน

ประโยชนแกเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาท่ี หรือการแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมการแกไขปญหา 

ขอมูลในการทํางาน ความจริงใจตอกันท้ังตอหนาและลับหลัง ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย จึงเปนเหตุทําให

การประสานในการปฏิบัติหนาท่ี ในดานตาง ๆ ไมประสบผลสําเร็จ 

 ๘.๒ การใชภาษาในการสื่อสารระหวางกัน ไมวาจะเปนการพูดดวยถอยคํา หรือ

ปฏิบัติอยางสุภาพ ไพเราะ ออนหวานกับเพ่ือนรวมงานดวยความจริงใจ ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย เนื่องจาก

บางครั้งมีการใชคําพูดท่ีหยาบคาย พูดโกหก พูดสงเสียด พูดเพอเจอ หาสาระไมได ซ่ึงเปนเหตุทําให      

การประสานในการปฏิบัติหนาท่ีในดานตาง ๆ ไมประสบความสําเร็จ 

 ๘.๓ การประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีเปนประโยชนแกเพ่ือรวมงานดวยความเต็มใจ การให

ขอเสนอแนะ ขอมูลขาวสาร ไมวาจะไดรับการรองขอหรือไมก็ตาม ยังมีการปฏิบัติตอกันนอย มีอคติตอกัน

จึงเปนเหตุทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 ๘.๔ การประพฤติปฏิบัติตนขาดความเสมอตนเสมอปลาย มีความเหลื่อมล้ํากัน 

แบงแยก แบงกลุม มีการปฏิบัติไมเหมือนกัน ไมวาจะเปนเรื่องของการปฏิบัติหนาท่ีการงาน หรือเรื่องสวนตัว 
 
 



                                                               ๑๗ 
 

 ๙. เทคนิคการประสานงานในองคกร สามารถกระทําได ดังนี้ 
 ๙.๑ ประพฤติปฏิบัติตนเปนผูรูจักให รูจักเสียสละ เอ้ือเฟอเผื่อแผเพ่ือสวนรวม         
มีอัธยาศัยไมตรีตอกัน 
 ๙.๒ ใชภาษาในการสื่อสาร ดวยความชัดเจน ไมคลุมเครือ มีเหตุมีผล ใชคําพูดท่ีสุภาพ 
ออนโยน มีสัมมาคารวะ ถูกกาลเทศะ 
 ๙.๓ บําเพ็ญประโยชนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปนคนใจกวาง ละเวนการทําใหผูอ่ืน
ตองเดือดรอน 
 ๙.๔ มีความเสมอตนเสมอปลาย วางตัวเหมาะสม ละเวนการมีอคติในการลําอียง
เพราะรักใครกัน หรือไมชอบกัน 
 การทํางานรวมกันในองคกร ไมวาจะเปนองคกรในหนวยงานของรัฐ หรือหนวยงาน

ของเอกชน มีจุดมุงหมายเพ่ือใหวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรนั้นบรรลุผลลําเร็จ ซ่ึงทรัพยากร           

ในการบริหารจัดการองคกร ประกอบดวย คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ (Material) หลักการบริหาร 

(Management) เครื่องจักร อุปกรณ (Machine) วิธีปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ (Methods) โดยคนในองคกร

ถือไดวาเปนหัวใจขององคกร และเปนทรัพยากรในการบริหารจัดการท่ีสําคัญในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย อยางไรก็ตาม คนในองคกรนั้นมีความแตกตางกันท้ังดานอารมณ ความรูสึก จิตใจ พฤติกรรม ทักษะ 

ความคิดริเริ่ม ความมีใจรักในการทํางาน ทุมเทกําลังกาย ใจ ใหการทํางาน ความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงาน จึงเปนเหตุ

ทําใหการทํางานรวมกันของคนในองคกรเกิดปญหาความขัดแยงทางความคิด หรือความขัดแยงในการปฏิบัติงานรวมกัน 
 

๔. สรุปสาระและข้ันตอนการดําเนินการ 
       ผูขอรับการประเมินไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน    

ตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงมีการประชุมฯ เปนประจําทุกวัน

รวมท้ังการติดตามผลการดําเนินการตัวชี้วัดตามนโยบายเนนหนักฯ โดยในเอกสารจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ 

จะกลาวถึงเฉพาะข้ันตอนการดําเนินงานติดตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. โดยมีข้ันตอนการดําเนินงาน ดังนี้ 
 

ภาพท่ี ๓ ข้ันตอนการดําเนินงาน 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ข้ันตอนท่ี ๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน 
              (ศปก.รง.) 

ข้ันตอนท่ี ๒ การจัดทําแบบฟอรมการรายงานผลขอสั่งการ 
              จากการประชุม ศปก.รง. 

ข้ันตอนท่ี ๓ การจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการฯ และรายงานผล 

ข้ันตอนท่ี ๔ การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ  

ข้ันตอนท่ี ๕ สรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ  
  นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 



                   ๑๘ 
 
 

        ข้ันตอนท่ี ๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.) ซ่ึงไดมีการประชุมทุกวัน

ราชการผานระบบการประชุมทางไกล Video Conference โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เปนประธาน        

การประชุม ผูเขารวมประชุมประกอบดวย เลขานุการรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรี         

วาการกระทรวงแรงงาน ผูชวยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ทีมท่ีปรึกษาของรัฐมนตรีวาการกระทรวง 

ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงาน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังสวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงาน  

ไทยในตางประเทศ ท้ังนี้ สํานักตรวจและประเมินผล กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ซ่ึงไดรับมอบหมาย     

ใหติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ไดหมุนเวียนเจาหนาท่ีเขารวมประชุมฯ    

เพ่ือรับฟงรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญ     

ท่ีเก่ียวของหรือสงผลกระทบกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ ท้ังนี้ สํานักงานรัฐมนตรี      

จะเปนหนวยงานรับผิดชอบในการสรุปขอสั่งการฯ พรอมท้ังระบุหนวยงานรับผิดชอบ และสงผานทางไลน   

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

          ข้ันตอนท่ี ๒ การจัดทําแบบฟอรมการรายงานผลขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. โดยนํา 

ขอสั่งการฯ  ซ่ึงสํานักงานรัฐมนตรีไดสรุปและสงผานทางไลน Staff MOLOC.และ.ทาง e-mail : molocmol@gmail.com 

มาจําแนกหัวขอตามนโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน (๑๑ - ๔ - ๖) และระบุหนวยงานท่ีรับผิดชอบ    

โดยพิจารณาจากแผนงาน โครงการ กิจกรรม และภารกิจของหนวยงาน ตามท่ีผูขอรับการประเมิน         

ไดศึกษานโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน และแผนงาน โครงการ กิจกรรม ภายใตนโยบาย

ดังกลาวและจัดทําเปนตารางแบบฟอรมการรายงาน เสนอผูอํานวยการกลุมงานวิเคราะหและประเมินผล 

และผูอํานวยการสํานักตรวจและประเมินผล เพ่ือสงแบบฟอรมการรายงานใหหนวยงานท่ีเก่ียวของรายงาน    

ผลการดําเนินการตามแบบฟอรมฯ 

          ข้ันตอนท่ี ๓ การจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการและรายงานผล โดยดําเนินการจัดทําหนังสือ  
ถึงหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจงขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.และขอให
หนวยงานท่ีเก่ียวของรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด (๓ วันทําการ) 
โดยดําเนินการในทุกวันท่ีมีการประชุม ศปก.รง. และมีขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงาน
เปนการภายในกับผูรับผิดชอบการรายงานผลการดําเนินงานของแตละหนวยงาน โดยขอใหตรวจสอบ        
ขอสั่งการฯ ซ่ึงไดแจงเวียนผานทาง ระบบ Intranet ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หากมีขอสั่งการ   
ท่ีเก่ียวของขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามกําหนดระยะเวลา สําหรับหนวยงานระดับกรม/สํานักงาน
ประกันสังคม ไดมีการประสานงานเปนการภายในกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเพ่ือสงขอมูลใหเจาหนาท่ี        
ท่ีรับผิดชอบผานทาง e-mail.address โดยตรง 
          ข้ันตอนท่ี ๔ การติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดติดตาม  

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของ     

โดยใหจัดสงขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ตามตามแบบฟอรมการรายงาน

ท่ีกําหนด เพ่ือรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทําสรุปรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ   

          ข้ันตอนท่ี ๕ สรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน  

โดยการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงานนําเสนอ

ปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณานําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปนประจํา    

ทุกเดือน ซ่ึงการรายงานผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ๑) สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนกเปนหัวขอตาม 

mailto:molocmol@gmail.com


                   ๑๙ 
 

นโยบายเนนหนักฯ เชน นโยบายเรงดวน (Agenda Based) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based) และนโยบาย
บริหารการพัฒนา (Administration Based) ๒) จัดทํารายละเอียดผลการดําเนินการตามขอสั่งการตามจํานวน     
ขอสั่งการในแตละเดือน และ ๓) จัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามประเด็นท่ีสําคัญ    
ในแตละเดือน 
  

๕. ผูรวมดําเนินการ  

       นางสาวอัญชลี กฤษณเศรณีย มีสัดสวนของผลงานรอยละ ๑๕ 
 

๖. สวนของงานท่ีผูเสนอเปนผูปฏิบัติ (สัดสวนของผลงานรอยละ ๘๕) 
 ๖.๑ ข้ันตอนการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน (ศปก.รง.)  ซ่ึงไดมีการประชุมทุกวันราชการ 

ผานระบบการประชุมทางไกล Video.Conference โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเปนประธาน        

การประชุม ผูเขารวมประชุมประกอบดวย เลขานุการรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ท่ีปรึกษารัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงาน ผูชวยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ทีมท่ีปรึกษาของรัฐมนตรีวาการกระทรวง ผูบริหาร

ระดับสูงของกระทรวงแรงงาน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังสวนภูมิภาค และสํานักงานแรงงานไทย               

ในตางประเทศ ท้ังนี้ สํานักตรวจและประเมินผล กลุมงานวิเคราะหและประเมินผล ซ่ึงไดรับมอบหมายใหติดตาม

ผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. ไดหมุนเวียนเจาหนาท่ีเขารวมประชุมฯ เพ่ือรับฟง

รายงานรายงานการดําเนินงานตามนโยบายท่ีสําคัญ นโยบายเนนหนักของกระทรวงแรงงาน ขาวสารสําคัญ          

ท่ีเก่ียวของหรือสงผลกระทบกับกระทรวงแรงงาน และขอสั่งการจากการประชุมฯ ท้ังนี้ สํานักงานรัฐมนตรี       

จะเปนหนวยงานรับผิดชอบในการสรุปขอสั่งการฯ พรอมท้ังระบุหนวยงานรับผิดชอบ และสงผานทางออนไลน 

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

๖.๒ ข้ันตอนการจัดทําหนังสือแจงขอสั่งการและรายงานผล โดยดําเนินการจัดทําหนังสือถึง

หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือแจงขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง. และขอให

หนวยงานท่ีเก่ียวของรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด (๓ วันทําการ)

โดยดําเนินการในทุกวันท่ีมีการประชุม ศปก.รง. และมีขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงาน   

เปนการภายในกับผูรับผิดชอบการรายงานผลการดําเนินงานของแตละหนวยงาน โดยขอใหตรวจสอบ        

ขอสั่งการฯ ซ่ึงไดแจงเวียนผานทาง ระบบ Intranet ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หากมีขอสั่งการ   

ท่ีเก่ียวของขอใหรายงานผลการดําเนินงานตามกําหนดระยะเวลา สําหรับหนวยงานระดับกรม/สํานักงาน

ประกันสังคม ไดมีการประสานงานเปนการภายในกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเพ่ือจัดสงหนังสือและแจง       

ขอสั่งการฯ สงใหเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบผานทาง e-mail.address โดยตรง 

  ๖.๓ ข้ันตอนการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ผูขอรับการประเมินไดติดตามผล          

การดําเนินงานตามขอสั่งการฯ จากกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของ        

โดยใหจัดสงขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุม ศปก.รง.ตามแบบฟอรมการรายงาน     

ท่ีกําหนด เพ่ือรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทําสรุปรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ   

  ๖.๔ ข้ันตอนการสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ นําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน   

โดยการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน

นําเสนอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณานําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเพ่ือโปรดทราบเปน

