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บทคัดยอ 

เร่ือง    แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
ผูวิจัย     พลตรี ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ           หลักสูตร วปอ.       รุนที่ ๖๓ 

              การศึกษาวิจัยเรื่อ “แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย” มีวัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ๓. เพ่ือเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  โดยผูศึกษาใชวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นำเสนอโดยการพรรณนาและวิเคราะหควบคูกันไป (Descriptive 
and Analytical Method) ในเชิงของการเปนเหตุเปนผล  
           ผลการศึกษาวิจัยพบวาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผู ศึกษาเห็นวาการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวม
ในการดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษา
รูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 
interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษาของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพ
ไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการ
ใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู            
๔ กระบวนการ ไดแก ประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก ๑. กระบวนการจัดทำ
แผน ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ๔. กระบวนการ
ตรวจสอบและประเมินผล 
          ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
  ๑. ควรกำหนดใหการจัดการความรู (KM) เปนหนึ่งในนโยบายของแตละสวนราชการ 
โดยตองกำหนดเปาหมายและระยะเวลาท่ีชัดเจน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลอยางเปนรูปธรรม
และจริงจัง 
  ๒. ควรกำหนดใหมีการเสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับ
นโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
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กองทัพไทย ตามท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับ
ราชการ 
 ๓. ควรผลักดันใหทุกหนวยจัดทำ KM จากงานประจำอยางเปนรูปธรรม โดยมีการ
ผนวกกับงาน KM เขากับยุทธศาสตร และมีการสื่อสารเพ่ือการรับรูและเขาใจตรงกันของกำลังพล 
 ๔. จัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกำลังพลจากสวนราชการเพ่ือเพ่ิมพูนความและ
สงเสริมใหมีกิจกรรมการจัดการความรูอยางตอเนื่อง ท่ีจะทำใหกำลังพลท่ีไมเขาใจในการดำเนินการ
จัดการความรู สามารถเรียนรู เขาใจในกระบวนการการจัดการความรูไดอยางท่ัวถึง และสงเสริมให
เกิดเปนเครือขาย 
 ดังนั้นแนวทางการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญในการนำพา
องคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพลเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปน
กองทัพชั้นนำในภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน พ.ศ.
๒๕๖๕ และมุงสูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐ 
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Abstract 

Title    Guidelines for personnel development in knowledge management 
of the Royal Thai Armed Forces Headquarters 

Field    Psychological Society 
Name Maj. Gen. Chanavud  Ittiwattana          Course  NDC        Class  63 

 This paper aims to study and suggest Guidelines for personnel development in 
knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters. Qualitative 
research method is applied focusing on finding 1. To study the organizational model in 
knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters at present  2. To 
study the problems and obstacles of the Royal Thai Armed Forces Knowledge 
Management Operations 3. To suggest guidelines for the development of personnel in 
knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters. The researcher 
used a qualitative research method. It is presented by describing and analyzing it together 
(Descriptive and Analytical Method) in terms of rationality. 
 The results of the study revealed that the personnel development guidelines 
for knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters As already 
mentioned. The study found that the development of personnel in knowledge 
management of the Royal Thai Army Headquarters. It is consistent and in accordance with 
the theory of human resource management from the in-depth interview (in-depth 
interview). The sample group of civil servants who participated in the implementation of 
knowledge management policies of the Royal Thai Army Headquarters /or as you are a 
knowledge management worker of the Royal Thai Army Headquarters. To study the 
organizational model in knowledge management of the Royal Thai Armed Forces 
Headquarters at present. To study the problems and obstacles of the Royal Thai Armed 
Forces Knowledge Management Operations To suggest guidelines for the development of 
personnel in knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters. in 
which the lessons learned from the in-depth interview (in-depth interview) of the sample 
of civil servants working in the education of the Royal Thai Army Headquarters. The study 
also found that the practice in the process that is important in the implementation of 
policies in government agencies of the Royal Thai Armed Forces Headquarters to develop, 
manage and allocate resources. It consists of four important processes: 1. Planning 
process. 2. Resource allocation process. 3. Operation process Productivity/Results. 4. 
Inspection and Evaluation Process. 
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 Recommendations obtained from the results of this research. The results of 
the study revealed that the personnel development guidelines for knowledge 
management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters As already mentioned. The 
study found that the development of personnel in knowledge management of the Royal 
Thai Army Headquarters. 
The following are 
 1. Knowledge management (KM) should be defined as one of the policies of 
each government agency. by having to set clear goals and timelines as well as having a 
concrete and serious follow-up assessment. 
 2. Should provide for the enhancement of knowledge and understanding and 
guidelines on policies, visions, guidelines and strategies for personnel development in 
knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters. as prescribed by 
the Royal Thai Armed Forces Headquarters to all personnel according to the guidelines for 
service 
 3. All units should be encouraged to produce KM from their routine tasks in a 
concrete manner. with integration of KM work into the strategy and there is 
communication for mutual awareness and understanding of the troops. 
 4. Provide a forum for exchanging knowledge among personnel from 
government agencies in order to increase their knowledge and promote continual 
knowledge management activities. to make the troops who do not understand how to 
conduct knowledge management can learn Thorough understanding of knowledge 
management processes and fostering a network. 
 Therefore, knowledge management approaches are important. It is considered 
the key to leading the organization to success. Therefore, it is important to find out from 
the research study on personnel development guidelines for knowledge management of 
the Royal Thai Armed Forces Headquarters. The process of personnel development in 
knowledge management of the Royal Thai Armed Forces Headquarters will be able to fix 
various problems in the development of personnel to prepare for national defense It will 
help the development of the Royal Thai Army Headquarters to be effective. able to 
develop effective personnel in line with the vision of the Thai Army “To be the leading 
army in the region modern innovation effective joint operations in all dimensions” and in 
line with the vision of the Royal Thai Armed Forces Headquarters “to be DIGITAL 
Headquarters by 2022 and to be SMART Headquarters by 2037. 
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คำนำ 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  
จัดทำข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยไปสู
การปฏิบัติของหนวยงาน  วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยดานการ
จัดการความรู และเสนอแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยดานการจัดการความรู ผลการศึกษา
ท่ีไดจะสามารถนำไปเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือการบริหารจัดการกำลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความเขมแข็ง ยุติธรรม นำพาองคกรไปสูความสำเร็จ สามารถ
พัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพช้ันนำใน
ภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๖๕ และมุง
สูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐ 
 
 

      พลตร ี 

   (ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ) 
 นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร 
 หลักสูตร วปอ รุนท่ี ๖๓ 
  ผูวิจัย 
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สารบัญ 
 หนา 

บทคัดยอ  ก 
Abstract  ค 
คำนำ  จ 
สารบัญ  ฉ  
สารบัญตาราง ซ 
สารบัญแผนภาพ ฌ 
บทที่ ๑ บทนำ ๑ 
 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา ๑ 
 วัตถุประสงคของการวิจัย                                                                 ๒ 
 ขอบเขตของการวิจัย                                                                       ๓
 วิธีการดำเนินการวิจัย                                                                     ๓ 
 ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย                                                             ๓ 
 คำจำกัดความ                                                                              ๔ 
 

บทที่ ๒  แนวคิด ทฤษฏี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ๕ 
  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๕ 
  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒๑ 
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ๒๖ 
  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการความรู                 ๓๐ 
  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๔๙ 
  กรอบแนวคิดของการวิจัย                 ๕๕ 
    สรุป ๕๕ 

บทที่ ๓   ระเบียบวิธีวิจัย ๕๖ 
บทที่ ๔  วิเคราะหปญหาแนวทางการจดัการความรูของกองบญัชาการกองทัพไทย  ๖๐ 
 สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู 
 ของกองบัญชาการกองทัพไทย ๗๗ 
 สรุปผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชา 
 การกองทัพไทย  ๗๙ 
 ปจจัยแหงความสำเร็จการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการ 
 กองทัพไทย ๘๐ 
 สรุป ๘๑ 
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สารบัญ (ตอ) 
 หนา 
บทที่ ๕   สรุปและขอเสนอแนะ  ๘๒ 
 สรุป  ๘๒
 ขอเสนอแนะ  ๘๖ 

บรรณานุกรม  ๘๗ 
ภาคผนวก  ๘๙ 
 แบบสัมภาษณเชิงลึก  ๙๐ 

ประวัติยอผูวิจัย  ๙๓ 
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สารบัญตาราง 

 หนา 
ตารางที่ 
  ๒ – ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏบิัติระหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ ๑๗ 
 ๒ – ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม ๑๙ 



 ฌ 

สารบัญแผนภาพ 

 หนา 
แผนภาพที่ 
  ๒ – ๑ แนวคิดการบริหารทรพัยากรมนุษย ๙ 
 ๒ – ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก ๒ – ๓ 
กระบวนการจัดการความรู ๔๓ 
 ๒ – ๔ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง ๔๔ 



 

บทที่ ๑ 
บทนำ 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

               ความรูในองคกรมีอยูมากมายหลายแหลงความรู ไมวาจะเปนแหลงความรูท่ีอยูในรูปของ
เอกสารและความรูท่ีอยูกับคนในองคกรท่ีมีประสบการณในการทำงาน การจัดการความรูเปนกระบวนการ
รวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ 
เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ถาความรูเหลานี้ถูกทำลายหายไปกับสภาวะแวดลอมตางๆ ท่ีเราไมสามารถรูไดจากการ
คาดการณลวงหนา โดยองคกรไมมีการเก็บขอมูลและความรูนี้ไวก็เหมือนกับการเริ่มตนใหม เกิดความ
ซับซอนของความรูท่ีมีอยูและความรูท่ีเกิดข้ึนมาใหม ดังนั้นเราควรมีการจัดการความรูเหลานี้ เพ่ือปองกัน
ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน ภายในองคกร การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการ
ท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร และการรักษา
ความรูไวไมใหสูญหายความรูขององคกร นอกจากความรูท่ีเปนแบบแผนท่ีชัดเจนแลว ความรูความ
ชำนาญของบุคคลท่ีในองคกรถือเปนทรัพยากรความรูเชนกัน กระบวนการจัดการความรูจึงตองเปน
เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาการดำเนินการของทุกองคกร ใหอยูในรูปแบบมาตรฐาน เปนตนแบบ
เดียวกัน เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกัน สามารถท่ีจะถายทอดได และท่ีสำคัญตองมีความนาเชื่อได 
 ปจจุบันการจัดการความรูตองมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสามารถใชงานงายและการ
ตอบสนองการท่ีใชงานท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว สามารถนำความรูไปใชไดทันที และยังมีความ
ปลอดภัยในการเก็บรักษาความรู ประโยชนท่ีองคกรจะไดจากการจัดการความรูมีมากมาย อาทิ เชน 
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร เพ่ือปองกันการสูญหายของภูมิปญญา ในกรณีท่ีบุคคลากร
เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรในการพัฒนาความสามารถท่ีจะ
แบงปนความรู ประสบการณท่ีไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานมาใหกับคนอ่ืนๆ ภายในองคกร และมีการ
นำความรูไปปรับใชกับงานท่ีทำอยูใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาคน และพัฒนาองคกร เม่ือพบ
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ก็สามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที และท่ีสำคัญยังชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนดำเนินงานใหรวดเร็วและดีข้ึน เพราะมีสารสนเทศ หรือแหลงความรู
เฉพาะท่ีมีหลักการเหตุผล และนาเชื่อถือชวยสนับสนุนการตัดสินใจ  
 กองบัญชาการกองทัพไทย มีภารกิจท่ีสำคัญยิ่งในการจัดเตรียมกำลังการปองกันราชอาณาจักร 
ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมใหกับ
กำลังพลของกองทัพ ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความม่ันคงแหงชาติ และ
สอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ ไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีความจำเปนตองพัฒนากำลังพลให
มีทักษะ ความรูความสามารถ และเสริมสรางทัศนคติ ในความเปนทหารอาชีพ พรอมท้ังปลูกฝงอุดมการณ
ของความรักชาต ิ  