ประจําเดือน ซ่ึงการรายงานผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ๑) สถิติจํานวนขอสั่งการฯ โดยจําแนกเปน  



                           ๒๐ 
 
หัวขอตามนโยบายเนนหนักฯ เชน นโยบายเรงดวน (Agenda Based) นโยบายระดับพ้ืนท่ี (Area Based)   

และนโยบายบริหารการพัฒนา (Administration Based) ๒) จัดทํารายละเอียดผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ 

ตามจํานวนขอสั่งการในแตละเดือน และ ๓) จัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ตามประเด็น

ท่ีสําคัญในแตละเดือน 
  

๗. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 

  ๗.๑ เชิงปริมาณ 

        จํานวนรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการจากการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวง

แรงงานนําเรียนรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน จํานวน ๑๐ ครั้ง 

  ๗.๒ เชิงคุณภาพ 

        7.2.๑) กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลความคืบหนาการดําเนินงานตามนโยบายเนนหนัก      

ท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน ซ่ึงผูบริหารระดับสูงสามารถนําไปใชประโยชนในการประชาสัมพันธภารกิจของ

กระทรวงแรงงาน 

        7.2.2) กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลการดําเนินงานเพ่ือใชในการกํากับ ติดตาม เรงรัดการ

ดําเนินงานแผนงาน โครงการกิจกรรมใหเปนไปตามเปาหมาย เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงาน     

ใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
 

๘. การนําไปใชประโยชน 

  ๘.๑ ผูบริหาร/หนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการแกไขปญหาในการ

ดําเนินงาน  และใชในการเปนขอมูลประชาสัมพันธ รายงานความคืบหนาการดําเนินงานตามนโยบายฯ 

ใหแกหนวยงานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ๘.๒ กระทรวงแรงงานมีขอมูลผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ สามารถนําไปใชในประชุม       

เพ่ือติดตามงานนโยบายสําคัญของกระทรวงแรงงาน/นโยบายรัฐบาล ในคณะกรรมการตาง ๆ เชน 

คณะกรรมการติดตามการปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาล (คตน.) และการรายงานผลการดําเนินงาน

ตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี และใชเปนขอมูลในการเรงรัดการดําเนินงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
  

๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหาอุปสรรค 

   ๙.๑ การประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงานเปนประจําทุกวัน มีขอสั่งการจากการประชุมฯ 

เปนจํานวนมาก  

 ๙.๒ หนวยงานท่ีเก่ียวของในการรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ยังไมมีการมอบหมาย

เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานอยางชัดเจน        

 ๙.๓ ขอสั่งการฯ มีจํานวนมาก จึงอาจสงผลตอการปฏิบัติงานประจําของหนวยงานท่ีเก่ียวของ       

ซ่ึงเจาหนาท่ีจะรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ เม่ือการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบของตนเอง

แลวเสร็จ ซ่ึงอาจสงผลตอการรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงาน เพ่ือจัดทํารายงานในภาพรวมอาจไดขอมูล      

ไมครบถวน 



                 ๒๑ 

  

 ๙.๔ การติดตามผลฯ ตองมีการติดตามงานบอยครั้ง ซ่ึงบางครั้งไมไดรับรายงานผลการดําเนินงาน

ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดหรือไดรับการรายงานผลการดําเนินงานไมสอดคลองกับขอสั่งการฯ  

  ๙.๕ ขอสั่งการฯ บางเรื่อง เก่ียวของกับหลายหนวยงาน และบางเรื่องยังไมมีการมอบหมาย         

ใหหนวยงานใดเปนเจาภาพหลักในการรับผิดชอบอยางชัดเจน  

 ๙.๖ การติดตามงานตามขอสั่งการฯ ยังไมสามารถติดตามงานจากหนวยงานหลักท่ีรับผิดชอบได 

จึงตองติดตามจากทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ และนําขอมูลท่ีไดมาสรุปรายงานผลการดําเนินงาน ซ่ึงอาจ    

ไมตรงตามวัตถุประสงคของขอสั่งการฯ และขอสั่งการฯ บางเรื่องเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไมทราบขอมูล         

จึงไมสามารถรายงานผลการดําเนินงานได เนื่องจากการรายงานผลการดําเนินงานสวนใหญจะรายงาน      

ตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ตามท่ีหนวยงานไดรับการจัดสรรงบประมาณใหดําเนินงาน  

  ๙.๗ ขอสั่งการฯ บางเรื่อง เปนเรื่องใหมท่ีตองมีการริเริ่มในระดับนโยบาย ในกรณีดังกลาวผูบริหาร

ระดับสูงใชวิธีการจัดประชุมหารือผูบริหารในกลุมเล็ก ซ่ึงในระดับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการรายงานผล          

ไมทราบขอมูล จึงยังไมสามารถรายงานผลการดําเนินการตามขอสั่งการฯ ไดทันทวงที ซ่ึงอาจสงผลให      

การรายงานฯ ยังไมครอบคลุมทุกประเด็น 
 

๑๐. ขอเสนอแนะ 

  ๑๐.๑ การประสานงานการติดตามผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ควรมีการประสานเปนการ

ภายในเพ่ือขอใหหนวยงานท่ีเก่ียวของ ท้ังระดับกรม/สํานักงานประกันสังคม และหนวยงานในสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน แจงรายชื่อเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ 

พรอมท้ัง e-mail address เพ่ือประโยชนในการจัดสงขอสั่งการพรอมท้ังแบบฟอรมการรายงานฯ เพ่ือใหการ

รายงานฯ และการติดตามผลมีความสะดวกมากยิ่งข้ึน 

 ๑๐.๒ การรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการฯ เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการรายงานผลการ

ดําเนินงานตามขอสั่งการฯ ควรมีการติดตามขาวสารตาง ๆ เพ่ือทราบความคืบหนาการดําเนินงาน          

ตามประเด็นนโยบายท่ีเก่ียวของ และประสานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือขอทราบรายละเอียดการดําเนินงาน

ในบางประเด็น เพ่ือใหการรายงาน มีความครบถวน สมบูรณมากข้ึน 

  ๑๐.๓ การสั่งการในการประชุมศูนยปฏิบัติการกระทรวงแรงงาน โดยเฉพาะนโยบายใหม ๆ ท่ีให

หนวยงานดําเนินการ ควรมีการระบุหนวยงานใหรับผิดชอบอยางชัดเจน เพ่ือสามารถติดตามผลการดําเนินงาน        

ไดตรงตามเปาหมาย และครอบคลุมมากข้ึน 

  ๑๐.๔ ในการประชุม ศปก.รง. ควรใหหนวยงานในสังกัดท่ีเก่ียวของนําเสนอขอมูลผลการดําเนินงาน 

ตามนโยบายท่ีสําคัญ ใหท่ีประชุมฯ ไดรับทราบความคืบหนาการดําเนินงาน โดยเฉพาะนโยบาย/โครงการใหม    

ท่ีเริ่มดําเนินการเพ่ือสามารถติดตามความคืบหนาการดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง 

  ๑๐.๕ ควรมีการสรุปรายงานผลการดําเนินงานตามขอสั่งการ นําเสนอท่ีประชุมคณะทํางาน      

และจัดทําเปนรูปเลม เพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของนําไปใชประโยชนตอไป 

 

 

 
 



 

สวนที่ ๒ 

ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธภิาพ 
 

ช่ือเรื่อง  การพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานเพ่ือการจัดการความรูในองคกร  
 
๑. หลักการและเหตุผล 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ กําหนด   

ใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรู ในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู          

อยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกต 

ใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและ

พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากร        

ท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ประกอบกับ ในยุคท่ีมีการแขงขันและมีการเปลี่ยนแปลง        

อยางรวดเร็ว สวนราชการตองสรางใหขาราชการมีความรู เขมแข็ง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง     

อยางเปนระบบ เพ่ือชวยผลักดันสวนราชการใหบรรลุผลตามยุทธศาสตรของสวนราชการ การพัฒนา        

สวนราชการใหเปน “องคการแหงการเรียนรู” โดยอาศัยกระบวนการ “การจัดการความรู” ซ่ึงมีองคประกอบ

หลายประการ ท่ีจะชวยผลักดันสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ ๑. การปรับโครงสรางองคการพ้ืนฐาน

เพ่ือรองรับบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดสะดวก เชน สถานท่ี เครื่องมือ อุปกรณตางๆ ๒. การปรับ

ข้ันตอนการทํางานใหรวดเร็ว และกระชับ เพ่ือเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว     

และสะดวกยิ่งข้ึน.๓. การพัฒนาคนใหมีขีดความสามารถ มีระบบการยกยองชมเชย และการใหรางวัล        

ท่ีเอ้ือตอการจัดการความรู และมีวัฒนธรรมการทํางานเชิงรุก และวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยน                

และแบงปนความรูระหวางบุคลากรในองคการ 

 การจัดการความรู เปนการรวบรวบองคความรู ท่ี มีอยู ในสวนราชการซ่ึงกระจัดกระจายอยู ใน              

ตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบเพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเอง

ใหเปนผูรู นําความรูท่ีไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ โดยการจัดการอยางเปนระบบ   

เปนข้ันตอน ตั้งแตกระบวนการ ในการระบุความรูท่ีมีอยูในองคการ การจัดเก็บรวบรวมความรูจากบุคลากร 

การจัดหมวดหมูความรู การเผยแพรองคความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู การสรางบรรยากาศท่ีเหมาะสม          

ในการเรียนรู จนสามารถนําความรูท่ีไดไปใชและตอยอดใหเกิดประโยชนในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุ      

ตามเปาประสงคขององคกร การจัดการความรู (Knowledge.Management.:.KM) จึงเปนเครื่องมือ        

ในการสราง รวบรวม จัดระบบ เผยแพร ถายโอนความรู ท่ีเปนประโยชนเพ่ือสามารถนําไปประยุกตใช          

ในสถานการณตาง ๆ ไดทันเวลา และทันตอเหตุการณ สงผลใหบุคลากรในองคกรสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจ         

ขององคกร และเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

 อยางไรก็ตาม การจัดการความรู (Knowledge Management.:.KM) ในภาพรวมยังมีปญหา ขอจํากัด

ในดานตาง ๆ ไดแก ในดานบุคลากร ยังขาดความรู ความเขาใจการจัดการความรู ในดานนโยบายของ

องคกร ผูบริหารไมเห็นความสําคัญ ขาดแรงจูงใจ ขาดการกระตุนจากผูบริหาร และในดานวัฒนธรรม

องคกร ซ่ึงแตละองคกรมีวัตถุประสงค เปาหมาย และรูปแบบการบริหารงาน การปกครองและการบังคับ

บัญชาท่ีแตกตางกัน จึงมีทัศนคติเรื่องการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน 



                   ๒๓ 
 
 ดังนั้น เพ่ือใหการจัดการความรูในองคกรสามารถผลักดันใหบุคลากรมีองคความรูในดานตาง ๆ    
ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ผูขอรับการประเมินจึงเสนอแนวคิด     
ในการพัฒนาทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงานของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน.(KM.Team)  
ซ่ึงไดมีการแตงตั้งจากบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท้ังสวนกลาง และ       
สวนภูมิภาค รวมท้ังสํานักงานรัฐมนตรี ใหมีความรู ความเขาใจในการจัดการความรูในองคกร เพ่ือสามารถ
เปนผูประสานงานในการจัดองคความรูในหนวยงานของตนเอง ใหเอ้ือตอการจัดการความรูในองคกร      
เพ่ือใหเปน “องคการแหงการเรียนรู” ตอไป 
 
๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ 
 ๒.๑ บทวิเคราะห 
                จากหลักการและเหตุผลดังกลาว กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีมี   

หนาท่ีในการศึกษา วิเคราะห จัดทํา และพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี

สมรรถนะสอดคลองกับความตองการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน รวมท้ัง

ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน และเครือขาย

ท้ังในระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแกหนวยงาน         

ท่ีเก่ียวของ และดําเนินการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีแกบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน และกระทรวงแรงงาน เพ่ือนําไปสูองคการแหงการเรียนรูดานแรงงาน ประกอบกับ 

จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓) ซ่ึงมีปจจัย

สภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD Internal 

Environment Scanning) ดังนี้ 
 

       จุดแข็ง (Strengths) 
       ๑. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดตั้งหนวยงานในผังโครงสรางขององคกรเพ่ือ

รับผิดชอบงานดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรง (๓.๕๐) 

       ๒. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหความสําคัญกับการจัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติเพ่ือเปนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ท่ีชัดเจนในทุกระดับ และมีการดําเนินการ การติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง (๓.๓๑) 

               ๓. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายภายในเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (๓.๒๕) 

        ๔. ผูบริหารใหการสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาตนเอง (๓.๒๕) 

       ๕. องคการมีการพัฒนาสื่อและชองทางการเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลท่ีเพียงพอ เชน สื่อ วีดีทัศน และเชื่อมโยง E – Learning ของ ก.พ. กพร. (๓.๒๐) 

       ๖. องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับหนวยงานภายนอก  

อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง (๓.๐๐) 

       ๗. หนวยงานพรอมจัดสรรงบประมาณบางสวนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท้ังหลักสูตร

ภายนอก และหลักสูตร (๒.๘๖) 



                  ๒๔ 
 

       จุดออน (Weaknesses) 
                 ๑. ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการ

เตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงระดับสูงอยางเปนรูปธรรม (๓.๖๗) 

        ๒. ขาดความตอเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 

Rotation) เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหบุคลากรยังไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดหลากหลาย (๓.๖๔) 

        ๓. งบประมาณไมเพียงพอท่ีจะสนับสนุนใหบุคลากรสวนใหญเขารับการพัฒนาในหลักสูตร   

ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน (๓.๖๑) 

        ๔. ไมมีการนําผลจากการสํารวจความตองการในการพัฒนารายบุคคลไปใชในการจัดทํา

หลักสูตรในการพัฒนาอยางจริงจัง (๓.๕๘) 

        ๕. การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางฝกอบรม

บุคลากร (Training Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน (๓.๕๖) 

        ๖. การถายทอดความรูระหวางผูท่ีมีประสบการณสูงและบุคลากรใหม หรือการถายทอด

ความรูท่ีไดรับการพัฒนามาสูเพ่ือรวมงานยังไมครอบคลุมท้ังองคกร (๓.๕๖)  

        ๗. ขาดการเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือรองรับลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ เชน การยาย

งานจากท่ีหนึ่งไปอีกท่ีหนึ่ง เปนตน (๓.๕๖) 

        ๘. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสวนใหญยังเปนการฝกอบรม การสัมมนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ     

ท่ีหลากหลาย เชน การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ เปนตน ยังไมได

ดําเนินการอยางเปนรูปธรรม (๓.๔๗) 

        ๙. หลักสูตรการฝกอบรมไมตรงกับความตองการการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (๓.๑๗) 

        ๑๐. ขาดการสื่อสารใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

(๓.๑๔) 

        โอกาส (Opportunities) 

        ๑. นโยบาย “ประเทศไทย ๔.๐” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี ๔ (อุตสาหกรรม 

๔.๐) ซ่ึงเนนการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม

ทําใหบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตองไดรับการพัฒนาเพ่ือรองรับการบริหารจัดการและ      

การปฏิบัติงานดานแรงงานภายใตบริบทดังกลาว (๓.๖๑) 

        ๒. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลให    

มีการเขาถึงขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรงตาม     

ความตองการ เชน การเขาเรียนรูผานระบบ E – learning ของ ก.พ. การเรียนรูผานทาง Internet (Google 

Youtube) (๓.๕๘) 

        ๓. ชองวางระหวางวัยของบุคลากรในองคกร ทําใหองคกรตองพัฒนาวิธีการพัฒนาบุคลากร  

ท่ีใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหม (๓.๕๓) 

       ๔. นโยบายการปรับเปลี่ยนชื่อและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานเปน

กระทรวงดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคตอันใกล สงผลใหองคกรตองเตรียมความพรอมของบุคลากร

ใหมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (๓.๕๐) 



         ๒๕ 
 

       ๕. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๕๖ 

และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคกรตองพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

ทุกดาน (๗ หมวด) รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด ๕) อยางเปนระบบมากข้ึน 

(๓.๕๐) 

       ๖. การเขาสูประชาคมอาเซียน สงผลใหขาราชการตองเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานภายใตบริบทอาเซียนและใหไดมาตรฐานในระดับสากล (๓.๓๓) 

       ๗. นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององคกรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๒๘) 

       ๘. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และมาตรการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององคกรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๑๙) 

       ๙. ผูบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงมีนโยบายชัดเจนในการสงเสริมและสนับสนุน

ทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง (๓.๑๐) 

       ๑๐. การเปดชองทางในการศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษาอยางท่ัวถึง สงผลใหขาราชการ   

ท่ีอยูในสวนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีกชองทางหนึ่ง ทําใหมีบุคลากร    

ท่ีมีความรูเพ่ิมมากข้ึน (๓.๑๐) 

       ๑๑. กระทรวงแรงงานถูกจัดใหอยูในกลุมกระทรวงดานความม่ันคง ทําใหตองมีการพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน (๓.๑๐) 

      อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 

       ๑. ปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรในบางหนวยงานไมสัมพันธกัน ประกอบกับการสรรหา

บุคลากรไมเปนไปตามเปาหมาย ทําใหภาระงานของบุคลากรมาก และขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

สงผลใหการพัฒนาตนเองของบุคลากรไมเกิดประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวม (๓.๘๑) 

       ๒. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัว สงผลตอการจัดสรรงบประมาณของประเทศและ

งบประมาณการพัฒนามีสัดสวนลดลง (๓.๗๘) 

       ๓. หนวยงานกลางท่ีดูแลดาน HR ยังไมมีการบูรณาการ เชน สํานักงาน ก.พ. กพร. สํานัก

งบประมาณ และหนวยงานภายในระดับกรม (๓.๕๖) 

       ๔. เสถียรภาพทางการเมืองไมม่ันคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลไมมีความตอเนื่อง (๓.๕๓) 

 จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล      

ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓            

(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓) ผูขอรับการประเมินไดนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห SWOT มาวิเคราะหความสัมพันธ 

โดยใชตาราง Tows Matrix เพ่ือกําหนดกลยุทธ ดังนี้ 

 

 

 

 



                  ๒๖ 

 
ตารางท่ี 3    ตารางแสดงการวิเคราะห Tows Matrix 
 

ปจจัยภายใน  

จุดแข็ง (S) 
 

จุดออน (W) 
ปจจัยภายนอก 
      

โอกาส (O) 
กลยุทธเชิงรุก (SO) 

  สรางทีม KM ใหเปนวิทยากร  
  หรือเปนพ่ีเลี้ยงในการถายทอด 
  ความรู 

กลยุทธเชิงแกไข (WO) 
๑.เสริมสรางความรูความเขาใจ  
   และทักษะแกทีม KM  
๒. จัดทําคูมือข้ันตอนของทีม KM 

       
อุปสรรค (T) 

กลยุทธเชิงปองกัน (ST) 
  มีระบบในการบริหารจัดการองค   
  ความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธเชิงรับ (WT) 
  มีการจัดทําแผนปฎิบัติงานของ 
  ทีมKM ท่ีสอดคลองกับ 
  แผนพัฒนาบุคลากร  

 

               จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกลาว           

ยังมีจุดออน และปญหาอุปสรรคในหลายดาน อาทิเชน ๑) ความยากของการจัดหาผูเชี่ยวชาญมาถายทอด

ความรูในการท่ีจะระบุวา ใครคือผูท่ีจะถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ 

อยางไร เพ่ือท่ีจะใหกลุมคนท่ีสนใจในเรื่องเดียวกันเขามาเรียนรูรวมกันได ๒) ความยากของระบบในการจับ

ความรู ท่ีอยูในตัวคน (Tacit.Knowledge).ปญหาของการจัดการความรูไมไดอยู ท่ีการเปลี่ยนวัฒนธรรม       

ใหคนมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพราะธรรมชาติของมนุษยชอบการพูดคุย ถกเถียง และมีปฏิสัมพันธ

ระหวางกันอยูแลว แตสิ่งท่ียาก คือทําอยางไรจึงจะดึงหรือจับความรูและความคิดของผูอ่ืนออกมา และมี

การจัดทําฐานขอมูลข้ึน แตปญหาก็คือ มีจํานวนการเขาไปใชฐานขอมูลนอย ๓) ขาดการกระตุนใหเห็น

ความสําคัญจากผูบริหาร ผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานใชระบบ และตองเปน

ตัวอยางในการใชงานไมใชเปนเพียงคําพูดหรือนโยบายอยางเดียว แตท่ีผานมาพบวา ผูบริหารใชเครื่องมือนอยครั้ง      

แตตองการใหบุคลากรใชมาก นอกจากนี้การใชระบบการจัดการความรู จําเปนตองมีการฝกอบรมและเรียนรู

อยางตอเนื่อง แตปญหาท่ีพบก็คือ บุคลากรสวนใหญมักไมใสใจเรียนรูการใชงานอยางจริงจัง ดังนั้น จึงเปน

หนาท่ีของผูบริหาร ท่ีตองสื่อสารถึงเปาหมายของการใชระบบตอความสําเร็จขององคกร และ ๔) การผลักดัน

อยางไมถูกวิธีของผูบริหาร ท่ีผานมาพบวาผูปฏิบัติงานรูสึกวามีแรงกดดัน และขาดแรงจูงใจในการใชเทคโนโลยี 

ท้ังนี้ เนื่องมาจากผูบริหารมีการผลักดันมากเกินไปจนบางครั้งเหมือนเปนการบังคับ วิธีการท่ีถูกตอง คือ ควรให

ผูปฏิบัติงานเห็นประโยชนในการใชงานดวยตนเอง โดยเปนเรื่องท่ีตองใชเวลา ไมสามารถใชระยะเวลาสั้นๆ 

เพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรได.จากปญหาและอุปสรรคดังกลาว ผูขอรับการประเมินจึงไดทําการวิเคราะห

เชิงกลยุทธขางตน พบวา กลยุทธเชิงรุก การสรางทีม KM ใหเปนผูเชี่ยวชาญในการถายทอดความรู กลยุทธ      

เชิงแกไข เสริมสรางความรูความเขาใจและทักษะแกทีม.KM.และจัดทําคูมือข้ันตอนของทีม KM.กลยุทธ        

เชิงปองกัน ควรมีระบบในการบริหารจัดการองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพ และกลยุทธเชิงรัฐ ควรมีการจัดทํา

แผนปฏิบัติงานของทีม KM ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนาบุคลากร 

 

 



        ๒๗  

 
 ๒.๒ แนวความคิด 
       ๒.๒.๑ แนวคิดการจัดการความรู  
       ปณิตา พนภัย (๒๕๔๔ : ๒๑) ไดกลาวถึงแนวคิดการจัดการความรู (Knowledge 
Management) ไดเริ่มตนและเปนท่ีนิยมอยางสูง ในชวงป ค.ศ. ๑๙๙๕ - ๑๙๙๖ หลังจากท่ี Kujiro Nonaka 
และ Hirotaka.Takeuchi ตีพิมพหนังสือที่ชื่อวา “The Knowledge Creating company”.ออกมา
เผยแพร ซ่ึงท้ังสองทานไดเสนอแนวคิดท่ีเนนเรื่องการสรางและกระจายความรูในองคการ ระหวางความรูท่ีมีอยู
ในตัวคน/ความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรูท่ีอยูในรูปแบบสื่อ เอกสาร ความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) โดยใชโมเดล SECEI – Conversion ในการอธิบาย ทําใหหนังสือดังกลาวมีอิทธิพลอยางสูงตอ
วงการธุรกิจตั้งแตป ๑๙๙๗ เปนตนมา ผูนําทางธุรกิจมากมายตางตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการ
ความรู อีกท้ัง มีการตีพิมพหนังสือท่ีเก่ียวกับแนวคิดนี้ออกเปนจํานวนมาก และไดรับความนิยมตอมา ไดแก 
“Intellectual Capital” ของ Tom Stewart “The New Organization Wealth” ของ Karl Erik Sveiby 
และ.“The Ken Awakening” ของ Debra Amiotion  
       สําหรับประเทศไทย โดยเฉพาะองคกรภาคราชการ ไดเริ่มนําการจัดการความรู       
มาเปนเครื่องมือทางการบริหาร เม่ือมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
จัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ซ่ึงเนื้อหาของพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ ไดวางหลักเกณฑเก่ียวกับการ
บริหารความรูของสวนราชการใน มาตรา ๑๑ โดยมีขอความวา “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูใน   
สวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและ
สามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และ
เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ 
เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามพระราชกฤษฎกีานี้” และคูมือการดําเนินการตามพระราชกฤษฎีกาดังกลาวของสํานักงาน กพร. ในหมวดท่ี ๓ : 
แนวทางการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยกําหนดแผนปฏิบัติการ ดังนี้ 
 ๑. สรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
 ๒. ประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓. สงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของขาราชการ เพ่ือใหเปนผูมีความรูในวิชาการสมัยใหม และปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพและมีคุณธรรม 
 ๔. สรางความมีสวนรวม ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน เพ่ือพัฒนา     
ในงานใหเกิดประสิทธิภาพ  
 ดังนั้น ในปจจุบันทุกสวนราชการ จึงไดนําแนวความคิดการจัดการความรู มาเปน  
สวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ และกําหนดไวในคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ท่ีเสนอ
สํานักงาน ก.พ.ร. ท้ังนี้ เพ่ือใหการพัฒนาองคการเกิดผลสัมฤทธิ์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