 ๒ 

 กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ กำหนดให
สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหมๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรู ในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง
เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 
                ดังท่ีกลาวมานั้น แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ที่ผานมาและที่จะปฏิบัติในอนาคตนั้น ผูศึกษาวิจัยไดเล็งเห็นปญหาดังกลาว จึงมีความสนใจท่ี
จะดำเนินการวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย อันจะ
เปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่จะมีความ
ยั่งยืนและมีประสิทธภิาพ ท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงจะทำใหกำลังพล
สามารถพัฒนาตัวบุคคลและพัฒนาองคกรไดอยางมีเสถียรภาพ และกองบัญชาการกองทัพไทยมีความพรอม
ในการปองกันประเทศ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร ท่ีจะพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูไดอยางยั่งยืน 
สามารถท่ีจะนำไปใชปรับปรุง พัฒนาและประยุกตใชใหเกิดประโยชน อันจะสงผลใหกองบัญชาการ
กองทัพไทยมีความพรอมในการปองกันประเทศ และกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยจะเปนผูมีความรู 
ความสามารถและเปนกำลังสำคัญของกองบัญชาการกองทัพไทยตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

       ๑.  เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
                ๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓.  เพ่ือหาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 



 ๓ 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขต
การศึกษาในรูปแบบตอไปนี ้
              ๑. ขอบเขตดานเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะกำลังพลท่ีปฏิบัติงานดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ๒. ขอบเขตดานประชากร ผูบริหาร ผูวางแผน และผูปฏิบัติเก่ียวกับการดำเนินการ
จัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมีการดำเนินการ
ดังนี้ 
 ๑. การรวบรวมขอมูล 
  ๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน 
  ๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒. การวิเคราะหขอมูล ดำเนินการโดยการวิเคราะหเนื้อหา และการวิเคราะหเปรียบ
เทีนบ และสังเคราะหขอมูลทฤษฎี หลักการตางๆ 
 ๓. การนำเสนอขอมูล ดำเนินการโดยนำเสนอขอมูลรูป รายงานเชิงพรรณนา และ
วิเคราะห นำเสนอแนวคิดใหมๆ  
 ๔. การอภิปรายผลและนำเสนอขอมูล    

ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

 ๑. ทำใหทราบรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย       
ในปจจุบัน  
 ๒. ทำใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๓. ทำใหทราบแนวทางหรือผลของการวิจัย จะทำใหไดการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 
 



 ๔ 

คำจำกัดความ  

กองบญัชาการกองทัพไทย   หมายถึง (Royal Thai Armed Forces) กองบัญชาการกองทัพไทย เปนสวน
ราชการในกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีหนาท่ีควบคุม
อำนวยการ สั่งการ และกำกับดูแลการดำเนินงานของสวน
ราชการในกองทัพ ไทย ในการเตรียมกำลั ง การป องกัน
ราชอาณาจักร และการดำเนินการเก่ียวกับการใชกำลังทหาร ตาม
อำนาจหนาท่ีของกระทรวงกลาโหมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อีก
ท้ังเปนหนวยงานท่ีเตรียมความพรอมใหกับกำลังพลของกองทัพ ให
สามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความ
ม่ันคงแหงชาติ และสอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ 
มีผูบัญชาการทหารสูงสุด เปน 

การพัฒนา   หมายถึง (Development) การจัดการองคความรูท่ีสามารถรองรับกระแส
โลกาภิวัฒน และการมีภัยคุกคามในรูปแบบใหม ทำใหการจัดการ
ความรูตองมีพัฒนาขีดความสามารถ โดยผานลำดับข้ันตางๆ ไปสู
ลำดับท่ีสามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึน มีการปรับปรุงใหดีข้ึนและ
เหมาะสมไปกวาเดิม และสามารถดำรงอยูไดอยางม่ันคงและ
ยั่งยืนภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและความเปลี่ยนแปลงตางๆ
สามารถนำไปปฏิบัติ ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธ ในการ
พัฒนาองคกร ท่ีจะตองใชหลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความ
เหมาะสมตามสภาวการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง การวางระบบและจัดเก็บเพ่ื อให เกิดประสิทธิภาพ เกิดการ                                        
                                     เรียนรู พัฒนาและตอยอดความรูจากการสื่อสาร เพ่ือใหมีการ
      เก็บประมวลผลและถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและ 
                ถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร 
      ท่ีเทียบเคียงไดกับการทำงานของสมองมนุษย 



 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฏี และการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 

         การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัยไดทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีรายละเอียดใน
ดานการจัดการความรู ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ผลการวิจัยเพ่ือใชในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย ดานการจัดการความรู และขยายผลสูการนำมา
ปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย โดยทำการศึกษา
หลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้                           
                ๑. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
                ๒. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๓. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  ๔. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการจัดการความรู 
  ๕. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
  ๖. กรอบแนวความคิดในการวิจัย                   

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management = HRM) มีคำท่ีใช
ใกลเคียงกันหลายคำ เชน การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกำลังคน และ
การบริหารงานบุคคล คำท่ีพบในตำราภาษาไทยมากคือ คำวา การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบัน
นิยมใชคำวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลท่ีวามนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งและเปน
ทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบัติงานจนกอใหเกิดผลงานสรางสรรคตอสังคมไดมากมายถาหากรูจัดนำมาใช
ใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดถูกตอง 
 ในการทำความเขาใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรแยกออกเปน ๒ 
ประเด็น คือ 
 ๑. การบริหาร (Management) 
 นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปารเกอรฟอลเลทท (Mary Parker Folleett) ได
กลาวถึงความหมายของการบริหารวา “เปนศิลปะวิทยาในการสรางความสำเร็จของงานโดยใหบุคคล
อ่ืนทำ” (Steers, Ungson and Mowday, ๑๙๘๕ : ๒๙ : Stoner,Freemam ๑๙๘๙ : ๓) นั่นก็คือ
ผูบริหารจะตองใชความสามารถหรือศิลปะในการจัดการใหบุคลากรไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 
 การใหความของคำวาการบริหารดังกลาวขางตนของฟอลเลทท ไดรับคำนิยมในยุคแรก
แตก็มีขอโตแยงวายังไมชัดเจนท่ีจะนำไปสูการปฏิบัติเปนการใหความหมายในเชิงปรัชญามากกวา



 ๖ 

เมสคอล และคณะ (Mescon,Alvert and Kheddouri๑๙๘๕ : ๔) จึงไดขยายความใหชัดเจนยิ่งข้ึน
โดยไดใหความหมายของคำวาการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และ
การควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และการใชทรัพยากรอ่ืนใดท่ีทำใหองคการบรรลุ
เปาหมาย(Stoner and Freeman, ๑๙๘๙ : ๔) การใหความหมายตามแนวหลังนี้ คำวา กระบวนการ
เปนวิธีการท่ีเปนระบบในการปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีกลาววาการบริหารเปนวิธีการท่ีเปนระบบก็เพราะวา
ผูบริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลำดับกิจกรรม เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ี
ตองการ และในความหมายนี้ไดเนนวาการบริหารท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการซ่ึงหมายถึงวา ผูบริหารขององคการใด ๆ ก็ตามจะพยายามใหบรรลุผลสุดทายเฉพาะท่ีกำหนด
ไวในงาน ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz&Ott ๒๐๐๑ : ๓๐) และเดสเลอร (Dessler, ๒๐๐๒ : 
๒) ไดแบงกระบวนการบริหารออกเปน ๕ องคประกอบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม 
 ๑. กำหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวชัดเจนและเปนลำดับข้ันตอน 
 ๒. กำหนดบทบาทไวชัดเจน 
 ๓. จัดระบบภายในองคการเปนไปตามลำดับข้ันตอน 
 ๔. มีสายงานการบังคับบัญชา 
 จึงกลาวไดวาการบริหารจะเปนกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหนึ่งกระทำตอบุคคลหนึ่ง 
หรือหลายบุคคล เพ่ือใหงานนั้นสำเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงตองประกอบดวย ผูท่ีทำหนาท่ี
บริหารเรียกชื่อตาง ๆ กับ เชน เจานาย ผูบังคับบัญชา หัวหนา ผูจัดการ ผูอำนวยการ เปนตน สวนผู
ถูกบริหารเรียกชื่อวาผูใตบังคับบัญชา ลูกนอง เจาหนาท่ี เปนตน บุคคลท้ังสองกลุมจะมีความสัมพันธ
กันลักษณะความสัมพันธเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานหรือองคการ ถามีความสัมพันธ
ในทางท่ีดี แนวโนมของการดำเนินขององคการก็เปนไปไดดวยดีแตถามีความสัมพันธท่ีไมดีแลว
ความสำเร็จจะเปนไปดวยความยากลำบาก 
 ๒. ทรัพยากรมนษุย (Human Resource) 
 คำวา ทรัพยากรมนุษย ถาแปลตามตัวอักษรแลว แปลวา คนมีคาเปนทรัพย ซ่ึงหมายถึง
มนุษยเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชนเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กลาวคือ คนใน
หนวยงาน หรือองคการเปนสิ่งมีคา จึงเปนการสมควรท่ีจะตองทำนุบำรุงรักษาใหคนมีคุณคาเหมาะสม
กับองคการใหนานเทานาน เพราะความมีคาของคนนั้นสามารถกอใหเกิดผลผลิตตอองคการได ก็
เทากับเปนหลักประกันท่ีจะทำใหองคการอยูรอดปลอดภัยและรุงเรือง (ทองศรี กำภู ณ อยุธยา 
๒๕๓๔ : ๑๕๑) 
 นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนแลว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยในมิติตาง ๆ ดังจะนำมาเปนตัวอยาง เพ่ือให
มอบเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษยไดกวางขวางข้ึน ดังนี้ 
 บรรจง  ชูสกุลชาติ (๒๕๓๔ : ๖) กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) 
หมายถึง แรงงาน ความรู ความคิด ความชำนาญของมนุษย 
 จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๕) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งท่ีมีคา และให
ผลตอบแทน 