1) ความหมายของการจัดการความรู 
  สําหรับความหมายของการจัดการความรู มีผูเสนอความคิดท่ีนาสนใจไวมากมาย ดังนี้ 
  Trapp (๑๙๙๙, อางอิงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๗ : ๒๙) กลาววา การจัดการ
ความรูเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมาก ซ่ึงมีการบริหารจัดการในลักษณะบูรณาการ 
                   



                 ๒๘ 
 
เพ่ือกอใหเกิดคุณประโยชนท่ีคาดหวังไว การจัดการความรูจึงเปนแนวคิดองครวมท่ีจะบริหารจัดการ
ทรัพยากรท่ีเปนความรูในองคการ 
 Kucza (๒๐๐๑, อางอิงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๗ : ๒๙) กลาววา การ

จัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการจัดกระบวนการของการสรางความรู การจัดเก็บและการ

แบงปนความรู กลาวโดยท่ัวไปจะรวมถึงการระบุสภาพปจจุบัน การกําหนดความตองการและการแกไข

ปรับปรุงกระบวนการท่ีจะสงผลกระทบตอการจัดการความรูใหดีข้ึนเพ่ือบรรลุถึงความตองการ 

 Scott.L.Tannembaum (๒๐๐๑, อางอิงใน ปณิตา พนภัย, ๒๕๔๔ : ๒๒) 

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูวาเก่ียวของกับสิ่งเหลานี้  

 การรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเก็บและการเขาถึงขอมูล เพ่ือสรางเปน

ความรูและเม่ือมีการใชประโยชนอยางเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเก่ียวกับคอมพิวเตอร           

จะสามารถสนับสนุนใหการจัดการความรูมีอํานาจได 

 การแบงปนความรู เพราะถาปราศจากการแบงปนความรู ความพยายามในการ

จัดการความรูก็จะลมเหลว การแบงปนความรูตองอาศัยวัฒนธรรมองคการเปนสําคัญเพราะมีอิทธิพล    

อยางสูงตอความสําเร็จ 

 การอาศัยบุคคลท่ีมีความรูหรือความเฉลียวฉลาด 

 การเพ่ิมประสิทธิผลขององคการเพราะการบริหารความรูเปนสิ่งท่ีสนับสนุนให

องคการตาง ๆ อยูรอดและประสบความสําเร็จได 

 สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (๒๕๔๘ : ๔) ไดให

ความหมายของการจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคการ ซ่ึงกระจัดกระจายอยูใน    

ตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเอง   

ใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

 วิจารณ พานิช (๒๕๔๘ : ๑๗) ใหความหมายการจัดการความรู วาเปนกระบวนการ

รวมกันของผูปฏิบัติงานในองคกรหรือหนวยงานยอยขององคกร เพ่ือสรางและใชความรูในการทํางานให

เกิดผลสัมฤทธิ์ดีข้ึนกวาเดิม โดยมีเปาหมายพัฒนางานและคน 

 ปณิตา พนภัย (๒๕๔๔ : ๒๔) ใหความหมายของการจัดการความรู วาหมายถึง

กระบวนการอยางเปนระบบเก่ียวกับการประมวลผล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณ

ของบุคคลเพ่ือสรางความรูหรือนวัตกรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูล ท่ีสามารถเขาถึงได โดย

อาศัยชองทางตาง ๆ ท่ีองคการจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูท่ีมีอยูไปประยุกตในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิด

การแบงปนและถายโอนความรู และในท่ีสุดความรูท่ีมีอยูก็จะแพรกระจายและไหลเวียนท่ัวท้ังองคการ  

อยางสมดุลเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ  

 จากความหมายดังกลาว พอสรุปไดวา การจัดการความรูเปนกระบวนการ       

ท่ีจะชวยใหมีการสราง รวบรวมจัดระบบเผยแพร ถายโอนและเปลี่ยนความรูท่ีเปนประโยชนใหสามารถ

นําไปประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ไดทันเวลาและทันเหตุการณ โดยใชระบบสารสนเทศเปนเครื่องมือ

ชวยใหการจัดการความรูเกิดไดงายและสะดวกข้ึน สงผลใหการปฏิบัติงานของคนในองคการมีคุณภาพ และ      

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 



                         ๒๙ 
  
 ๒) เปาหมายและประโยชนของการจัดการความรู  

 เปาหมายหลักของการจัดการความรู คือ การใชประโยชนจากความรูมาเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร 

ดังนั้น การจัดการความรูจึงมีความสําคัญอยางมาก ไมวาจะเปนองคการเอกชนหรือภาครัฐก็ตาม  

 วิจารณ พานิช (๒๕๔๘ : ๕) ไดกลาวถึงเปาหมายของการจัดการความรู มีประเด็น

สําคัญ ๓ ประการ คือ 

 ๒.๑) เพ่ือพัฒนางานใหมีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งข้ึน 

 ๒.๒) เพ่ือการพัฒนาคน คือ พัฒนาผูปฏิบัติงานในองคการ 

 ๒.๓)  เพ่ือการพัฒนา “ฐานความรู” ขององคการ เปนการเพ่ิมพูนทุนความรู หรือ

ทุนปญญาขององคการ จะชวยใหองคการมีศักยภาพในการฟนฝาความยากลําบาก หรือความไมแนนอน    

ในอนาคตไดดียิ่งข้ึน 

        ๓) ประโยชนของการจัดการความรู พรธิดา วิเชียรปญญา (๒๕๔๗ : ๔๑) กลาวไววา 

 ๓.๑) ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทําใหองคการสามารถรักษาความ

เชี่ยวชาญ ความชํานาญและความรูท่ีอาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงบุคลากร เชน เกษียณอายุ 

การลาออกจากงาน เปนตน 

 ๓.๒) เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ โดยประเภทคุณภาพและความสะดวก  

ในการเขาถึงความรู เปนปจจัยสําคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ เนื่องจากผูท่ีมีหนาท่ี

ตัดสินใจตองสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 

 ๓.๓) ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงาน       

มีความเขาใจในงาน และวัตถุประสงคของงาน โดยไมตองมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมาก มักจะทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาท่ีตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน 

 ๓.๔) ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคการเขาใจ

ลูกคา แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน ทําใหสามารถลดชองวางและเพ่ิมโอกาสในการแขงขันได 

 3.๕) การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใช

ประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาท่ีมีอยู ไดแก สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ 

 3.๖) การยกระดับผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใชเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การผลิต และบริการ ซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นอีกดวย 

 3.๗) การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปน

การสรางความพึงพอใจ และเพ่ิมยอดขายและสรางรายไดใหแกองคการ 

 3.๘) การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันผาน

การเรียนรูรวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิมความสามารถ

ใหแกองคการในการจางและฝกฝนบุคลากร 

 

         
 



                 ๓๐ 
 

               4) องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู 
 4.1) คน (People) เปนองคประกอบสําคัญท่ีสุดเนื่องจากเปนแหลงความรู       

ท่ีสําคัญขององคการ รวมท้ังเปนผูนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน 

 4.๒) เครื่องมือและเทคโนโลยี (Tool and Technology) เปนเครื่องมือเพ่ือใหคน
สามารถคนหา จัดเก็บแลกเปลี่ยน รวมท้ังนําความรูไปใชไดอยางงายและรวดเร็ว 
 4.๓) กระบวนการความรู (Knowledge Process) เปนการบริหารจัดการเพ่ือนํา

ความรูจากแหลงความรูไปใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานและเกิดนวัตกรรม 

     ๕) กระบวนการจัดการความรู 

                             การจัดการความรู  มีการจําแนกท่ีแตกตางกันตามแบบของผู คิดและจัดทํา            

ซ่ึงสามารถสรุปกระบวนการจัดการความรู ดังนี้ 

 



        ๓๑ 
 

ตารางท่ี ๔ การจําแนกการจดัการความรูตามแบบของผูคิดและจัดทําการจัดการความรู 
              

แบบของ 
Demarest 

แบบของ 
Turban 

แบบของ  
Probst 

แบบของ 
Marquardt 

แบบของ  
สํานักงาน ก.พ.ร. 

๑. การสรางความรู 
(Knowledge 
Construction 

๑ การสราง 
(Create) 

๑. การกําหนด
ความรูที่ตองการ 
(Knowledge 
Identification) 

๑. การแสวงหา
ความรู 
(Knowledge 
Acquisition) 
 

๑. การบงชี้ความรู 
(Knowledge 
Identification) 

๒. การเก็บรวบรวม
ความรู 
(Knowledge 
Embodiment) 

๒. การจัดและ
เก็บ 
(Capture and 
Store) 

๒. การจัดหา
ความรูที่ตองการ 
(Knowledge 
Acquisition) 

๒. การสรางความรู 
(Knowledge 
Creation) 

๒. การสรางและ
แสวงหาความรู 
(Knowledge 
Creation and 
Acquisition) 
 

๓. การกระจาย
ความรูไปใช 
(Knowledge 
Dissemination) 

๓. การเลือก 
หรือกรอง 
(Refine) 

๓. การสรางพัฒนา
ความรูใหม 
(Knowledge 
Development) 

๓. การเก็บและ
สืบคนความรู 
(Knowledge 
Storage and 
Retrieval) 
 

๓. การจัดเก็บความรู
ใหเปนระบบ 
(Knowledge 
Organization) 

๔. การนําความรูไป
ใช (Use) 

๔. การกระจาย 
 (Distribute) 

๔. การถายทอด
ความรู 
(Knowledge 
Storing) 

๔. การถายโอน
ความรูและการใช
ประโยชน 
(Knowledge 
Transfer and 
Utilization) 
 

๔. การประมวลและ
กลั่นกรองความรู 
(Knowledge  
Codification and 
Refinement) 

 ๕. การใช (Use) ๕.การนําความรูมาใช  
(Knowledge 
Utilization) 

  ๕ การเขาถึงความรู 
(Knowledge 
Access) 
 

 ๖. การติดตาม/
ตรวจสอบ 
(Monitor) 

  ๖. การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู 
(Knowledge 
Sharing) 
 

    ๗. การเรียนรู 
(Learning) 
 



                  ๓๒ 
  
     สํานักงาน ก.พ.ร. (ออนไลน) ไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge 

Management Process) วาเปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเขาใจถึงข้ันตอนท่ีทําใหเกิดกระบวนการจัดการ

ความรู รูปแบบการจัดการความรู ประกอบดวย ๗ ข้ันตอน ดังนี้ 
 

ภาพท่ี ๔ แสดงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
 
         
 
          
 
 
        
          
 
 
       
 
          
 
        
 
 
 
 
        
          
 
 
 
 
                
 
 
    
 
 

ท่ีมา : คูมือการจัดทําแผนการจัดการความรู : จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ โดย สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ 

                           
         

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. การบงชี้ความรู (Knowledge Identification) เปนการระบุเก่ียวกับความรูท่ีองคกร

จําเปนตองมี ตองใช เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ไดแก ความรูอะไรบาง ความรู

อะไรท่ีมีอยูแลว อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 

 ๒. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนการสราง

ความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเดิม แยกความรูท่ีใชไมไดแลวออกไป เชน ใช SECI 

Model นําบุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณตางกันมาประชุม/ทํางานรวมกัน จางคนท่ีมีความรู              

มาทํางานในองคกร จางท่ีปรึกษา การสกัดความรูจากผูปฏิบัติงาน ไดแก การสรุปบทเรียนจาการปฏิบัติงาน 

การทํา.After.Action.Review.:.AAR.การประชุมในหนวยงาน การสกัดความรูจากการเขาประชุมอบรมภายนอก

หนวยงาน 

 ๓. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge.Organization).เปนการวางโครงสรางความรู 

เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 

 ๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู .(Knowledge.Codification.and.efinement). เปนการ

กลั่นกรององคความรู ท่ีรวบรวมไดจัดทําในรูปแบบไฟลขอมูล ท่ีมีความถูกตอง ครบถวน ทันสมัย              

ใชงานไดของความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

 ๕. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรู                 

ท่ีตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน

 ๖. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เปนการนําความรูท่ีไดจาก

การปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเคล็ดลับ เทคนิคการทํางาน เทคนิคการแกปญหา หรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติงาน 

ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit.Knowledge.อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ 

หรือกรณีเปน Tacit Knowledge อาจจัดทําเปนระบบทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม 

ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 

 ๗. การเรียนรู (Learning) เปนการนําความรูท่ีไดจากการแบงปนแลกเปลี่ยนหรือ

สืบคนไปใชประโยชนในการทํางาน ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรู  

จากวงจร “สรางองคความรู>นําความรูไปใช>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป

อยางตอเนื่อง 

     องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู (Knowledge Process) 
      ๑. “คน” ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนํา
ความรูไปใชใหเกิดประโยชน 

    ๒. “เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพ่ือใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมท้ัง     
นําความรูไปใชอยางงาย และรวดเร็วข้ึน 
         ๓..“กระบวนการความรู” นั้น เปนการบริหารจัดการ เพ่ือนําความรูจากแหลงความรู
ไปใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม         

         
         



        ๓๔ 
        

       เครื่องมือในการจัดการความรู KM TOOLS 
      เครื่องมือการจัดการความรูเปนการชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน

ความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน การเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร 

(ขนาด สถานท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร ฯลฯ สําหรับเครื่องมือการจัดการ

ความรูมีรายละเอียดดังนี้ 

      ๑. ฐานขอมูล (Knowledge.Bases) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลความรูตางๆ ท่ีจําเปน     

ตองใชในการทํางานขององคกรใหเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรท่ีตองการใชขอมูลความรูนั้นสามารถเขาถึง

ขอมูลไดอยางสะดวกรวดเร็ว การรวบรวมจัดเก็บฐานขอมูลความรูสามารถทําได ๒ วิธีคือ จัดเก็บในรูปแบบ

เอกสารและจัดเก็บในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

      ๒. การใชท่ีปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) คือ การใหคนทํางานท่ีอยูคนละฝาย/

กลุมงาน/แผนกหรือแผนกเดียวกันก็ได มาชวยแนะนําวิธีการทํางาน ชวยเหลือสนับสนุน คอยใหคําปรึกษาชี้แนะ 

มักใชในการเรียนรูในกลุมผูบริหารหรือผู ท่ีจะกาวไปเปนผูบริหาร และเปนวิธีการถายทอดความรู

ประสบการณแบบตัวตอตัว จากผูท่ีมีความรู และประสบการณมากกวาไปยังผูท่ีมีความรู และประสบการณนอยกวา 

  ๓. การเรียนรูจากบทเรียนท่ีผานมา (Lesson Learned) คือ การเรียนรูโดยอาศัยขอมูล

ความสําเร็จและความผิดพลาดจากการดําเนินการท่ีผานมา เพ่ือหาแนวทางในการวางแผนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด เกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุดหรืออยางนอย ไมเกิดความผิดพลาดในประเด็นท่ีเคยผิดพลาดมาแลว 

  ๔. การจัดเก็บความรูและวิธีการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best Practice) คือ การเรียนรูจาก

วิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดในเรื่องนั้นๆ เพ่ือใชเปนตนแบบเพ่ือนําไปประยุกตใชในการทํางาน ซ่ึงอาจจะเปน

ระบบบริหารเทคนิควิธีการตางๆ ท่ีทําใหผลงานบรรลุเปาหมายระดับสูงสุด เปนการจัดเก็บความรูหรือ  

ขอมูลขององคกรในรูปแบบงาย ๆ เพ่ือความสะดวกในการคนหาและนําไปใช เชน คูมือการจัดฝกอบรม   

คูมือการตรวจประเมิน.๕.ส.คูมือการจัดการความรู เปนตน 

  ๕. เพ่ือนชวยเพ่ือน.(Peer.Assist) คือ การใหหรือขอรับคําแนะนําหรือประสบการณ   

ท่ีมีคุณคาจากบุคคลหรือหนวยงานท่ีประสบความสําเร็จในเรื่องนั้น ๆ เพ่ือจะไดนําไปประยุกตใชในหนวยงาน 

  ๖. การทบทวนสรุปบทเรียน (After.action.review.หรือ.AAR) คือ การรวมกันทบทวน

กระบวนการทํางานแตละข้ันตอน เพ่ือคนหาโอกาสและอุปสรรคในการดําเนินการ ซ่ึงในการทบทวนนั้น 

อาจไดคนพบวิธีปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) และแนวทางการปรับปรุงใหเกิดผลงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงจําเปนตองทํา

การสรุปบทเรียนทุกครั้ง เม่ือเสร็จกระบวนการทํางานท่ีสําคัญแตละข้ันตอน รวมถึงเปนการตรวจสอบระดับ

ของการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย 

     ๗. การเลาเรื่อง (Storytelling) คือ การใชเทคนิคการเลาเรื่องนี้เปนวิธีการเผยแพร     
สิ่งท่ีเราไดเรียนรูมาใหแกผูสนใจหรือคนในกลุมงานเดียวกัน โดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจ
ในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาท่ีตองการสื่อ เชน การใชเทคนิคการเลาเรื่องในประเด็นเก่ียวกับความสําเร็จ
หรือลมเหลวมาผูกเปนเรื่องราวใหนาสนใจ ทําใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณตรงและกระตุนใหเกิด   
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูท่ีมีระหวางกันจนไดองคความรูท่ีดีไวใชประโยชน    

                    
         



        ๓๕ 
 
 

  ๘. เวทีเสวนา (Dialogue หรือ สุนทรียสนทนา) คือ การจัดกลุมพูดคุยกันเพ่ือเอาสิ่งดี ๆ    

ท่ีแตละคนมีอยูในตัวเองหรือในการปฏิบัติออกมา โดยไมขีดวงท่ีชัดเจนมากเกินไป มีเพียงการกําหนด

ประเด็นกวางๆ ในเรื่องท่ีจะสนทนากัน ไมรูคําตอบสุดทายวาคืออะไร ไมกําหนดเวลาสนทนาของ แตละคน 

เปดกวาง ดานเวลา สถานท่ีบุคคลและเปดกวางทางใจของทุกคนท่ีเขารวมกิจกรรมกัน บรรยากาศสบาย ๆ 

บรรยากาศเชิงบวก 

  ๙. เวที ถาม-ตอบ (Forum) เปนอีกหนึ่งเวทีในการท่ีเราสามารถโดยคําถามเขาไป 

เพ่ือใหผูรู ท่ีอยูรวมใน Forum.ชวยกันตอบคําถามหรือสงตอใหผู เชี่ยวชาญอ่ืนชวยตอบ หากองคกร           

มีการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - CoP) หรือมีการกําหนดแหลงผูรูในองคกร (Center   

of.Excellence-CoE).แลว.คําถามท่ีเกิดข้ึนสามารถสง/ยิงเขาไปใน Forum.ซ่ึงอยูใน CoP.หรือ.CoE เพ่ือหาคําตอบ 

ในลักษณะ “Pull Information” 

  ๑๐. ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities.of.Practice หรือ.CoP) คือ กลุมคนท่ีมาจากกลุมงาน

เดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกันรวมตัวกันอยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหม ๆ ในเรื่องท่ีมีความสนใจรวมกันเพ่ือพัฒนา   

การทํางานและการใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนโดยมีความสนใจ (Knowledge 

Domain) และความปรารถนารวมกัน (Passion) ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง มีปฏิสัมพันธและความสัมพันธในกลุม 

(Community).และมีการแลกเปลี่ยน สรางความรู สรางแนวปฏิบัติรวมกัน (Practices) มีวิธีปฏิบัติคลายกัน 

ใชเครื่องมือและภาษาเดียวกัน 

  ๑๑. การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) คือ การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง

เพ่ือใหเขาใจถึงสาเหตุและนําไปสูการแกไขปญหา โดยสามารถพัฒนาวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  ๑๒. การสอนงาน (Coaching) คือ การถายทอดจากผูท่ีมีประสบการณมากกวาหรือ    

รุนพ่ีท่ีมีผลงานดี มาแนะนํา สอนใหคนท่ีมาใหมหรือคนท่ีตองการเรียนรูไดปรับปรุงวิธีการทํางาน 

  ๑๓. การศึกษาดูงาน. (Study.tour) คือการเรียนลัดจากประสบการณของผู อ่ืน        

โดยเขาไปดูสถานท่ีจริง การปฏิบัติจริง เพ่ือใหเห็นตัวอยางท่ีเปนรูปธรรม สามารถนํามาประยุกตใชงานได 

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

หรือกิจกรรมอยางเปนกิจจะลักษณะอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปดพ้ืนท่ีใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะ   

พูดคุยกัน เปนอีกวิธีหนึ่งซ่ึงสามารถ กระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันได ซ่ึงอาจทําไดในหลาย 

ลักษณะ เชน การสัมมนาและการประชุมทางวิชาการท่ีจัดอยางสมํ่าเสมอ 

  ๑๕. การจัดแผนท่ีผูรูและผูเชี่ยวชาญ (People Map) เปนการเก็บรายละเอียดขอมูล

สวนบุคคล ผลงาน ประเภทความรูความเชี่ยวชาญของบุคคลท่ีมีความรูและความเชี่ยวชาญ ในเรื่องตาง ๆ ท้ังภายใน

และภายนอกสถาบันฯ ซ่ึงจะทําใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางคนท่ีตองการใชขอมูลกับแหลงขอมูลท่ีเปนบุคคลได   

  ๑๖. การหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางาน (Job Rotation) เปนการสับเปลี่ยนงานโดย    

การยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีอยูในสายงานเดียวกัน เพ่ือกระตุนใหเกิดการเรียนรูและการ

แลกเปลี่ยนความรู ทักษะท่ีหลากหลายมากข้ึน 

                   



                  ๓๖ 

 

  ๑๗. การปรับแตงความรู  (Knowledge.Consolidation/Repackaging) เปนกระบวนการ

วิเคราะห สังเคราะหความรูท่ีปรากฏชัดเจนในรูปแบบหนึ่งเปนความรูท่ีปรากฏชัดเจนในอีกรูปแบบหนึ่ง    

เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับการใชความรู 

   ๑๘. การจัดทําเว็บทาความรู (Knowledge Portal).เปนการรวบรวมสารสนเทศ 

ความรูและบริการจากแหลงตางๆ ใหมาอยูในท่ีเดียวกัน เพ่ืออํานวยความสะดวกและประหยัดเวลา ใหกับ

ผูใชบริการ ทําใหผูใชบริการไมตองเขาหลายๆ เว็บไซต เพ่ือใชบริการตาง ๆ 
 

      ประโยชนของการจัดการความรู 

      ๑. ชวยลดข้ันตอนในการทํางานได เชน เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึน ผูปฏิบัติงาน   

ก็จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว โดยคนควาจากผลการจัดการความรูในเรื่องนั้น ๆ 

      ๒. การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูก เพราะ

กอนทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอ่ืนจากบทเรียนในอดีตไดกอน เพ่ือเปนการตอยอดความรู       

ก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรท่ีใชในการทํางานไดมากกวาและไมตองเสียเวลาลองผิด  ลองถูกอีก 

      ๓. การจัดการความรูท่ีไดมาโดย วิธีการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกันในงานท่ีปฏิบัติ   

ในเรื่องเดียวกัน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาท่ีตนกําลังเผชิญอยูได เม่ือมีการแลกเปลี่ยน

ความรูกับผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ในเรื่องเดียวกัน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  ๔. องคการท่ีมีระบบการจัดการความรูท่ีดี จะทําใหผูท่ีจะแสวงหาความรูมีชองทาง     