 ๗ 

 ฮารบิสัน (Harbison ๑๙๗๓ : ๑) กลาววา ทรัพยากรมนุษย คือ พลังงาน ทักษะ
พรสวรรค และความรูของประชาชน ซ่ึงสามารถนำมา หรือความนำมาใชในการผลิตสินคา หรือ
ใหบริการท่ีเปนประโยชน 
 ๑. ทรัพยากรมนุษยมีชีวิติจิตใจ เนาเปอยและสลายไดถาไมใชประโยชน เม่ือกาลเวลา
ผานไป ยอมลดศักยภาพลงเพราะแกลงทุกวันและตายในท่ีสุด 
 ๒. การเขาสูระบบการทำงานยอมเปนไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเขา
ทำงาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน 
 ๓. การเขาสูระบบงานยอมเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง อาจจางเปน
รายชั่วโมงรายวันหรือรายเดือน 
 ๔. องคการจะเขมแข็งเจริญกาวหนายอมข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคลากรในองคการเปน
สำคัญ           ถาองคการมีบุคลากร มีความรูความสามารถยอมเจริญกาวหนามากกวาองคการท่ีมี
บุคลากรดอยประสิทธิภาพ 
 ๕. องคการจะตองตอบแทนใหกับบุคคลท่ีเขาทำงาน และชวยใหองคการเจริญกาวหนา 
 ๖. องคการมีสิทธิท่ีจะรับบุคคลเขามาทำงานและก็มีสิทธิท่ีจะใหออกจากงาน 
 ๗. องคการจะตองดูแลเอาใจใสใหปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองคการเพ่ือให
เกิดความรูสึกท่ีมีความตั้งใจท่ีจะทำงานอยางเต็มท่ีองคการก็จะไดรับผลจากการทุมเทการทำงานของ
บุคลากรเปนการตอบแทน 
 ๘. ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน ท้ังดานสภาพรางกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปญญา องคการจะตองพิจารณาเลือกสรรใหเหมาะสมกับงาน 
 ๙. ทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาใหศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได ถาหาก
ไดรับการฝกอบรม ใหการศึกษาและพัฒนาท่ีถูกตองและเปนระบบ 
 จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดไดวิเคราะหใหเห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เม่ือนำสองคำมารวมกันเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ
นักบริหาร ดังนี้ 
 มิลโกวิช และโบคริว (Milkovich and Boudreau ๑๙๙๑ : ๓) กลาววาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนการตัดสินใจเก่ียวกับความสัมพันธ ระหวางคนทำงาน ท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพของคนงานในองคการ 
 ฟชเชอร และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other ๑๙๙๓ : ๕) เห็นวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเก่ียวของกับการตัดสินใจทางการบริหารท้ังมวล และการปฏิบัติท่ีมีผลหรือมีอิทธิพล
ตอบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติเพ่ือองคการ 
 มอนดี้, โน และพรีแม็กซ (Mondy, Noe&Premeaux๑๙๙๙ : ๔) กลาววา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 
 โบวิน และฮารสวี่  (Bowin& Harvey ๒๐๐๑ : ๖) ใหความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการให
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อยูในระดับสูงรวมท้ังการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๓๕) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด 
 การสรางความยุติธรรมในองคการ จะชวยใหองคการอยูรอด มีความม่ันคงและกาวหนา 
การท่ีจะสรางความยุติธรรม ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชนจะตองมีขอมูลเก่ียวกับพนักงานทุก
คนจั้งแตประวัติสวนตัว ประวัติการทำงาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือชวยใหสามารถ
ตัดสินใจในสวนท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตนวา การเลื่อนตำแหนงการเปลี่ยนงาน 
เปลี่ยนหนาท่ี เปนตน นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนักงานกระทำความผิด ก็ตองใหความเปนธรรมกับทุก
คนเทาเทียมกัน 
 ความเปนมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การท่ีบุคคลลดความเปนอิสรเสรีของตนเองมาสังกัดอยูในองคการ ยอมรับปฏิบัติตาม
ระเบียบแบบแผนแนวทางประพฤติปฏิบัติตลอดจนปรับตนใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ เปนสิ่งท่ี
ตองเขาใจธรรมชาติและความรูสึกนึกคิดของคนวาคนแตละคนตองการสิ่งทดแทนอยางไรซ่ึงไม
จำเปนตองมีเหตุผลและแรงจูงใจอยางเดียวกัน แมจะอยูบนพ้ืนฐานเพ่ือสนองความตองการของตนเอง
เหมือนกัน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีขอควรคำนึงในดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอบุคคล 
และบุคคลตอองคการ เพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ท้ังยังจะตองทำใหบรรลุเปาหมายใน
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของท้ังดานการผลิตการตลาดการเงินและการบริหารท่ัวไป 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอาจพิจารณาแบงเปน ๓ ยุคไดแก 
 ยุคคลาสสิก (Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนประสิทธิภาพ และ
ประหยัด 
 ยุคนิโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนพฤติกรรมของ
มนุษยเปนสำคัญ 
 ยุคสมัยใหม (Modem Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนความตองการกวางขวาง
หลายดานดังนี้ 
 การปรับตัวและการอยูรอดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารคาตอบแทนและ
ผลประโยชน 
 เม่ือองคการเนนความตองการหลายดานดังกลาวขางตน การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปจจุบันจึงตองคำนึงถึงเปาหมายขององคการควบคูเปาหมายของบุคคล โดยพิจารณาถึงคานิยม ความ
คาดหวัง ความตองการของบุคคล และจัดการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในดานคนและ
เทคโนโลย ี
 ในยุคท่ีการบริหารงานทุกดานตองเพ่ิมประสิทธิภาพและลดตนทุนเปนความจำเปนท่ี
อาชีพ HRตองเพ่ิมคุณคาในงานของตน มีความจำเปนตองรื้อปรับระบบ เชน เดียวกับการบริหาร
จัดการท่ัวไปใหมากเทาท่ีจะมากได เทคโนโลยีชวยใหเรากาวออกมาจากระบบประเพณีปฏิบัติ 
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(Tradition) ในฐานะ “ผูสนับสนุน” มาเปนบทบาทเชิงรุกมากข้ึนในฐานะผูวางแผนรวม (Corporate 
plowmen) และนักกลยุทธ (Strategist) 

 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการดานทรัพยากรมนุษยตองมากอนระบบ เปนปจจัยสำคัญประการหนึ่งในการ
พัฒนาสถาบัน หรือองคการ คือ การจัดทำระบบท่ีดี ท่ีมีการขับเคลื่อนอยางมีประสิทธิภาพ โดยเริ่ม
จากการท่ีตองใหไดคนดี คนเกง มาจัดทำระบบใหมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน หรือ
องคการเสียกอน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญในการวางตำแหนงการ
บริหารงานตาง ๆ (Put the right man to the right job) เปนประการแรก เพ่ือใหการขับเคลื่อน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
แผนภาพท่ี ๒ – ๑ แนวคิดการบริหารทรพัยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย (Human resource management at work) เปนสิ่ง
สำคัญยิ่งและมีความจำเปนท่ีตองกระทำ เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในสถาบัน หรือองคการ
สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ การพิจารณามองหาบุคคล ตองมองวาเปนเรื่องของการลงทุน 
มองคนใหเปน Asset เปนการลงทุนท่ีทำใหเกิดประโยชนสูงสุด การจางคนจึงตองคำนึงถึงการบริหาร
ความเสี่ยงดวย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital Idea) ตองมองคนเปน Asset 
ไมใช liability จึงจะเปนการลงทุนทำใหเพ่ิมมูลคาไดซ่ึงขอแบงทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๔ กลุม คือ 
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 กลุมท่ี ๑ “คนดี คนเกง” เปนคนท่ีมีจิตคุณธรรมท่ีดี มีมนุษยสัมพันธ มีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี เปนกลุมคนท่ีหายากท่ีทุก ๆ สถาบัน หรือองคการตาง
อยากไดและอยากมีมาก ๆ 
 กลุมท่ี ๒ “คนดี คนไมเกง” เปนคลายกับคนกลุมท่ี ๑ เพียงแตอาจจะมีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ในระดับปานกลางเรียกวา เกงนอยหนวย แตถาไดประสบการณมาก
ข้ึน ก็จะสามารถเกงข้ึนไปไดเรื่อย ๆ กลุมนี้ทางสถาบัน หรือองคการตาง ๆ อยากจะหาเขามาอยาง
นอยก็เปนคนดี ความเกงสามารถฝกฝนกันได ถาใหโอกาส 
 กลุมท่ี ๓ “คนไมดีแตเปนคนเกง” แมจะเปนคนท่ีมีความรูและทักษะในการแกไข
ปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี แตความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิต
คุณธรรม คนกลุมนี้ จึงนากลัวมากเพราะจะใชความเกงในทางท่ีผิด จะสามารถทำใหสถาบัน หรือ
องคการถึงกาลลมสลายได 
 กลุมท่ี ๔ “คนไมดี คนไมเกง” เปนคนไมดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปชั่น 
เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิตคุณธรรมอยูแลว ยังเปนคนดวยปญญา มีความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ตาง ๆ นอยนิดคิดวา คงไมมีสถาบัน หรือองคการไหนเอาคนกลุมนี้เขามาทำงานเปนแนยกเวนการ
เลนพรรคเลนพวกเพ่ือการทุจริต 
 สรุป  ในเบื้องตนของการพิจารณารับบุคคลเขามาทำงาน ตองเลือกคนดีเปนประการ
แรก ความเกงจึงเปนรอง เปนทักษะท่ีตองอาศัยประสบการณ การท่ีจะพิจารณาดูวา คนไหนเปนคนดี 
หรือคนไหนเปนคนไมดี  หรือเปนคนชั่ว (เลว) ดูไดจากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน 
เชน คนท่ีมีปญหาทางการเงิน ใชวาจะเปนคนไมดี หรือคนชั่ว (เลว) ไปทุกคน เพราะเขาอาจจะมี
ปญหาทางการเงินจากการถูกกระทำมาก็ได เชน การถูกคดโกงจากการทำธุรกิจหุนสวน เปนตน ใน
ทำนองเดียวกัน คนท่ีมีเงินทอง มีความร่ำรวย ก็ใชวาจะเปนคนดีไปทุกคน เพราะเขาอาจจะร่ำรวยมา
จากความไมซ่ือตรง การกินสวนตาง การทุจริต หรือการคอรัปชั่น มาก็ไดดังนั้น คนจะดีก็อยูท่ีเจตนา
ของความคิดและการกระทำของแตละบุคคล เพราะยังมีความยุติธรรมอยู จึงยังมีคำพูดท่ีวา “ทำดี
แลวไมไดดี ทุมเทการทำงานดวยจิตวิญญาณแลว แตเจานายไมเห็น” ซ่ึงมีใหเห็นอยูท่ัวไปในสังคม
มนุษย ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญตอผูบริหารทุกคน (The important of 
human resource management to all managers) เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซ่ึงตัวอยางความผิดพลาดท่ีผูบริหารงานไมตองการใหเกิดข้ึน เชน 
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบวาพนักงานไมต้ังใจท่ีจะทำงานใหดี
ท่ีสุด การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน การทำใหสถาบัน หรือองคการตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร การทำใหสถาบันหรือองคการถูกฟองศาล จากการจัดการ
ทางดานสภาวะสิ่งแวดลอมการทำงานท้ังภายในและภายนอกท่ีไมปลอดภัย การทำใหพนักงานคิดวา
เงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม การกระทำท่ีไมยุติธรรมและมีความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน 
การไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาเปนตน ตัวอยางเหลานี้จึงเปนตนเหตุการณทำลาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน หรือองคการในความเปนจริง แตละสถาบัน หรือองคการ ก็
จะมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีแตกตางกัน ระบบและรูปแบบ จึงเปนตัวแสดงศักยภาพของการบริหาร
จัดการของแตละสถาบัน หรือองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใดดังนั้น ผูท่ีมีประสบการณในการ
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ทำงานมาหลายสถาบันหรือองคการ ก็ยอมเห็นสัจจะธรรมของระบบการทำงานในแตละแหง  ใหเกิด
มุมมองท่ีหลากหลายไมใชการมองเรื่อง ๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น อีกท้ังหลักการ
สมัยใหมท่ีเนนนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคก็กระตุนใหมีความหลากหลายในขอมูลและมุมมอง
กอนการตัดสินใจ อยางไรก็ดี ความยากสำหรับผูบริหารในการตัดสินใจทามกลางความคิดเห็นท่ี
หลากหลายก็มีอยูมากเริ่มตั้งแตการท่ีผูบริหารจะเปดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตาง
จากตนเอง เนื่องจากผูบริหารหลายทานท่ีประสบความสำเร็จและมีความม่ันใจในตนเองสูงก็จะมี
ความยึดม่ันและถือม่ันตอความคิดของตนเองพอสมควรดังนั้น การท่ีสมาชิกในทีมจะมีความคิดเห็นท่ี
แตกตางกันไดนั้นจะตองเริ่มจากการท่ีผูบริหารจะตองเปดใจและยอมรับตอความแตกตางนั้นเสียกอน 
นอกจากนี้ผูบริหารยังจะตองมีทักษะและความสามารถในการบริหารและนำการประชุมท่ีดี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการความขัดแยงจากท่ีประชุมท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและถา
สมาชิกตางยึดม่ันตอความเห็นของตนเอง จะนำไปสูความขัดแยงไมใชเรื่องยาก 

 นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนำไปสูการ
บรรลุวัตถุประสงคตาง ๆ ขององคการ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง แผนมาตรฐานท่ี
กำหนดไวเปนแนวทางกวาง ๆ เพ่ือชี้แนะการคิดการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ผูบริหารการกำหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความมุงหมาย ๓ ประการ ดังนี้ 
 ๑. เพ่ือใหแนใจวาพนักงานขององคการจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม 
 ๒. เพ่ือชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและคงเสนคงวา 
 ๓. เพ่ือชวยใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันในการแกปญหา และเปนการปองกันผลท่ีเกิดจาก
การตัดสินใจของผูบริหาร 

 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. เหตุผลในการกำหนดนโยบาย การกำหนดนโยบายทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย เปนสิ่งท่ีควรกระทำอยางยิ่งเพ่ือใหรูแนวการดำเนินงานโดยท่ัวไป แมการรางนโยบายตาง ๆ 
จะไมอาจใหครอบคลุมไดทุกเรื่องก็ตาม แตก็เปนการดีท่ีจะใหพนักงานหรือลูกจางของบริษัทไดรูหลัก
และปรัชญาของบริษัท รูแนวทางการทำงานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทท่ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทำงาน เหตุผลท่ีตองกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปไดคือ 
  ๑.๑ การกำหนดนโยบายทำใหการปฏิบัติตอพนักงานเปนไปในลักษณะท่ีเทาเทียม
กันโดยสม่ำเสมอตลอดท้ังองคการ ชวยขจัดปญหาการเลือกท่ีรักมักท่ีชังระหวางพนักงานภายในแผนก
เดียวกัน หรือตางแผนกกันอีกท้ังเปนหลักประกันวาพนักงานทุกคนอยูภายใตกฎเกณฑอันเดียวกัน 
  ๑.๒ นโยบายเปนเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึง
สามารถเอาผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายไดวาผูใดปฏิบัติงานดีเดนเพียงใด 
  ๑.๓ เม่ือมีปญหาทางดานงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแกฝายบริหารและผูเก่ียวของท่ี
จะตัดสิน วินิจฉัยปญหาอยางมีหลักเกณฑและถูกตอง 
  ๑.๔ การกำหนดนโยบายท่ีดี จะชวยใหพนักงานมีความกระตือรือรน ตื่นตัว และ
จงรักภักดีตอบริษัท นอกจากนั้นยังเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงานท่ีทำเทากับเปน
การชวยใหฐานะของบริษัทม่ันคงยิ่งข้ึนนโยบายควรเขียนไวเปนหลักฐาน การท่ีบริษัทบางแหงไมมี



 ๑๒ 

นโยบายท่ีเขียนไวเปนหลักฐาน ก็มิไดหมายความวาบริษัทนั้นไมมีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมี
อยูและเปนท่ีรูกันในระหวางผูบริหารทุกคน ผูบริหารบางคนไมตองการใหเขียนนโยบายเปนหลักฐาน 
เพราะคิดวาการกระทำดังกลาวเปนการผูกพันและจำกัดความเปนอิสระในการทำงานทำใหตัดสินใจ
ยากและไมมีความยืดหยุนในการบริหารงานใหเขากับสถานการณ ความเขาใจท่ีวานโยบายเปนขอ
ผูกมัดผูบริหารนั้นเปนการเขาใจผิด เพราะนโยบายเปนเพียงหลักการอยางกวาง ๆ เทานั้น ผูบริหาร
ยังคงสามารถใชดุลยพินิจไดอยางเต็มท่ี นอกนั้นนโยบายยังเปนแนวทางท่ีชวยใหตัดสินใจงายข้ึนและ
เปนการบังคับใหปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายทำใหพนักงานทุกคนรูวาจะไดอะไรจากฝายบริหาร รู
ฐานะของตนวาอยูท่ีไหนจะตองปฏิบัติอยางไร ดังนั้นจึงเปนการสะดวกท่ีจะอางอิงไดวานโยบายเปน
อยางไร การไมเขียนนโยบายอาจทำใหบางคนเขาใจหรือตีความผิดเพราะรูนโยบายมาอยางผิด ๆ จึง
ไมอาจตรวจสอบไดวานโยบายท่ีถูกตองเปนอยางไร อีกประการหนึ่งนโยบายเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงให
เขากับสถานการณและสภาพแวดลอมซ่ึงแสดงวามีการยืดหยุนในการบริหารงาน ดังนั้นการเขียน
นโยบายไวเปนหลักฐานจึงนาจะใหผลดีกวา 
 ๒. วัตถุประสงคของนโยบายพ้ืนฐานในการกำหนดนโยบายก็คือจุดประสงคนโยบายจะ
กำหนดข้ึนมาไมไดถาไมรูวาจุดประสงคเปนอยางไร เชน ในการสรางขวัญของพนักงานก็มีเปาหมาย
เพ่ือเพ่ิมผลงาน การเลื่อน ข้ันเลื่อนตำแหนงในองคการก็เพราะวาพนักงานทุกคนตองการ
ความกาวหนา และตองการตำแหนงท่ีสูงข้ึนในการกำหนดจุดประสงคของนโยบายจะตองเขาใจ
จุดประสงคสวนตัวของแตละคนเสียกอน จริงอยูแตละคนอาจมีจุดประสงคตางกัน แตในหลักใหญ ๆ 
แลวมีอยูเหมือนกัน ซ่ึงพอสรุปไดคือ 
  ๒.๑ คาจางท่ียุติธรรม ยอมเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา การท่ีคนทำงานก็เพราะ
ตองการคาจางและคนยินดีจะทำงานอยางหนึ่งก็เพราะเห็นวาคาจางนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ความเหนื่อยยากในการทำงาน 
  ๒.๒ สภาพการทำงานท่ีดี ถึงแมวาคาจางจะเปนสิ่งจูงใจประการแรกของการทำงาน 
แตสภาพการทำงานท่ีดีก็เปนความตองการของลูกจางท่ีเปนปจจัยทำใหสามารถทำงานในองคการนั้น
ไดนานเพราะสภาพการทำงานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมมีแสงสวางเพียงพอ รอนหรือหนาวเกินไป 
สกปรกและไมปลอดภัย เหลานี้จะเปนอันตรายแกสุขภาพอนามัยของคนงาน 
  ๒.๓ ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งท่ีสำคัญก็คือความแนนอนของรายได 
หนวยงานบางแหงจายคาจางแรงงานต่ำแตพนักงานมีความม่ันคงในการทำงานตลอดไป จึงไมนาหวง
วาจะตองถูกตองออกจากงานหรืองดจาง ทำใหพนักงานมีความเต็มใจทำงานในหนวยงานนั้น 
  ๒.๔ การมีสวนรวมในการบริหาร การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานจะ
ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความสำคัญตอหนวยงาน 
เม่ือมีการริเริ่มโครงการใด ๆ ข้ึนพนักงานจะไมขัดขวางเพราะถือวาตนมีสวนเปนเจาของดวยและพวก
เขาจะคิดวาโครงการใหมนั้นยอมมีผลกระทบกระเทือนตอประโยชนหรือสวนไดเสียของคนงานไมทาง
ใดก็ทางหนึ่งพนักงานจึงมีความตองการท่ีจะไดรับรูและมีสวนรวมตั้งแตตน 
  ๒.๕ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา เรื่องความกาวหนาในงานเปนสิ่งท่ีมองเห็นได
ยากกวาเรื่องอัตราคาจาง แตก็เปนความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ีอยากมีตำแหนงสูงข้ึน 
รับผิดชอบมากข้ึน ดังนั้นสถานะและตำแหนงงานในอนาคตก็เปนสิ่งจูงใจอีกอยางหนึ่ง ท่ีทำให



 ๑๓ 

พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ จะมียกเวนก็สำหรับพนักงานบางคนท่ีเปน
สวนนอยเทานั้นท่ีเห็นวางานในตำแหนงท่ีสูงข้ึนมีความยากลำบาก และรับผิดชอบมากเกินกำลัง
ความสามารถของตนเอง 
  ๒.๖ ความสำคัญของตนเอง ฝายบริหารในธุรกิจสมัยใหมมีความตื่นตัวในเรื่องท่ีทำ
ใหพนักงานประสบความสำเร็จ และมีความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสำคัญในหนวยงานนั้น ในเบื้องตน
ผูปฏิบัติงานเห็นวาจางเปนสิ่งสำคัญในระยะตอมาเขาจะเห็นวาคาจางอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึง
พยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานท่ีจะทำใหตนเองมีความสำคัญยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกันฝายบริหารก็จะไดรับประโยชนจากความคิดเห็นของพนักงานเหลานั้นดวย 
  ๒.๗ ความสำคัญของกลุม จุดประสงคนี้เปนเรื่องท่ีตอเนื่องมาจากความสำคัญของ
ตนเองการพิจารณาถึงความสำคัญของกลุมบุคคล กลุมนับวาเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในทุก
หนวยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุมตาง ๆ เปนเรื่องท่ีฝายบริหารจะตองใหความสำคัญ
และสนใจเม่ือกลุมมีความเห็นอยางใดอยางหนึ่งแลวลักษณะการรวมตัวของกลุม จะผลักดันใหความ
คิดเห็นนั้นออกมาและถาไมเห็นดวยแลวกลุมก็จะรวมกันตอตานทันที ดังนั้นการรับรูในพฤติการณ
ดังกลาวก็เปนทางหนึ่งท่ีจะชวยใหหนวยงานไดรับความสำเร็จ 

 ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. งานหาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีองคกรตองการอยางเพียงพอ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรให
สำเร็จลุลวงลงไปตามท่ีต้ังวัตถุประสงคไว ท้ังในปจจุบันและอนาคตในการจัดหาพนักงานใหไดตามท่ี
ตองการ จะตองอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ
วางแผนกำลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection 
 ๒. งานใชทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการใชบุคลากร (Direction) เพ่ือใหพนักงานท่ี
มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติภารกิจหนาท่ีเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด
ตอตนเอง หมูคณะและขององคกร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุคคลไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ
อยางมีประสิทธิภาพ และทำใหทุกคนเต็มใจท่ีจะทุมเทท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือความสำเร็จของ
องคกร การใชคนใหทำงานตามท่ีตองการ โดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ ไดแก การบรรจุแตงต้ัง 
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ 
(Motivation) ก า รส ร า ง ที ม งาน  (Teamwork Building) ก ารป ระ เมิ น ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน 
(Performance Appraisal) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
 ๓. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีการทำนุบำรุงรักษาพนักงานท่ีมีอยูใหมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ ไมมีโรคภัยท้ังหลายมาเบียดเบียนใหตองเจ็บปวยแนะนำ
ใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงใหรอดพนจากโรคภัยไขเจ็บท้ังปวง ตลอดจนยาเสพติดใหโทษอุบัติภัย 
อบายมุขและภัยท่ีจะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพ่ือใหมีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสุขสามารถทำงานอยู
ไดจนครบเกษียณอายุงาน ซ่ึงจะตองอาศัยกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการบำรุงรักษาพนักงาน ไดแก 
การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ ายค าจ างค าตอบแทนและสวัสดิการ 
(Compensation) การสงเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบำรุงรักษาสุขภาพ
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อนามัยและการปองกันอุบัติภัย (Health care and Safety) การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ 
(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ 
 ภารกิจหลักท้ัง ๓ ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรนี้ถือวาเปนหัวใจ
สำคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจในสาระสำคัญของงานอยางแทจริง เพ่ือให
งายตอการจดจำและนำเอกไปปฏิบัติไดอยางถูกตองก็คือ “ หาใหได ใชใหเปน และเก็บรักษาชา ๆ ไว
นาน ๆ “ นับวาเปนคำกลาวสั้น ๆ แตไดความหมายและเขาใจไดชัดเจนท่ีสุด 

 หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. การออกแบบงาน คือ  การนำภารกิจขององคกรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ
ของงานเพ่ือกำหนดขอบเขตอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบไมใหซ้ำซอนกัน และงายตอการจัดหาคนมา
ทำงานตามตำแหนงเหลานั้น 
 ๒. การวิเคราะหงาน คือ การศึกษาคนควาหารายละเอียดของตำแหนงงานท่ีออกแบบ
ไวนั้นจะตองเปนบุคคลท่ีมีความรูประสบการณ ตลอดจนคุณสมบัติเชนไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตำแหนงนั้นไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
 ๓. การวางแผนกำลังคน เปนการคำนวณหาปริมาณของพนักงานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีอยูในแตละตำแหนงงาน ท้ังปจจุบันและในอนาคต 
 ๔. การสรรหาและคัดเลือก เปนกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะเฉพาะของตำแหนงงานท่ีองคกรตองการใหเขามาทำงานในตำแหนงท่ีวางดังกลาวไดครบถวน
และตรงตามเวลาท่ีตองการ 
 ๕. การบรรจุแตงต้ัง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เปนกระบวนการรับพนักงานใหมของ
องคกร ท่ีจะตองทำสัญญาวาจางใหเขามาทำงานในตำแหนงท่ีวาง พรอมกับใหคำแนะนำชี้แจง
เก่ียวกับกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร และทดลองทำงานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือใหแนใจวามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีจะทำหรือไม กอนบรรจุเขาเปนพนักงานประจำขององคกรตอไป 
 ๖. การสรางแรงจูงใจ คือ การกระตุนใหพนักงานมีความพยายามท่ีจะทำงาน อยาง
เต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทำงานมาใชกับพนักงานใหเหมาะสม
ตามลักษณะของแตละบคุคล 
 ๗. มนุษยสัมพันธและการติดตอสื่อสารในองคกร เปนการนำเอาความรูด าน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และการติดตอสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือใหมีความชำนาญ
ในการติดตอกับบุคคลและสรางความสัมพันธอันดีตอกัน 
 ๘. การสรางทีมงาน คือ ความพยายามของผูบริหารท่ีจะทำใหพนักงานทุกคนไดมีความ
เขาใจรักใคร เปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน และชวยกันทำงาน ดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทำงาน
รวมกัน 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ทำงานของพนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแกไข การทำงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 ๑๐. การฝกอบรมและพัฒนา เปนกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน ดวยการใหพนักงานเขาฝกอบรม ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม และ
ตอเนื่อง 



 ๑๕ 

 ๑๑. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยายและการใหพนจากงาน เปน
กระบวนการท่ีองคกรดำเนินการเพ่ือตอบแทนใหกับพนักงานท่ีทำงานใหกับองคกร ดวยการพิจารณา
เพ่ิมคาจาง เงินเดือน เลื่อนตำแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน สวนการโยกยายเปนไปตามความเหมาะสม ความ
จำเปนของหนวยงาน และการใหพนจากงานเปนไปตามระเบียบการพนจากงานขององคกร 
 ๑๒. การจายคาตอบแทน เปนกระบวนการติดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชน
ตอบแทนใหกับพนักงานอยางเปนธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหยินดีจะเขา
รวมงานและกระตุนใหพนักงานภายในเต็มใจท่ีจะทำงาน 
 ๑๓. การบำรุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เปนการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานใหมีความแข็งแกรงท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปองกันอุบัติภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทำงานซ่ึงเปนสาเหตุของการสูญเสียท้ังชีวิตและ
ทรัพยสิน 
 ๑๔. การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ เปนการฝกฝนใหพนักงานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอยูในกฎระเบียบขอบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคกร หากผูใดฝาฝนก็
ดำเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
 ๑๕.  กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ เปนการใหความรูแกนายจาง
และลูกจางท่ีจะปฏิบัติตามขอกำหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการวาจางแรงงาน ซ่ึงประกอบดวย
กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และเม่ือเกิดปญหาขัดแยงจะไดดำเนินการไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชนตอสวนรวม 

 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ
อุปถัมภ ดังนี้ 
 ๑. ระบบคุณธรรม (Merit system) 
  ระบบคุณธรรม เปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน โดยใชการสอบรูปแบบตาง ๆ 
เพ่ือประเมินความรู ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตองการ โดยไมคำนึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสำคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ไดแก 
  ๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปด
โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการสมัครงานสำหรับผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ ประสบการณ และพ้ืนความรูตามท่ี
ระบุไว โดยไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามเกณฑจะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกันความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง 
   ๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐานความรูตรงตามท่ีกำหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน 
   ๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน โดยยึดหลักการท่ีวางานเทากัน เงิน
เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน 



 ๑๖ 

   ๑.๑.๓ ความเสมอภาคท่ีจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม 
  ๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถ
เปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน โดยเลือกผู ท่ีมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับ
ตำแหนงมากท่ีสุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวา เพ่ือใหไดคนท่ีเหมาะกับ
งานจริง ๆ  (Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้งพนักงานระดับผูบริหาร ก็
จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต 
  ๑.๓ ห ลั กค ว าม ม่ั น ค ง ใน อ าชี พ ก ารงาน  (Security on tenure) ห ม าย ถึ ง 
หลักประกันการปฏิบัติงานท่ีองคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูก
ใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงในหนาท่ี 
   หลักการท่ีผูบริหารใชในเรื่องของความม่ันคงในอาชีพการงาน คือ 
   ๑.๓.๑ การ ดึ ง ดู ด ใจ  (Attraction) โด ยพ ย าย าม จู ง ใจ ให ผู ท่ี มี ค ว าม รู
ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ 
   ๑.๓.๒ การธำรงรั กษ า  (Retention) โดยการธำรงรั กษ าพ นั ก งาน ท่ี มี
ความสามารถเหลานั้นใหทำงานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนาม่ันคง 
   ๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันในอาชีพท่ี
ทำอยู 
   ๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพและมี
ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 
  ๑.๔ หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไมเปด
โอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 
 ๒. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) 
  ระบบอุปถัมภ เปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทำงานโดยใชเหตุผลทางการเมือง
หรือความสัมพันธเปนหลักสำคัญ โดยไมคำนึงถึงความรู ความสามารถ และความเหมาะสมเปน
ประการหลัก ลักษณะท่ัว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบคุณธรรม ระบบนี้
มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเลนพวก 
(Nepotism) หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism) 
  หลักการสำคัญของระบบอุปถัมภ สรุปไดดังนี้ 
  ๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสืบทอดตำแหนงของบิดา 
  ๒.๒ ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนระบบท่ีแตงตั้งผูท่ีอยูใกลชิด หรือคนท่ีโปรดปราน
เปนพิเศษใหดำรงตำแหนง 
  ๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เปนระบบท่ีใชสิ่งของหรือทรัพยสินมีคามาแลกเปลี่ยนกับ
ตำแหนงการยึดระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการจะกอใหเกิดผล 
ดังนี้ 



 ๑๗ 

   ๑. การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง เปนไปตามความพอใจ
สวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก ไมไดคำนึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ 
   ๒. การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกผูท่ีมีสิทธิ์ แตจะใหโอกาสกับ
พวกของตน 
   ๓. ผูปฏิบัติงานมุงทำงานเพ่ือเอาใจผูครองอำนาจ มากกวาจะปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี 
   ๔. อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดำเนินงานภายในของหนวยงาน 
   ๕.  ผูปฏิบัติงานไมมีความม่ันคงในหนาท่ีท่ีกำลังทำอยู เพราะอาจถูกปลดไดถา
ผูมีอำนาจไมพอใจจากคุณลักษณะเดน ๆ ของระบบการบริหารท้ังสองระบบท่ีเสนอไปนั้น 
  พอจะสรุปขอเปรียบเทียบระหวางท้ังสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแต
ละระบบไดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๒ – ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏิบัตริะหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ 
 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ 
๑. ยึดหลักความสามารถ 
๒. เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน 
๓. มีความม่ันคงในการทำงาน 
๔. ไมมีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรก 

๑. ยึดความพึงพอใจ 
๒. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือญาติพ่ีนอง 
๓. ขาดความม่ันคงในการทำงาน 
๔. มีอิทธิพลการเมืองเขามาแทรกแซงการ
ทำงาน 

 

 การจัดองคกรของฝายทรัพยากรมนุษย 
 การจัดองคกรฝายทรัพยากรมนุษยนิยมจัดแบง ดังนี้ 
 ๑. สวนงานวาจาง เปนสวนงานท่ีทำหนาท่ีในดานการแสวงหา สัมภาษณ ทดสอบ 
คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ปฐมนิเทศ โยกยาย จัดทำทะเบียนประวัติการทำงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ๒. สวนงานฝกอบรมและพัฒนา เปนสวนงานท่ีรับผิดชอบในเรื่องการจัดฝกอบรมใหกับ
พนักงาน จัดทำแผนการฝกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณคาใชจาย การติดตอประสานงานและ
ดำเนินการฝกอบรมใหเปนไปตามแผนท่ีไดกำหนดไว 
 ๓. สวนงานบริหารคาจางและเงินเดือน มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการกำหนดตำแหนง
งานคุณสมบัติประจำตำแหนง การประเมินคางาน กำหนดอัตราคาจาง กำหนดมาตรฐานของงาน 
สำรวจคาจางในตลาดแรงงานกำหนดหลักเกณฑในการพิจารณาเปลี่ยนข้ันเงินเดือน ปรับปรุงอัตรา
คาจางใหเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 
 ๔. สวนแรงงานสัมพันธ ทำหนาท่ีรับผิดชอบในดานแรงงาน เชน การรับเรื่องราวรอง
ทุกขเก่ียวกับสภาพการวาจาง การทำงาน ปญหาความคับของใจเก่ียวกับการทำงานท้ังหมด การให
คำปรึกษาแนะนำเก่ียวกับปญหาการทำงานและปญหาท่ัว ๆ ไป การเจรจาตอรอง การให



 ๑๘ 

ขอเสนอแนะปญหาเก่ียวกับแรงงานแกนายจาง ประสานงานกับองคกรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ
ท้ังภายในและภายนอกองคกร 
 ๕. สวนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ทำหนาท่ีรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวกับการให
ความรูดานความปลอดภัยแกพนักงานและนายจาง การจัดระบบรักษาความปลอดภัยในองคกรกำกับ
ดูแลใหคำแนะนำในเรื่องความปลอดภัย และจัดกิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย และจัดทำสถิติ
เก่ียวกับอุบัติภัยและวิเคราะหสาเหตุของอุบัติภัยท่ีเกิดข้ึน 
 ๖. สวนการแพทยและอนามัย รับผิดชอบเก่ียวกับงานดูและสุขภาพอนามัยของ
พนักงาน ไดแก จัดดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหคำปรึกษาดานสุขภาพ การจัด
กิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย การตอตานยาเสพติดและโรคเอดส 
 ๗. สวนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการศึกษาปญหาขององคกรดาน
บุคคลตรวจสอบขวัญกำลังใจ ความคิดเห็นของพนังกานเก่ียวกับสภาพความเปนอยู การทำงานและ
สิ่งท่ีพนักงานตองการ และขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับแรงงาน 
 ๘. สวนสวัสดิการและบริการ ทำหนาท่ีดูแลเก่ียวกับการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ใหกับ
บุคลากรขององคกร ตลอดจนการใหบริการพิเศษท่ีองคกรจัดให เพ่ือเปนการสรางขวัญและกำลังใจ
ใหกับบุคลากร 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic human resource management) 
ไดประยุกตแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ ซ่ึง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธจะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ไดแก 
 ๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการสภาพแวดลอมภายนอก
องคการซ่ึงเปนท้ังโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ตอองคการ เชน กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เปนตน ในการกำหนด
กลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจะนำเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมา
ประกอบการจัดทำแผนกลยุทธแตละดาน โดยจะใชมาตรการเชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป  
 ๒. การยอมรับ อิทธิพลของการแขงขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองคประกอบท่ีเก่ียวของกับการแขงขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เชน การ
จูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราคาจาง อัตราการวางงาน สภาพ
การทำงานและชื่อเสียงของคูแขง เปนตน องคประกอบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจ
ดานทรัพยากรมนุษยและขณะเดียวกันก็จะไดรับผลกระทบ ดวยเชนกัน 
 ๓. การเนนแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทำแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนน
เปาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกำหนดวิสัยทัศนขององคการ
ใหชัดเจนตอจากนั้นจะกำหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจ
ตาง ๆ ไดดำเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกำหนดไว เปนการแปลงวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ี
รูปธรรม 