การเขาถึงความรูท่ีตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ internet ทําใหสามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา 

เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตท่ีมีประโยชนท้ังตอตนเอง และตอองคกร 

      ๕. การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติเปนการสรางนวัตกรรมใหม (Innovation)  

โดยการเรียนรูตอยอดจากความรูท่ีฝงในตัวคน (tacit knowledge) ของผูท่ีมีประสบการณการทํางานมากอน 

      ๖. หนวยงานไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในความรูบางเรื่อง เพราะสามารถใช

ความรูท่ีไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคล (tacit knowledge) หรือจากสวนตาง ๆ ขององคกรเพ่ือ        

นํามาตอยอดความรูไดเลย 

    ๗. ทําใหเกิดแหลงความรูในองคกรท่ีสามารถเรียกใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว และ

เผยแพรใหหนวยงานอ่ืนไดรับรู และไดศึกษาคนควาตอไป 

      ๘. งานบางเรื่องท่ีผูปฏิบัติไมตองเรียนรูจากประสบการณตนเอง เพราะบางทีเกิดผลเสีย

มากกวา เพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรียนรูจากประสบการณของคนท่ีเกงและประสบความสําเร็จ     

ในการทํางาน/บริหารงานมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมากกวา 

      “การจัดการความรู” จะเกิดข้ึนไดตอเม่ือวัฒนธรรมการทํางานของคนในองคการ

ปรับเปลี่ยนจากเดิมมาสูการมีวินัยในตนเอง มีการศึกษา คนควา เรียนรู ตลอดชีวิต ยอมรับฟงความคิดเห็น

ของคนอ่ืน มีพลังในการคิดสรางสรรค มีความขยัน อดทน มีจิตสํานึกของการเปน “ผูให” และมีจิตใจเปน

ประชาธิปไตย ดังนั้น การจัดการความรู จะสําเร็จได บุคลากรทุกคนในองคกรก็จะตองมีการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมการทํางานใหมใหสอดคลองกับ “การจัดการความรู” 

 



        ๓๗ 
  
         ศรีไพร ศักดิ์รุงพงศากุล (๒๕๔๙ : ๓๕๒) อธิบายถึงปจจัยท่ีจะเอ้ือตอความสําเร็จของ
การจัดการความรูขององคกร มีดังนี้ 
        ๑. ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร ซ่ึงผูบริหารในองคกรควรมีความเขาใจและตระหนัก ถึง

ความสําคัญ รวมท้ังประโยชนท่ีไดรับจากการจัดการความรู 

           ๒. มีเปาหมายของการจัดการความรู ท่ีชัดเจน ซ่ึงเปาหมายนี้จะตองสอดคลองกับ       

กลยุทธขององคกร 

       ๓. มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูภายในองคกร 

           ๔. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการความรู เชน คนหา

ความรูวิเคราะหขอมูล จัดระเบียบและดึงเอาความรูไปใชอยางเหมาะสม 

           ๕. ไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกระดับ และบุคคลตองตระหนักถึงความสําคัญและ

เห็นถึงคุณคาของการจัดการความรู 

        บูรชัย ศิริมหาสาคร (๒๕๕๐ : ๒๐) กลาวถึงการแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติงาน  

ในองคกร เปนปจจัยสําคัญของการจัดการความรู ซ่ึงองคกรสวนใหญไมคอยประสบผลสําเร็จในการแลกเปลี่ยน

ความรู มีสาเหตุหลัก ๓ ประการ คือ 

                 ๑. ตัวบุคคล 

                ๑.๑ ยังมีทัศนคติวา ความรูคืออํานาจ จึงหวงความรู 

                ๑.๒ ไมทราบวาสิ่งท่ีตนรูนั้น มีประโยชนตอผูอ่ืนหรือไม 

                ๑.๓ ไมเห็นประโยชน ไมมีแรงจูงใจของการแลกเปลี่ยนความรู 

                ๑.๔ ไมมีความมุงม่ันเพียงพอในการเรียนรูจากผูอ่ืน 

                ๑.๕ ไมมีความคุนเคยเพียงพอกับบุคคลท่ีตองการแลกเปลี่ยนเรียนรูดวย 

         ๒. สวนรวมและโครงสราง 

                 ๒.๑ ยังไมมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปนระบบ 

                 ๒.๒ ผูบริหารไมใหการสนับสนุน 

                 ๒.๓ ระบบสารสนเทศไมเอ้ือ 

                 ๒.๔ ยังไมมีระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกผูท่ีแลกเปลี่ยนหรือถายทอดความรูใหผูอ่ืน 

     ๓. คานิยม/วัฒนธรรมองคกร  

         ๓.๑ มีการแขงขันภายในสูง 

         ๓.๒ บุคลากรไมใหความรวมมือในการใหความรู 

         ๓.๓ ผูบริหารไมยอมรับความลมเหลวท่ีเกิดข้ึน จากการทดลองสิ่งใหม 

     บูรชัย ศิริมหาสาคร และพัดชา กวางทอง (๒๕๕๒) กลาวถึงวิธีการท่ีใหพนักงานเขียน

ความรูเก่ียวกับการทํางานของตนเองสงผูจัดการบริษัทนับเปนวิธีการจัดความรูท่ีดี แตปญหาท่ีเกิดข้ึน คือ 

เปนการจัดการความรูแบบภาคบังคับหรือแบบทอปดาวน (Top Down) โดยพนักงานขาดความรูความเขาใจวา 

“ทําไม จึงตองทําเชนนั้น” การจัดการความรูแบบนี้พบปญหา ๓ ประการ คือ 

         
         



        ๓๘ 
 

        ๑. พนักงานขาดความรูความเขาใจ เรื่อง การจัดการความรู ดวยความไมเขาใจถึงแกนแท     
ของสิ่งท่ีทํา ประกอบกับการถูกสั่งการบังคับใหทํา มิไดเกิดความเขาใจและความสมัครใจ ทําใหพนักงาน
เขียนความรูท่ีเก่ียวกับเทคนิคการทํางานของตนแบบขอไปที พอใหสง เพ่ือจะไดไมมีความผิด ทําใหองคความรู   
ท่ีไดขาดความครบถวนสมบูรณ ไมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานไดอยางแทจริง 
                 ๒. พนักงานหวงความรู เนื่องจากพนักงานขาดความรูความเขาใจ เรื่องการจัดการ

ความรู จึงหวงความรูไมอยากเปดเผยเคล็ดลับเก่ียวกับการทํางานของตนเองใหผูอ่ืนทราบ เพราะถาเพ่ือน

รวมงานรูจะทําใหเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ มีความสามารถมากข้ึน ทําใหตนเองหมดความสําคัญในองคกร หรือ

ทําใหคนอ่ืนมีความกาวหนาทํางานไดดีกวาตน จึงเขียนความรูแบบปดบังอําพราง ไมยอมเปดเผยเทคนิค       

การทํางานท้ังหมดของตนเองใหผูอ่ืนทราบ 

    ๓. ภาษาเปนอุปสรรคในการสื่อความรู โดยเฉพาะความรูประเภทความรูฝงลึก ซ่ึงเปนความรู 

ท่ียากแกการอธิบายถายทอดออกมาเปนคําพูด หรือเปนลายลักษณอักษร การอธิบายเปนคําพูดนับวายากแลว  

แตการเขียนเปนตัวอักษรนั้นยากยิ่งกวา ทําใหความรูท่ีถายทอดท่ีถายทอดออกมาไมสามารถสื่อสารใหผูอ่ืน

เขาใจวาตองทําอยางไร 

            ปจจัย/เง่ือนไขความสําเร็จในการจัดการความรู 

            วิจารณ พานิช (๒๕๕๑ : ๒๒๙ - ๒๓๖) ไดเขียนถึงแนวทางแหงความสําเร็จ ๑๐ ประการ     

ในการดําเนินการจัดการความรู ซ่ึงเสนอไวเปนทศปฏิบัติ ดังนี้ 

      ปฏิบัติท่ี.๑.สรางวัฒนธรรมใหมในองคกร ตองทําการเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรจาก

วัฒนธรรมอํานาจเปนวัฒนธรรมความรู จากการบริหารงานแบบควบคุม สั่งการ เปนการบริหารงาน     

แบบเอ้ืออํานาจ ใหพนักงานทุกระดับริเริ่มสรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ ไดเปลี่ยนการไหลเวียน 

      ปฏิบัติท่ี ๒.สรางวิสัยทัศนรวม (Share.vision).ดําเนินกระบวนการใหคนในองคกรรวมกัน
กําหนดวิสัยทัศน (Vision) หรือปณิธานความมุงม่ัน (purpose) และเปาหมาย (goal) โดยไมใชแครวมกัน
กําหนดเทานั้น แตตองรวมกันตีความ ทําความเขาใจซํ้า ๆ จนเขาใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ พฤติกรรม ความเชื่อ 
คุณคา จนเกิดสภาพความเปนเจาของ (ownership) วิสัยทัศนนั้น ในสมาชิกทุกคนขององคกร 
 

       ปฏิบัติท่ี ๓ สรางและใชความรูในการทํางานและสรางบรรยากาศแหงการแลกเปลี่ยนเรียนรู        

ทุกคนสรางและใชความรูในการทํางาน และในกิจกรรมเพ่ือการดํารงชีพทุกประเภท ทุกหนวยงานสราง   

และใชความรูในการทํางานทุกภาคสวนของสังคม สรางและใชความรูในการทํางาน ความรูท่ีนํามาใช 

นอกจากนํามาจากกลุมผูปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะตองรูจักไขวควาหามาจากภายนอกหนวยงานดวย จะตอง

สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยดําเนินการขจัดอุปสรรคตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู    

และเขาถึงขอมูลสารสนเทศ โดยการพัฒนาระบบสารสนเทศท่ีมีคุณภาพและเขาถึงไดงาย สรางวัฒนธรรม   

ท่ีเปดเผยขอมูลตอพนักงาน และวัฒนธรรมของการถามคําถาม 
 

     ปฏิบัติท่ี ๔.เรียนลัด การพัฒนางานตองไมเริ่มตนจากศูนย เพราะจะทําใหเสียเวลาโดยใชเหตุ 
ตองยึดแนวคิดตามธรรมชาติวา เปาหมายผลงานท่ีเรามุงหมายนี้จะตองมีคนอ่ืนทดลองทํามาแลว และทําอยางมี
ผลสัมฤทธิ์สูง ประสิทธิภาพสูง คุณภาพสูงอยูแลว เราตองเสาะหาใหพบและขอเรียนรูจากเขาคือการใช
ยุทธศาสตรการเรียนลัดแลวตอยอดนั่นเอง 
                    



                   ๓๙ 
 

     ปฏิบัติท่ี ๕.สรางการเปลี่ยนแปลงดวยยุทธศาสตรเชิงบวก ใชวิธีคิดเชิงบวกใหเปนไปตาม
วิสัยทัศนท่ีรวมกันกําหนด อาจมีบางคนหรือบางหนวยงานยอยอาจมีวิธีปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีดี       
ใหเสาะหาวิธีการเหลานั้นใหพบแลวนํามายกยอง และทําการแบงปนความรูกันเพ่ือขยายผลไปยังหนวยงานอ่ืน 
เม่ือเกิดการทํางานท่ีประสบผลสําเร็จเปนท่ีนาภาคภูมิใจก็จัดเวทีใหมีการนําเสนอ ยกยอง และแลกเปลี่ยน
ความรูและวิธีการกันภายในองคกร 
 

      ปฏิบัติท่ี ๖ จัด “พ้ืนท่ี” หรือ “เวที” ภาษาญี่ปุนเรียกวา บะ (Ba) ซ่ึงแปลวาพ้ืนท่ีนั่นเอง 

หมายถึงพ้ืนท่ีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ังอยางเปนทางการและอยางไมเปนทางการ พ้ืนท่ีสําหรับการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูนั้น อาจเปน “พ้ืนท่ีจริง” สําหรับใหคนมาพบหนากันโดยตรง หรืออาจเปน “พ้ืนท่ีเสมือน”  

ใหคนไดพบกันผานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เชน บล็อก อินทราเน็ต เว็บบอรด เว็บไซต เปนตน 
 

     ปฏิบัติท่ี ๗.พัฒนาคน เนนการพัฒนาคนผานการทํางาน คือ พัฒนาคน พัฒนางานไป  

พรอม ๆ กัน คนท่ีจะเกิดการพัฒนาจะเปน “บุคคลเรียนรู”.เปนคนท่ีมีทักษะและเจตคติในการเรียนรู คือ   

มีทักษะในการสรางความรูจากการทํางาน มีทักษะในการเรียนรูรวมกันในการปฏิบัติงาน มีทักษะการใช

ความรูในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการเรียนรูจากผูอ่ืนและรวมกับผูอ่ืน มีทักษะในการแบงปนความรู 
 

     ปฏิบัติท่ี ๘.ระบบใหคุณ ใหรางวัล รางวัลจะทําผูท่ีไดรับมีความภาคภูมิใจในความมีคุณคา    

ของตน รางวัลไมจําเปนตองเปนเงิน หรือการเลื่อนยศ เลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือนเสมอไป รางวัลแกผลงาน 

อาจตองใหแกทีมงานที่รวมกันสรางผลสําเร็จนั้น ควรลดการใหรางวัลผลงานสวนบุคคลลงไปเพ่ือเปน

สัญญาณสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม รางวัลหรือการใหคุณ นอกจากใหตามผลงานแลว ควรใหแก    

ผูมีพฤติกรรมแบงปนความรูแกเพ่ือนรวมงานดวย 
 

   ปฏิบัติท่ี.๙.หาเพ่ือนรวมทาง ทําเปนเครือขาย อยาทําองคกรเดียวโดด.ๆ.เพราะจะขาดพลัง

และแรงกระตุน เปนธรรมชาติของการดําเนินการสรางสรรคหรือเปลี่ยนแปลง พอทําไประยะหนึ่งจะลา  

และอาจหมดแรงลมเหลวไปเลย แตถาทําเปนเครือขาย จะมีการกระตุนเสริมพลังหรือมีผลสําเร็จ 
 

   ปฏิบัติท่ี ๑๐ จัดทํา “ขุมความรู” (Knowledge Asset) เปนการรวบรวมความรูท่ีถอดออกมา

จากเครื่องมือและเทคนิคการจัดการความรูตางๆ ซ่ึงจะทําใหความรูฝงลึกของแตละบุคคลกลายเปนความรู

ขององคกร สามารถนํามาใชงายไดงาย และตองมีการจัดระบบใหคนหาไดงาย คอยปรับปรุงความรูใหทันสมัย

อยูเสมอ ความรูท่ีนําไปใชปฏิบัติงานแลว ตองมีการถอดความรูใหมมาอยูในขุมความรู เปนวัฎจักรเชนนี้

เรื่อยไปไมรูจบ 

           นอกจากนั้นเง่ือนไขสําคัญท่ีจะทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ ยังเก่ียวของ   
กับวัฒนธรรมองคกรอีกดวย วัฒนธรรมองคกรตองเอ้ือตอการจัดการความรู องคกรนั้นตองมีวัฒนธรรม     
ท่ีคนพรอมให และคนใฝรู อยูรวมกัน คนพรอมให คือ คนท่ีไมหวงความรู เชน พนักงานอาวุโส ท่ีมีประสบการณ
การทํางานสูง หรือพนักงานรุนพ่ี หรือหัวหนางานรุนพ่ี ท่ีพรอมจะสอนงานใหลูกนอง โดยไมปดบังวิชา     
คนท่ีใฝรู คือ คนซ่ึงไมอายท่ีจะขอความรูจากผูอ่ืน เชน พนักงานบรรจุใหม ซ่ึงยังดอยประสบการณ หรือ
พนักงานรุนนอง หรือลูกนองในฝายท่ีพรอมจะเรียนรูจากพนักงานอาวุโสทุกคน เง่ือนไขท่ีจะทําใหการจัดการ
ความรูประสบความสําเร็จอีกประการหนึ่ง คือ การบริหารความวาง ผูบริหารควรบริหารความวางของ ๓ สิ่งนี้ 
ใหไดคือ ใจวาง พ้ืนท่ีวาง เวลาวาง ซ่ึงพอสรุปความหมายไดดังนี้ 
                              



         ๔๐ 
 
 ๑. ใจวาง คือ ใจท่ีไมมีอัตรา (Ego) ท่ียึดติดอยูกับความคิดเดิม ๆ ของตนเองวา ฉันเกง

แลว ใจท่ีปราศจากอคติ (Bias) ตอทุกคนในหนวยงาน เพราะจะปดก้ันการเรียนรูของเราจากผูอ่ืน 

  ๒. พ้ืนท่ีวาง ตองจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของคนในองคกร ดวยรูปแบบท่ีหลากหลาย   

ไดแก.เวทีบนพ้ืนท่ีจริง.(Physical.Space) เชน พ้ืนท่ีใหคนมาพบปะพูดคุยแบบพบตัวเห็นหนากัน การประชุม      

สัมมนา มุมกาแฟ มุมหนังสือ.เปนตน.นอกจากนั้น.ควรจัดใหมีเวทีบนพ้ืนท่ีจริงดวย เชน เว็ปไซดการสื่อสาร

ออนไลน ชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) เปนตน 

   ๓. เวลาวาง จัดเวลาท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการในการจัดการความรู เชน       

เปนทางการ คือ ทุกวันพุธ กอนเลิกงาน ๑ ชั่วโมง จะมีการพบปะพูดคุย เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนา

วิธีการทํางานใหดีข้ึน 

  พรรณี สวนเพลง (2552 : 160 - 162) ไดศึกษาโครงสรางการจัดการความรู จํานวน 

31 โครงการใน 24 บริษัท พบวา มีความคลายคลึงและแตกตางกัน กลาวคือ โครงการเหลานี้จะมีบุคคล    

ท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบในการคิดริเริ่ม และมีพันธะผูกผันในทรัพยากรดานบุคคลและงบประมาณ นอกจากนี้

ยังมีวัตถุประสงคท่ีคลายคลึงกัน กลาวคือ สรางท่ีเก็บความรู ซ่ึงสะดวกแกผูใช อํานวยความสะดวกในการเขาถึง

และถายโอนความรู สรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการสราง การถายโอน และการใชความรู และมีการจัดการ

ความรูเชนเดียวกับทรัพยสินอ่ืนภายในองคกร สําหรับปจจัยท่ีนําระบบการจัดการความรูไปสูความสําเร็จ มีดังนี้ 

 ๑. องคกรตองมีวัฒนธรรมท่ียืดหยุนในการจัดการความรู  

    ๒. มีจุดประสงคและประโยชนตอองคกรชัดเจน 

 ๓. ผูนําดานความรูเปนคนท่ีผลักดันโครงการจัดการความรูใหเปนจริง 

 ๔. มีกระบวนการจัดการความรูท่ีเปนระบบ 

 ๕. ไดรับการสนับสนุนและพันธะผูกพันจากผูบริหารอาวุโส 

 ๖. มีการใชโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยี 

 ๗. โครงสรางองคกรสนับสนุนการจัดการความรู 

 ๘. บุคคลภายในองคกรมีทัศนคติเชิงบวกกับการสราง การใช และการแบงปนความรู 

 ๙. การประเมินผลการจัดการความรู 

  เจษฎา นกนอย (๒๕๕๒ : ๑๙๖ -๑๙๗) ไดศึกษาการจัดการความรูของเครือซิเมนตไทย 

พบวา การจัดการความรูในองคกรสามารถทําใหเกิดไดจริง โดยสิ่งสําคัญ คือองคกรตองมีความมุงม่ัน 

รวมท้ังมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจนเพ่ือนํามากําหนดเปนกลยุทธขององคกร ในการจัดการความรูนั้น 

ผูบริหารตองตระหนักถึงหลักการของการจัดการความรู คือ 

  ๑. การจัดการความรูเปนเรื่องของความสมัครใจ ไมใชการเกณฑหรือบังคับ โดยนโยบาย

สั่งได ความรูสั่งไมได แตจัดการได ท้ังนี้ การจัดการไมไดหมายถึงการสั่งการเสมอไป 

  ๒. การเรียนรูเกิดเม่ือคนอยากรูและตองการใชงาน 

  ๓. คนสวนใหญรูมากกวาท่ีพูดได เขียนได ตองทําอยางไรใหความรูท่ีซอนอยูในตัวคน 

(Tacit Knowledge) ออกมาสูความรูท่ีเห็นไดชัด (Explicit Knowledge) ใหไดมากท่ีสุด 

 
 



        ๔๑ 
 

ภาพท่ี ๕ กระบวนการบริหารการจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) 
 

 

 
ท่ีมา  : Robert Osterhoff อา้งตามสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๗. 

 

  นอกจากแนวความคิดในการจัดการองคความรูดังกลาวแลว ยังมีแนวความคิดรูปแบบหนึ่ง 

เพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึงปจจัยแวดลอมในองคกร ท่ีจะมีผลกระทบ     

ตอการจัดการความรู คือ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 

ประกอบดวย ๖ องคประกอบดังนี้ 

  ๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุน

จากผูบริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น) โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร ทีม/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการติดตาม

และประเมินผล กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน  

  ๒. การสื่อสาร เชน กิจกรรมท่ีทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรจะทํา ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน  

กับทุกคน แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

  ๓. กระบวนการและเครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู

สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร 

(ขนาด สถาน ท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 

           ๔. การเรียนรู เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการ

ความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึงเนื้อหา กลุมเปาหมาย วิธีการ การประเมินผลและปรับปรุง 

  ๕. การวัดผล เพื่อใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม มีการนํา

ผลของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสาร

กับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผล     

ท่ีข้ันตอนไหน ไดแก วัดระบบ (System) วัดท่ีผลลัพธ (Out.put) หรือวัดท่ีประโยชนท่ีจะไดรับ (Out.come) 

           ๖. การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

และการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร 

         



        ๔๒ 
 

แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว.บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู.ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทําในแตละ
ชวงเวลา 
       การจัดการความรู (Knowledge.Management.:.KM).เปนเครื่องมือท่ีจะชวยใหมีการสราง 

รวบรวม จัดระบบ เผยแพร ถายโอนความรูท่ีเปนประโยชนเพ่ือใหสามารถนําไปประยุกตใชในสถานการณ

ตาง ๆ ไดทันเวลา และทันเหตุการณ ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานของคนในองคกรมีคุณภาพ และเปนองคกร

แหงการเรียน (Learning Organization) ตอไป ทั้งนี้ จะเห็นไดวา หัวใจแหงความสําเร็จประการหนึ่งของ

การจัดการความรู คือ การจัดการความรูตองเกิดอยูในทุกสวนขององคกรหรือเรียกวา ติดอยูกับทุกสวนของ

องคกร โดยไมแยกออกมาเปนสวนเฉพาะ และเริ่มตนจากคนขององคกรเอง เพ่ือใหสามารถดึงพลังปญญา

ของคนในองคกรออกมาใชประโยชนแกองคกรใหไดมากท่ีสุด ไมใชเรื่องของคนใดคนหนึ่ง ฝายใดฝายหนึ่ง 

แผนกใดแผนกหนึ่ง แตเปนเรื่องของทุกคน ทุกฝาย ทุกแผนกในองคกร 
 

      ๒.๒.๒  ปจจัยท่ีเอ้ือใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  
     Tada Ratchagit (๒๐๑๙) ไดกลาวถึงการสรางทีมงาน (Team Work) ใหมีศักยภาพ

เพ่ือการทํางานระบบทีม (Team Work) ท่ีมีประสิทธิภาพ (ออนไลน) โดยมีความหมายและองคประกอบ     

ท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 การทํางานเปนทีม หมายถึงการทํางานรวมกันของสมาชิกหรือพนักงานในองคกร

มากกวา ๑ คนข้ึนไป โดยหัวใจสําคัญก็คือทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกัน และเต็มใจรวมกันปฏิบัติ

ภารกิจตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไปสูความสําเร็จ 

 Team และ Group คําสองคํานี้ มีลักษณะคลายกัน แตหากลงรายละเอียดแลว   

สองคํานี้มีลักษณะตางกัน โดยเฉพาะการนิยามความหมายกับการทํางานในระบบองคกรท่ีหลากคนอาจ    

ไมเขาใจอยางลึกซ้ึง และเกิดการตีความไปสูการปฏิบัติท่ีไมถูกตองนัก อาจทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานได 

 การทํางานแบบกลุม (Group) คือ การทํางานท่ีมีสมาชิกมากกวา ๑ คน มารวมตัว

ทํางานรวมกัน อาจมีการวางระบบการทํางานหรือไมมีก็ได แตมักมีวัตถุประสงคเดียวกัน และมักไมมีทิศทาง