 ๑๙ 

 ๔. การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธมุงเนนการพัฒนาทางเลือก กลยุทธท่ีกำหนดจะไดมาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
มีผูท่ีเก่ียวของจะมีสวนรวมในการเสนอทางเลือกในการดำเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกำหนดไว 
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู 
 ๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหนวยงานกลุมเปาหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย คือบุคลากรทุกคนในองคการนับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึง
ผูบริหารตามแนวคิดด้ังเดิมนั้นจะมุงเนนเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น เชน เม่ือพิจารณา
เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร สำหรับคณะผูบริหาร และมีการฝกอบรมใหกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความแตกตางจากการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบดั้งเดิม ซ่ึงมุงเนนหนาท่ี (Function) เปนสวนใหญ และแตละหนาท่ีจะมีการดำเนินงานอยางเปน
อิสระแตในแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธนั้นผูอำนวยการฝายทุกคนจะเปนสวนหนึ่งของทีม
ผูบริหาร (Managementteam) แผนภาพ ไดอธิบายความแตกตางหลัก ๆ ของท้ัง ๒ แนวทางไว ๖ 
ดานใหญ ไดแก การวางแผน อำนาจขอบเขตของภารกิจ การตัดสินใจ การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ 
และการประสานงาน 
 
ตารางท่ี ๒ – ๒  ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 
 

มิติ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม 
การวางแผนและการกำหนดกล
ยุทธ 

มีสวนรวมในการจัดทำแผนเชิงกล
ยุทธขององคการ และกำหนด
ภารกิจ HRM ใหสอดคลองกับ
แผนเชิงกลยุทธของหนวยงาน 
 

มีสวนรวมในการวางแผน
ระดับ 
ปฏิบัติการเทานั้น 

อำนาจ ผูบริหารระดับสูงดานนี้มี
สถานภาพ 
และอำนาจในระดับสูง ตำแหนง
สูงสุด 
เรียกวารองประธานฝายทรัพยากร
มนุษย 

ผูบริหารมีสถานภาพและมี
อำนาจระดับกลาง ตำแหนง
ระดับสูง คือผูอำนวยการฝาย 

ขอบเขตของภารกิจ เก่ียวของกับพนักงานทุกคนตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ

เก่ียวของสวนใหญกับ
พนักงาน 



 ๒๐ 

ตารางท่ี ๒ – ๒  ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 

 

มิติ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม 
ผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ 

การตัดสินใจ มีสวนรวมในการตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ
ระดับ 
ปฏิบัติการ 

การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ 
ของ 
องคกร 

ภารกิจดาน HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจดานอ่ืน ๆ ขององคการใน
ระดับสูง เชนการตลาด การเงิน 
และการผลิต เปนตน 

ภารกิจ HRM ตอบสนองตอ 
ภารกิจอ่ืนในระดับต่ำ 

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลักมีการ
ประสานงานกัน 
เชน การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุ และการฝกอบรม 

แตละกิจกรรมดำเนินการ
อยาง 
อิสระไมสัมพันธกัน 

 
แผนภาพท่ี ๒ – ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 

 สรุป 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการนำมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการและดวย
เหตุท่ีมนุษยเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคการ ทุกองคการจึงใหความสำคัญตอทรัพยากรมนุษยเปน
อยางยิ่งโดยพยายามนำศักยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษยมาใชใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทำได ในการท่ี
จะนำเอาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการนั้น จะตองมีความเขาใจลักษณะของทรัพยากรมนุษย เชน มี
คุณคาและราคาแพงและนับวันจะยิ่งมีคาจางแรงงานแพงยิ่งข้ึน มีชีวิตมีความรูและมีสภาพเสื่อมถอย
เม่ืออายุสูงข้ึน ในการเขาสูระบบแรงงานตองเปนไปตามลักษณะความสามารถและขอตกลงท้ังในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน แตก็สามารถพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพสูงได  

ผูจัดการ/เจาของ 

ฝายขาย ฝายผลติ ฝายการเงิน 

(ตอ) 



 ๒๑ 

 ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับวิธีการใชประโยชนของทรัพยากร
มนุษยในองคการ ไดมีแนวความคิดสำคัญ เชน ใหความสำคัญในงานการเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในองคการ การชวยพนักงานในการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน การสรางขวัญและกำลังใจ รูจัก
ประนีประนอม จัดระบบองคการใหชัดเจนและใหยุติธรรมแกทุกคน เปนตน 
. ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีขอบขายและข้ันตอนสำคัญ คือ ขอบขายประกอบดวย
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองคการ สภาพแวดลอมภายนอกและ
ภายในองคการ กระบวนการพัฒนาฝกอบรม การพัฒนาและการรักษาทรัพยากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝกอบรมระหวาง
การปฏิบัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

              แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีหรือภารกิจท่ีสำคัญอยางหนึ่งท่ีองคการตองปฏิบัติมาก
บางนอยบาง ตามนโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิด
เก่ียวกับเรื่องนี้ท่ีแตกตางตรงกันขาม ๒ แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) คือ ๑. แนวคิดแบบ
ดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีมาแตดั้งเดิมวาการพัฒนาบุคลกรเปนสิ่งท่ีไมจำเปนสำหรับองคการและมิใชเปน
หนาท่ีองคการท่ีจะตองการจัดการใหมีการพัฒนาบุคลกรแตอยางใดองคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคน ปฏิบัติตามหนาท่ีหรือคำสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย ถา
หากบุคคลตองการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลำพัง 
นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการคุมกับเวลาและ
คาใชจายท่ีตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดท่ีเชื่อวาหากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการบุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยาง
ตลอดไป โดยไมจำเปนตองเขารับการพัฒนาอบรมใดๆ ดังนั้นองคการท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุน
เนนท่ีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผู ท่ี มีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาท่ีจะ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรของตน และ ๒.แนวความคิดแบบสมัยใหมเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงกัน
ขามกับแนวคิดแรก กลาวคือ เปนแนวคิดท่ีเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสำคัญและจำเปนท่ี
องคการตองกระทำอยางสม่ำเสมอถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา และคาใชจายในการดำเนินงาน แต
องคการจะไดประโยชนมากกวามีเหตุผลท่ีสนับสนุนความเชื่อเชนนี้อยูอยางนอย ๒ ประเภท ๒.๑ 
ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีดีและสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยูอยางสม่ำเสมอ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือไดรับการเลื่อนตำแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงอ่ืนยอมมีความ
จำเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน ๒.๒ เนื่องจากในปจจุบันนี้ไดมีการคิดคนและนำเอา
วิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและอยางแพรหลาย จึงจำเปน
ท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรู ความคิดทีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอจึงจะ
ไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการท่ีตองดำเนินการแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมี



 ๒๒ 

ความจำเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ 
เพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ และ Seiler, J.P (๑๙๗๕, อางถึงใน พิไลวรรณ 
อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดนำความคิดของการวิเคราะหระบบมาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยกลาวถึง
ปจจัยนำเขา การปรับเปลี่ยนและผลผลิต ประกอบดวย ๑) ปจจัยนำเขา (Input) มีปจจัยอยู ๔ ปจจัย 
คือ โครงสรางสังคมองคการ วิธีการทำงานขององคการ บุคลากรขององคการ และปจจัยสุดทาย คือ 
องคการเปนท่ีรวมของโครงสรางสังคมบุคลากร เทคนิค และสิ่งอำนวยความสะดวกตาง ๆ ๒) การ
ปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ๓) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ี
ไดความพึงพอใจตลอดจนไดรับการพัฒนาในดานทักษะความรูตาง ๆ โดย Szilagayi, Andrew D 
(๑๙๘๔) ไดใหแนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยใหข้ันตอนท่ีสำคัญดังนี้ ข้ันแรก
เปนการวิเคราะหความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะหมุงเนนไปท่ี ๑. 
การวิเคราะห คือ การวิเคราะหองคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒. การวิเคราะหการปฏิบัติงาน คือ 
การวิเคราะหความตองการของกลุมงานเฉพาะ ๓. การวิเคราะหบุคคล คือ การวิเคราะหความ
ตองการของบุคลากรรายบุคคล ข้ันท่ีสองกำหนดเปาหมายและเกณฑการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้จะตอง
วางวัตถุประสงคท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑท่ีจะตองใชประเมิน ข้ันท่ีสาม เลือกวิธีการ
หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท้ังการพัฒนาขณะทำงานและไดทำงานไปแลว และการพัฒนาบุคล
กรไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนง
หนาท่ีการงานท้ังยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึนและลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนา
แลว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตอง 
 สุริยา  มนตรีภักด์ิ (๒๕๕๐ : ๗๒) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรในองคการไววา 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทำงานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทำงานอันจะ
นำไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
  สรุปความสำคัญและความจำเปนของการพัฒนาบุคลากรวาการพัฒนาบุคลากรเปน
สิ่งจำเปนอยางยิ่งตอหนวยงานเพราะทำใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติใน
การปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และ
ลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถและความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ  
   ๑. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    Nadler (อางใน พิไลวรรณ อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การจัดการดำเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวง
ระยะเวลาหนึ่งอันท่ีจะนำมาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการทำงานและสงเสริมความกาวหนา ซ่ึง
ถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของทรัพยากรมนุษยเพ่ือเอ้ือใหเกิดการ



 ๒๓ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกรได และเสริมสรางความเจริญเติบโตของท้ังทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๓ ประการ คือ 
การศึกษา (Education)ฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development) 
    Bohlander, Snell and Sherman (อางใน เรวัต ทัตติยพงศ, ๒๕๕๐: ๕) กลาวไว
วา ทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญใน ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 
(Abilities) 
    สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองคกรวา 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทำงานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรือ การพัฒนาบุคลกรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทำงานอันจะ
นำไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
               ๒. ความสำคัญและความจำเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
   ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) หรือ “คน” ถือเปนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุด
ในทุกองคการ โดยการใชแรงสมอง ใชความคิดสรางสรรค วางแผน ประสานงาน อำนวยความสะดวก
ตอสิ่งตาง ๆ เพ่ือจุดมุงหมายขององคการ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความ
รวมมือ และความสามารถ องคการนั้นยอมจะประสบผลสำเร็จตามจุดมุงหมาย หรือเปาหมายของ
องคการ Sherman and Bohlander (๑๙๙๒, อางถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๓ ดาน คือ ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของ
บุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุงความรู และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยให
บุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ ชวยใหกิจการขององคการดีข้ึน เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ 
ชวยใหขอมูลตอความตองการในอนาคตขององคการ ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแก
ปญญาไดดีข้ึน ชวยใหเกิดความตระหนักในความสำเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจน
ความกาวหนา ชวยใหเกิดความม่ันใจในตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวย
ปรับปรุงความรู ทัศนคติ การติดตอสื่อสาร ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานและการยอมรับ 
ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคลเกิดความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการทำงาน สรางความเปนปกแผนข้ึนในกลุมผูทำงาน ชวยใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
เรียนรู และความรวมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถทำใหองคการเปนสถานท่ีนาทำงาน
และนาอยู 
   ๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
        การพัฒนาบุคลากร สามารถจำแนกประเภทตาง ๆ ไดหลายอยาง (พิไลวรรณ อินท
รักษา, ๒๕๕๐) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจำแนกไดเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
๑. กิจกรรมท่ีใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในงาน ๑.๑) การฝกอบรม (Training) ๑.๒) 
การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) ๒. กิจกรรมการบริหาร ไดแก ๒.๑) การสับเปลี่ยน
โยกยายหนาท่ี (Transfer) ๒.๒) การหมุนเวียน(Job Rotation) ๒.๓) การทดลองเวียนงาน หรือใหทำ