ชัดเจน โดยทุกคนสามารถขับเคลื่อนงานของตนไดอยางอิสระ 

 การทํางานระบบทีม (Team) คือ การทํางานท่ีมีสมาชิกมากกวา ๑ คน มารวมตัว

ทํางานรวมกัน แตหัวใจสําคัญคือจะตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน มีการวางแผนงาน ตลอดจนวาง

ระบบการท่ีทํางานท่ีดี ทุกคนรูภาระหนาท่ีของตนเอง มีแรงผลักดันรวมกัน มุงม่ันท่ีจะทําภารกิจใหสําเร็จ 

เพ่ือบรรลุเปาหมาย มีการรวมมือกัน ชวยเหลือกัน สงเสริมกัน ตลอดจนมีการประเมินผล แกไขปญหา อุดรอยรั่ว 

เพ่ือใหการทํางานผิดพลาดนอยท่ีสุด ทายท่ีสุดแลวทุกคนทําเพ่ือผลสําเร็จเดียวกันท่ีเปนภาพรวมของทีม 

 ทีมงาน (Team Work) หมายถึงกลุมบุคคลท่ีมีความมุงม่ันในการทํางานเปนระบบทีม    

คํานี้จะมุงเนนไปยังทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนฟนเฟองสําคัญของการทํางานระบบทีม หากทีมงานประกอบ     

ไปดวยบุคลากรท่ีไมดี ระบบทีมก็ไมอาจขับเคลื่อนใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ ในทางตรงขามหากบุคลากร

เกิดการรวมตัวเปนทีมท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหองคกรประสบความสําเร็จ องคกรในยุคปจจุบัน

จึงใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมเปนอยางมาก และการท่ีจะพัฒนาทีมงานท่ีดีไดนั้น ตองมีการวางแผน  

การสรางทีม (Team Building) ใหดีและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการทํางานระบบทีมยอดเยี่ยมท่ีสุด 



                   ๔๓ 
 
 การทํางานระบบทีม (Teamwork) หมายถึงการทํางานแบบรวมแรงรวมใจกัน      
ในระบบทีม คํานี้จะมุงเนนไปยังระบบตลอดจนกระบวนการทํางานมากกวาท่ีจะพูดถึงในสวนของบุคคล   
ซ่ึงการทํางานระบบทีม นอกจากการรวมมือกันแลว สิ่งสําคัญของการทํางานระบบทีม คือการวางเปาหมาย
รวมกัน และรวมแรงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย อยางไรก็ตามการทํางานระบบทีมท่ีดีนั้น ตองอาศัยทีมงานท่ีดี 
ท้ังสองสิ่งนี้เก่ียวเนื่องกันและกอใหเกิดความสําเร็จไดในท่ีสุด 
       องคประกอบของทีมงาน (Team Work Structure) 

       ๑. ผูนําทีม ผูนําทีมท่ีดีจะตองมีคุณสมบัติสําคัญ ดังนี้ 

           ๑.๑ เปนคนมีวิสัยทัศน ผูนําท่ีดีควรมองการณไกล ผูมีวิสัยทัศน สามารถมองไป

ขางหนา เขาใจทิศทาง และรูจักวิธีขับเคลื่อนไปสูเปาหมายไดเปนอยางดี 

           ๑.๒ เปนคนท่ีมีความคิดริเริ่มท่ีดี 

           ๑.๓ เปนผูท่ีวางแผนไดดี อุดรูรั่วไดเกง 

           ๑.๔ เปนคนท่ีมีวินัยและความรับผิดชอบ 

           ๑.๕ เปนนักสื่อสารท่ียอดเยี่ยม และเปนผูฟงท่ีดี 

           ๑.๖ เปนนักคิดวิเคราะหท่ีดี และมีทักษะในการตัดสินใจท่ีเฉียบแหลม 

       ๒. สมาชิกทีม สมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนสําคัญในการทํางานเปนทีม จะตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

           ๒.๑ เปนคนท่ีรับผิดชอบในการทํางาน 

           ๒.๒ เคารพกฎและกติการวมกัน 

           ๒.๓ ใหความรวมมือกันอยางเต็มท่ี 

           ๒.๔ ยอมรับความแตกตาง เปดใจรับความคิดเห็นใหม ๆ  

       ๓. ระบบการทํางานและกติกา สิ่งท่ีจะยึดโยงใหสมาชิกแตละคนในแตละบทบาท

ทํางานรวมกันในระบบทีมไดก็คือ เรื่องของระบบการทํางานแบบทีมและกติกาท่ีทุกคนตองเคารพรวมกัน คือ 

           ๓.๑ ระบบการทํางานตองแบงหนาท่ีชัดเจนไมทับซอน 

           ๓.๒ กติกาตองยุติธรรมกันทุกฝาย และเห็นพองตองกัน 

           ๓.๓ ระบบการทํางานตองปฏิบัติไดงาย ไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน 

           ๓.๔ สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณท่ีเหมาะสม 

       คุณลักษณะสําคัญของทีมงานและการทํางานระบบทีม 

           ๑. การปฏิสัมพันธกันของคนในทีม 

           ๒. มีเปาหมายท่ีจะบรรลุรวมกัน 

           ๓. มีโครงสรางและระบบการทํางานท่ีชัดเจน 

           ๔. มีความรูสึกรวมกันและมีทัศนคติทิศทางเดียวกัน 

           ๕. เปดเผย ตรงไปตรงมา จริงใจตอกัน และไวเนื้อเชื่อใจ 

       ประโยชนของการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 

           ๑. สรางกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิกตลอดจนองคกร 

           ๒. สรางความม่ันคงในอาชีพ 

         



        ๔๔ 
 

           ๓. วางระบบการทํางานท่ีดี 
           ๔. สรางความสัมพันธท่ีดีของการทํางานและสมาชิกในทีม 

           ๕. ทําใหองคกรและบุคลากรเกิดการพัฒนาตลอดเวลา 

                   
  ๒.๓ ขอเสนอ 
        จากแนวคิดดังกลาว ผูขอรับการประเมินมีความเห็นวา การจัดการความรูของสํานักงานปลัด  

กระทรวงแรงงานท่ีผานมา ไดมีการจัดการความรูในองคกร โดยใชเครื่องมือในการจัดการความรู KM TOOLS  

ท่ีหลากหลาย เชน การเลาเรื่อง การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ การศึกษาดูงาน การจัดเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยน

เรียนรู การหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางาน การจัดทําและรวบรวมองคความรูและเผยแพรทางชองทางตาง ๆ 

เชน เว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีการแตงตั้งทีมงานจัดทําองคความรูประจําหนวยงาน           

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) ทําหนาท่ีเปนผูประสานงานในการจัดทําองคความรู        

โดยจัดประชุมหารือรวมกับเจาหนาท่ีในหนวยงานเพ่ือพิจารณากลั่นกรอง องคความรูตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจหนาท่ีของหนวยงานตนเอง จัดทําและรวบรวมองคความรูท่ีผานการหารือและ

กลั่นกรองแลว โดยรับผิดชอบการนําขอมูลข้ึนระบบการจัดการความรู (Knowledge.Management)      

บนเว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมท้ังปรับปรุงขอมูลในระบบการ

จัดการความรู บนเว็บไซตฯ และการใหขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการจัดการความรูของสํานักงานปลัด   

กระทรวงแรงงานตอคณะทํางานการจัดการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

         ผูขอรับการประเมินจึงมีแนวคิดวาควรมีการพัฒนา/อบรมใหความรูแกทีมงานKM เพ่ือสามารถ

นําความรูไปใหคําแนะนําแกหนวยงานท่ีตนเองสังกัดอยู เพ่ือกระตุนใหเกิดการจัดการความรูในหนวยงานของ

ตนเอง ดังนี้  

 ๑. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการทบทวนคําสั่งการแตงตั้งคณะทํางานของทีมงาน

จัดทําองคความรูประจําหนวยงาน (KM Team) เปนประจําทุกป เพ่ือเปนกลไกในการสงเสริมการผนึกกําลังและ

การทํางานเปนทีมรวมกันภายในทีม KM ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 

 ๒. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมสมอง โดยระบุ

ปญหา/อุปสรรคการทํางาน/ความผิดพลาดในงาน/ความไมคลองตัวของกระบวนการทํางาน แลวทําการวิเคราะห

สาเหตุรวมกัน ซ่ึงตองเปนเรื่องท่ีเราสามารถแกปญหาได มองเห็นความสําเร็จถาไดทํารวมกัน ทําแลวสงผลตอ

การพัฒนางานในหนวยงานได รวมท้ังกําหนดเปนขอบเขต/กระบวนการทํางานใดท่ีควรจะทํา KM.กําหนด

เปาหมายโดยเริ่มจากจุดเล็ก ๆ มีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของทีม KM ของสํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน โดยกําหนดวาใครตองทําอะไร เสร็จเม่ือไร ผลท่ีไดคืออะไร เพ่ือเปนแผนในการดําเนินการ รวมท้ังมีการ

ติดตามประเมินผลโดยมีระบบเทคโนโลยีในการติดตามและประเมินผลผูท่ีเขารับการถายทอดองคความรู/       

การแลกเปลี่ยนความรู เพ่ือใหสามารถนําความรูท่ีไดรับไปถายทอดในหนวยงานของตนเองตอไป  

 ๓. ควรมีการจัดทําคูมือใหทีมงาน KM เพ่ือใหผูปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมายไดมีความรูความเขาใจ

ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

                     



                    ๔๕ 
 
 ๔. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรพัฒนาชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานระบบออนไลน      
เว็ปไซตกระทรวงแรงงาน หัวขอ “แลกเปลี่ยนเรียนรู” หรือระบบอินเตอรเน็ตท่ีสามารถเขาถึงไดสะดวก รวดเร็ว 
 ๕. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรพัฒนาบุคลากรในทีม KM โดยการสงเขาอบรมกับ
หนวยงานภายนอกเพ่ือใหเปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานตาง ๆ ได   
 
   ๓. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
       ๓.๑ ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) มีความรู

ความเขาใจแนวทางการจัดการความรู กระบวนการจัดการเรียนรู รวมท้ังการปรับเปลี่ยนคานิยม/วัฒนธรรม

องคกร สรางแรงจูงใจ กระตุนใหเกิดการเรียนรูในองคกร 

        ๓.๒ ทีมงาน KM.สามารถนําประโยชนของการจัดการความรูท่ีไดรับ มาปรับใชในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เชน การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติ โดยการเรียนรูตอยอดจาก

ความรูท่ีฝงในตัวคน.(Tacit.knowledge).ของผูท่ีมีประสบการณการทํางานมากอน โดยไมตองทํางาน   

อยางลองผิดลองถูก 

       ๓.๓ ทีมงาน KM สามารถนําความรูท่ีไดรับไปพัฒนาใหคําแนะนําหรือเอ้ือตอหนวยงานของ

ตนเอง ในการจัดทํากิจกรรมในการเรียนรู มีการจัดการความรูจนสามารถสรางเสริมใหมีการจัดทําคูมือการ

ปฏิบัติงานประจําหนวยงานตนเอง/ระดับบุคคล 

      ๓.๔ ทีมงาน KM.เปนผูเชี่ยวชาญสามารถนําความรูและประสบการณถายทอดไดอยาง         

มีประสิทธิภาพ 

       ๓.๕ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติงานดาน KM ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนา

บุคลากร และแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และมีระบบติดตามประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
   ๔. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ  
       ๔.๑ ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) สามารถนํา

ความรูท่ีไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูนําไปถายทอดองคความรูในหนวยงานของตนเองได  

       ๔.2 ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) สามารถเปน

ผูเชี่ยวชาญถายทอดความรูดานตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 

                ๔.๓ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีระบบการจัดการความรูท่ีดี จะทําใหผูท่ีสนใจสามารถ

คนหาความรูผานชองทางตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว เชน สื่อ วีดีทัศน ระบบ e_learning , ระบบ internet 

เว็ปไซตกระทรวง และระบบออนไลน ท่ีทําใหสามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา เปนการพัฒนาตนเอง      

ท่ีมีประโยชนท้ังตอตนเอง และตอหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

       ๔.4 ทีมงานพัฒนาองคความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (KM.Team) ดําเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
 
  

 

                            



         ๔๖ 
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