 ๒๔ 

หน าท่ี ผู ช วย (Under Study) ๒ .๔ ) การรักษาการแทน (Acting) ๒ .๕ ) การใหทำหน า ท่ี ใน
คณะกรรมการ (Committee) ๒.๖) การดูงาน (Study Tour/Visit) ๒.๗) การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
(Job Enrichment) ๒.๘) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) ๒.๙) การจัดตั้งกลุม
กิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle) ๒.๑๐) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองคกร ๒.๑๑) การใหรวมคณะทำงาน 
(Working Group) ๓. กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ไดแก ๓.๑) การใหทุนการศึกษา และ ๓.๒) การ
สงเสริมการศึกษาสวนตัว ๔. กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก ๔.๑) การจัดโปรแกรม
การศึกษา ๔.๒) การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน ๔.๓) การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ ๔.๔) การจัด
วารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน ๔.๕) การสงเอกสารใหทำรายงานสรุปสงอยูเสมอ ๔.๖) การ
สงเขาประชุม หรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 
   ดังนั้นองคการจึงควรพิจารณาคุณลักษณะท่ีแตกตางของบุคคล เพ่ือจะไดดำเนินการให
การตอบสนองไดถูกตองตรงกับเปาหมายขององคการ 

   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม 
    ๑. ความหมายของการฝกอบรม 
    การฝกอบรม เปนคำเรียกวิธีการอยางหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา Training ซ่ึง
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการฝกอบรมไว ดังนี้ 
    Leonard Nadler (๑๙๗๐,อางถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองตอ
ความตองการขององคกร โดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ ๑. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือ
ปรับปรุงการทำงานของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีใหดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดำรงตำแหนงอยู ๒. การศึกษา 
เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะปรับปรุงความสามารถท้ังมวล
ของผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู ๓. การพัฒนา คือ การเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถเจริญเติบโตไปพรอม ๆ 
กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร หรืออาจกลาวไดวา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู และความชำนาญเพ่ือเสริมสรางประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทำอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจรวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัติงานท่ีมีความพรอมท่ี
จะเลื่อนข้ึนไปดำรงตำแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย (วิโรจน  ลักขณาอดิศร, 
๒๕๕๐)  
   ๒. วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
              ในการทำงานของมนุษยถาตองทำงานท่ีซ้ำซากจำเจเปนเวลานาน ๆ ยอมจะให
เกิดความเบื่อและประสิทธิภาพในการทำงานลดต่ำลง ท้ังนี้เพราะพนักงานมีความคุนเคย และเคยชิน
กับวิธีการทำงานแบบเกา ๆ หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตาง ๆ จึงเปนตองมี
การจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานไดทราบนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีข้ึนกวาเดิม พิไลวรรณอินทรักษา (๒๕๕๐) กลาววา การฝกอบรมจะดำเนินงาน
เปนผลสำเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนกับวัตถุประสงค การฝกอบรมเปนสำคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรม
เปนสิ่งสำคัญซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน ๓ ประการ ไดแก 



 ๒๕ 

         ๒ .๑  การพัฒ นาความรู เ ก่ี ยว กับ งาน  (Technical Know-How) เม่ื อ งาน
เปลี่ยนแปลงไปกฎระเบียบขอบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทำให
พนักงานไมสามารถทำสิ่งตาง ๆ เหลานี้ได องคกรตาง ๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือ
ฝกอบรมใหพนักงานเหลานั้นใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือ
เทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีนำมาใชในองคกร 
           ๒.๒ การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแต
ละตำแหนงจะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถาเปนผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแกปญหาตาง 
ๆ เปนตน 
           ๒.๓ การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันท่ียอมรับกันวา ทัศนคติของคนมี
บทบาทในการทำงานอยางมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปนสิ่งจำเปน เพราะแมวา
เขาจะรูงานหรือประสบการณดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติท่ีไมถูกตอง ผลงานก็จะออกมาไมดี
เทาท่ีควร    
    ๓. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
    การฝกอบรมในหองเรียนเปนเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรท่ีเนนใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเปนการ
เรียนรูระยะสั้นเนนใหเกิดความรูระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบังคับบัญชาทำหนาท่ี
จัดสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความสำคัญและความจำเปน ข้ันตอนของ Classroom 
Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
    ๔. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
      การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ปฏิบัติจริงจากสถานท่ีจริง เปนการใหคำแนะนำเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือ
เปนกลุมเล็ก ๆ ในพ้ืนท่ีการทำงาน ในชวงเวลาการทำงานปกติ ซ่ึง OJT นั้น จะออกแบบเพ่ือเนน
ประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกท้ังองคการสมัยใหมมักจะใชเครื่องมือ OJT ในการสราง
บรรยากาศการถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือลดชองวางความรูของ
คนในองคกรใหมากท่ีสุด 
   กลาวโดยสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรูพัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
แลวเม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทำใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน (พิไล
วรรณอินทรกัษา, ๒๕๕๐) 
  ๕. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
       การฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีจำเปนสำหรับพนักงาน ฝายปฏิบัติการ ซ่ึงไมมี
หนาท่ีทางบริหารเหตุท่ีตองฝกอบรมเพราะ ไมมีใครท่ีสำเร็จการศึกษาแลวสามารถทำงานไดเลย มี
เครื่องมือและการเปลี่ยนแปลง ทางดานการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุนใหพนักงาน
ติดตามและตื่นตัวอยูเสมอประโยชนท่ีไดรับคือ ๑. ผลผลิตในการทำงานสูงข้ึน การอบรมจะทำให



 ๒๖ 

ผูปฏิบัติงานใหมและผูมีประสบการณมาแลวทำงานไดดีข้ึนท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรูวิธีการทำงาน
ท่ีถูกตอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทำงานไดดี ๒. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การ
ฝกอบรมคนงานในระดับตาง ๆ ชวยลดปญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเขาใจดี ๓. ทำใหขวัญ
ของคนทำงานดีข้ึนคนงานท่ีทำงานอยางมีความรูถูกวิธีมีความเชื่อม่ันในตนเอง สำหรับคนท่ีมาทำงาน
ใหมก็มีความสบายใจท่ีจะทำงานเพราะไดรับการอบรมมากอน ๔. สงเสริมความม่ันคงและความ
ยืดหยุนใหแกองคการ ในแงความม่ันคง คือองคกรใด ขาดแคลนการหาคนงานในตำแหนงใดตำแหนง
หนึ่ง ก็อาจคัดเลือกบุคคลในตำแหนงรองถัดไปซ่ึงมีความรูในกาปฏิบัติงานดี เพราะไดรับการอบรม
มาแลว 
   สรุปไดวา การฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานและยังเปนกระบวนการท่ีมีความสำคัญอยางยิ่งท่ี
จะชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตาง ๆ ในการปฏิบัติงานและเปนบันไดนำไปสูความสำเร็จใน
อนาคตอยางไรก็ตาม องคกรจำเปนตองใหความสำคัญกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ฝกอบรมและมีความชำนาญท่ีดีแลว ผลงานท่ีเกิดข้ึนยอมมีคุณคาและเกิดประโยชนตอสวนรวม 
    การฝกอบรมมีความสัมพันธกับการพัฒนา กลาว คือ การพัฒนาบุคลากร คือการ
จัดประสบการณ การเรียนรูใหแกบุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทำงานใหดีข้ึน และหรือเพ่ือใหบุคลากรมี
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคคลกรจึงเปนสิ่งท่ีมีเปาหมายระยะยาว และมุงหวังผลใน
ดานการชวยใหบุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกวาการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไข
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเปนสิ่งท่ีการฝกอบรมใหความสำคัญ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งไดวาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวาการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อยางไรก็ตามการฝกอบรมจัดไดวาเปนกิจกรรมหลักท่ีมีการกระทำประจำใน
การพัฒนาบุคลากรขององคกร (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

              ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม 

 การบริการงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ
บริหารจัดการภาครัฐโดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงสูความเปนเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ เชน การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารงานแบบมืออาชีพ การคำนึงถึงหลักความคุมคา การจัดการโครงสรางท่ีกะทัดรัดและแนวราบ 
การเปดโอกาสใหเอกชนเขามาแขงขันการใหบริการสาธารณะ การใหความสำคัญตอคานิยม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดท้ังการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดย
คำนึงถึงคุณภาพเปนสำคัญ 
 
 



 ๒๗ 

 เหตุผลที่ตองนำแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช 
 ๑. กระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศ
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว จึงมีความจำเปนอยางยิ่งสำหรับองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท่ีตองเพ่ิม
ศักยภาพและความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความตองการของระบบท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 ๒. ระบบราชการไทยมีปญหาท่ีสำคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล 
ถาภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหมโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ท้ังยังเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตดวย 
 ดังนั้นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซ่ึงจะนำไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ท่ีเปนรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้  
               ๑. การใหบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 
 ๒. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน 
 ๓. การกำหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดำเนินงานท้ังในระดับองคกร และ
ระดับบุคคล 
 ๔. การสรางระบบสนับสนุนท้ังในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทำงานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค 
 ๕. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของ
รัฐดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทำเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทำ 

 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 หลักใหญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ การเปลี่ยนระบบราชการท่ีเนนระเบียบ
และข้ันตอนไปสูการบริหารแบบใหมซ่ึงเนนผลสำเร็จและความรับผิดชอบ รวมท้ังใชเทคนิคและวิธีการ
ของเอกชนมาปรับปรุงการทำงาน 
Hood เห็นวาสิ่งท่ีเรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” มีหลักสำคัญ ๗ ประการ คือ 
 ๑. จัดการโดยนักวิชาชีพท่ีชำนาญการ (Hands-onprofessional management) 
หมายถึง ใหผูจัดการมืออาชีพไดจัดการดวยตัวเอง ดวยความชำนาญ โปรงใส และมีความสามารถใน
การใชดุลพินิจ เหตุผลก็เพราะเม่ือผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายแลว ก็จะเกิดความรับผิดชอบตอ
การตรวจสอบจากภายนอก 
 ๒. มีมาตรฐานและการวัดผลงานท่ีชัดเจน (Explicit standards and measures of 
performance) ภาครัฐจึงตองมีจุดมุงหมายและเปาหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีไดก็ตอง
มีจุดมุงหมายท่ีชัดเจน 
 ๓. เนนการควบคุมผลผลิตท่ีมากข้ึน (Greater emphasis on output controls) การ
ใชทรัพยากรตองเปนไปตามผลงานท่ีวัดได เพราะเนนผลสำเร็จมากกวาระเบียบวิธี 



 ๒๘ 

 ๔. แยกหนวยงานภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ (Shift to disaggregation of units in 
the public sector) การแยกหนวยงานใหญออกเปนหนวยงานยอย ๆ ตามลักษณะสินคาและบริการ
ท่ีผลิต ใหเงินสนับสนุนแยกกัน และติดตอกันอยางเปนอิสระ 
 ๕. เปลี่ ยนภาครัฐให แขงขัน กันมากข้ึน  (Shift to greater competition in the 
public sector) เปนการเปลี่ยนวิธีทำงานไปเปนการจางเหมาและประมูล เหตุผลก็เพ่ือใหฝายท่ีเปน
ปรปกษกัน (rivalry) เปนกุญแจสำคัญท่ีจะทำใหตนทุนต่ำและมาตรฐานสูงข้ึน 
 ๖. เน นการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of 
management practice) เปลี่ยนวิธีการแบบขาราชการไปเปนการยืดหยุนในการจางและใหรางวัล 
 ๗. เนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and 
parsimony in resource use) วิธีนี้อาจทำได เชน การตัดคาใชจาย เพ่ิมวินัยการทำงาน หยุดยั้งการ
เรียกรองของสหภาพแรงงาน จำกัดตนทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะตองการตรวจสอบความตองการ
ใชทรัพยากรของภาครัฐ และ “ทำงานมาข้ึนโดยใชทรัพยากรนอยลง” 

 รูปแบบการนำการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในระบบราชการไทย 
 ๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ เหตุผลใน
การตราพระราชบัญญัตินี้คือ เพ่ือเปนการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ และการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
กำหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกำหนดนโยบาย เปาหมาย และแผนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการกำกับการกำหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ
เพ่ือใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายได จึงกำหนดใหมีรูปแบบการ
บริหารใหม โดยกระทรวงสามารถแยกสวนราชการจัดตั้งเปนหนวยงานตามภาระหนาท่ี เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัวและสอดคลองกับเปาหมายของงานท่ีจะตองปฏิบัติและกำหนดใหมีกลุมภารกิจของสวน
ราชการตาง ๆ ท่ีมีงานสัมพันธกัน เพ่ือท่ีจะสามารถกำหนดเปาหมายการทำงานรวมกันได และมี
ผูรับผิดชอบกำกับการบริหารงานของกลุมภารกิจนั้นโดยตรงเพ่ือใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว รวมท้ังใหมีการประสานการปฏิบัติงาน และการใชงบประมาณเพ่ือท่ีจะใหการบริหารงาน
ของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมายของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ำซอน มีการ
มอบหมายงานเพ่ือลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และสมควรกำหนดการบริหารราชการใน
ตางประเทศใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติหนาท่ีและสามารถปฏิบัติการไดอยางรวดเร็วและมี
เอกภาพ โดยมีหัวหนาคณะผูแทนเปนผูรับผิดชอบในการบริหารราชการ นอกจากนี้ สมควรใหมี
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเพ่ือเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและ
การปรับปรุงระบบการทำงานของภาคราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 ในมาตรา ๓/๑ ไดกำหนดใหการพัฒนาระบบราชการตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ความตองการของประชาชนและทันตอการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบ
เลิกหนวยงานท่ีไมจำเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอำนาจตัดสิน



 ๒๙ 

ใน การอำนวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอ
ผลของงาน 
 การจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาดำรงตำแหนงหรือปฏิบัติ
หนาท่ีตองคำนึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่ง 
 ในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  
โดยเฉพาะอยางยิ่งใหคำนึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การ
เปดเผยขอมูล การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๒. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
ไดกำหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติราชการ เพ่ือเปนไปตามหลักการบริหารภาครัฐแนวใหม ดังนี้ 
 ๑) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 
 ๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 ๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
 ๔) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจำเปน 
 ๕) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ 
 ๖) ประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวก และไดรับการตอบสนอง 
 ๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ ซ่ึงไดแก การตรวจสอบและวัดผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดระบบการควบคุมตนเอง 
 ๓. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๖ -๒๕๕๐ ไดกำหนด
เปาประสงคหลักของการพัฒนาระบบราชการไทย ๔ ประการ 
 ๑) พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีข้ึน 
 ๒) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมีความเหมาะสม 
 ๓) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานใหอยูในระดับสูงเทียบเทาเกณฑ
สากล 
 ๔) ตอบสนองตอการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย  
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ 
:KPI ( Key Performance Indicators) โดยใหมีการประเมินการปฏิบัติราชการใน ๒ องคประกอบ 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๑๒/ว ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๐/ว 
๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางกำหนดความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงขาราชการพลเรือสามัญ คือ 
 ๑) ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ 
 ๒) พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการหรือสมรรถนะ 
 ๕. การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) ซ่ึงมีลักษณะสำคัญ คือ 
 ๑) เปนระบบบริหารจัดการในแนวราบ (Horizontal Management) ท่ีใชการบูรณา
การการทำงานของทุกภาคสวนในพ้ืนท่ีในลักษณะ “พ้ืนท่ี-พันธกิจ-การมีสวนรวม” (Area-
Functional-Participation : A-F-P) ในทุกข้ันตอนของการทำงาน เพ่ือสรางความเปนหุนสวน
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ทางการพัฒนา (Partnership) ในระดับจังหวัด ตลอดจนเพ่ือสรางการทำงานในลักษณะเครือขาย 
(Networking) 
 ๒) เปนระบบบริหารจัดการท่ีมีเปาหมายท่ีการตอบสนองความตองการของประชาชน
ผูใชบริการ (Customer Driven) ดวยระบบงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result-based) ดวย
มาตรฐานผลงานข้ันสูง (High Performance Output) 
 ๓) เปนระบบบริหารจัดการท่ีอยูภายใตกรอบของบทบัญญัติและเจตนารมณของ
รัฐธรรมนูญ และโครงสรางการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินในปจจุบัน รวมท้ังหลักการการ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) แตไดรับการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหาร ท่ีจำเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการจัดการความรู 

 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 (วีรวัฒน ปนนิตานัย, ๒๕๔๐ อางถึงใน วัชนันท ตั้งนรากุล, ๒๕๔๙ : ๑๑) ไดศึกษา
ประวัติแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูพอสรุปไดสังเขปไดวา มีท่ีมาของแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรูนี้ สามารถคนพบไดจากผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวคิดของ Chris Argyris ศาสตราจารยดาน
จิตวิทยาท่ีสอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮารวารด มีผลงานเขียนรวมกับ 
ศาสตราจารยดานปรัชญา Donald Schon แหง MT (Massachusetts Institute of Technology) 
ในป ๑๙๗๘ หนังสือชื่อ Organizational Learning : A Theory if Action Perspective ซ่ึงถือเปน
ตำราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรูโดยในระยะเริ่มแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคำวา การเรียนรูเชิง
องคการ (Organizational Learning หรือ OL) ซ่ึงมุงหมายถึงการเรียนรูท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคการ
สวนคำวา “องคการแหงการเรียนรู” (LearningOrganizational) ไดเกิดขึ้นครั้งแรกในหนังสือ 
Hayes เปนบรรณาธิการเผยแพรในสหรัฐอเมริกา และในหนังสือ Pedler เปนบรรณาธิการ

เผยแพรในอังกฤษในป ๑๙๙๘ ตอมาผูที่มีบทบาทสรางความเขาใจเก่ียวกับองคก่ีแหงการเรียนรูและมี
ผลงานเผยแพรจนเปนท่ียอมรับ ก็คือ Peter Senge ศาสตราจารย MIT ผูกอตั้ง Massachusetts 
Institute of Technology Center of Crganizational Learning ใน ป  ๑ ๙ ๙ ๑  เ พ่ื อ ท ำก า ร
สังเคราะหทฤษฎีและวิธีการตาง ๆ และเผยแพรแนวคิดองคการแหงการเรียนรู ผลงานท่ีเปนหนังสือท่ี
นิยมอานกันคือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Leaming Organization 
ในป ๑๙๙๐ ซ่ึง Senge ไดใชคำวา Leaming Organization แทนคำวา OrganizationLeaming 
และเปนการถายโอนแนวคิดสูการปฏิบัติ Senge ไดจัดตั้งศูนยศึกษาองคการแหงการเรียนรูข้ึนจาก
การประชุมปฏิบั ติการ (Workshops) ใหแกบริษัท องคการชั้นนำตางๆ ณ Sloan School of 
Management, Massachusetts Institute of Technology ในป ๑๙๙๔ และคณะไดออกหนังสือ
เลมหนึ่ งชื่อ The fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Tool for Building a Learning 
Organization เพ่ือใหขอแนะนำสนับสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนในองคการใน
รูปแบบตางๆ เนื่องจากองคการแหงการเรียนรูสิ่งท่ีผูบริหารยุคใหมจะตองสรางข้ึน เพราะเปนสิ่งท่ี
แสดงถึงความเปนผูในการจัดหาหรือแสวงหาโอกาสเพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ (Generative 
Learning) ใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่องดวยความเชื่อวา “คนยิ่งเรียนก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตน
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ออกไป” และองคการท่ีกอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและพัฒนาตอไปไดโดยไมมีท่ีสิ้นสุด (Senge 
อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ,๒๕๔๔ : ๖ 
 ๑.ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  กฤติกา สุวรรณแจมศรี (๒๕๔๙) กลาววา มีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมาย
ขององคการแหงการเรียนรูรไวในหลาย ๆ ทัศนะ ในบรรดาความหมายเหลาหนี้มีท้ังความหมายท่ี
ใกลเคียงกันและแตกตางกันตามมุมมองหรือจุดเนนของแตละคน โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  Pedler and Other (๑๙๘๙ อางถึงใน Wilson, ๑๙๙๙ : ๗๘) ใหความหมาย
องคการ แหงการเรียนรูไววา เปนองคการซ้ึงเอ้ืออำนวยตอการเรียนรูของสมาชิกทุกคนและเปลี่ยน
สภาพไปเปนการเรียนรูอยาตอเนื่องขององคการ สำหรับ Marquardt (๑๙๙๖ : ๑๙) มีวคามเห็นวาง
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีมีการเรียนรูอยางเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม 
จัดการและใชความรูเพ่ือผลสำเร็จขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
องคการ อีกท้ังมีการใหอำนวยการผูคนท้ังในและนอกองคการในการเรียนรูงานท่ีทำ รวมถึงการน
เทคโนโลยีใชในการเรียนรูลุเพ่ิมผลผลิต สวน Daft (๑๙๙๘ : ๓๔๖) ใหความหมารยขององคการแหง
การเรียนรูวาเปนองคการท่ีผูคนทุก ๆ คน ในองคการมีขอผูกผันในการคนหาแจกแจงและแกไขปญหา
ท้ังหลาย ท่ีเกิดข้ึน สงผลใหองคการมีการทดลอง ปรับปรุง และเพ่ิมพูนขีดความสามารถอยางตอเนื่อง 
ในขณะท่ี Hellriegel andOther (๒๐๐๒ : ๓๔๔) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา 
เปนองคการท่ีมีท้ังพลังขับเคลื่อนและสมรรถนะในการปรับปรุงการดำเนินการอยางตอเนื่อง อันเปน
ผลมาจากการเรียนรูท้ังจากเปนประสบการณท่ีผานมา ลูกคา สวนตาง ๆ ขององคการ รวมท้ังจาก
องคการอ่ืน ๆ ดวย 
  Peter M.Senge (๑๙๙๐) สรุปวาการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจาก
การพัฒนาตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ในองคกร โยการเสริมสราง
นิสัยใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรูท้ังดานความรูในงานและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา พรอมกันนำ
ขอมูลใหม ๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตามความเปนจริง กลายเปนแบบ
แผนความคิดอาน (Mental Model) มีการมองโลกและการตัดสินใจท่ี เหมาะสมและทันตอ
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสันพันธกับองคการ โดยการ
สรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน มีการสื่อสารถายโอนความรูความเขาใจ
ดวยภาษาเดียวกันเพ่ือการนำไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) เม่ือมีความเขาใจถึง
จุดมุงหมายในอนาคตแลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต
ความรูในขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหาและท่ีสำคัญท่ีสุดคือ การเรียนรูจาก
ความสำเร็จและความลมเหลว ตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหาและท่ีสำคัญท่ีสุดคือ การเรียนรูจาก
ความสำเร็จและความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน ทายท่ีสุดจากการปรับปรุงทัศนคติ ลักษณะการ
ทำงานตาง ๆ ขางตน องคการจะบรรลุถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ตอเม่ือ
สมาชิกแตละคนนำความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ (System Thinking) ท้ังนี้
เพ่ือใหเห็นภาพรวมท้ังหมด และสามารถระบุประเด็นท่ีตองตัดสินใจไดอยางถูกตองและตรงจุด เพ่ือ
นำไปสูประสิทธิผลขององคการ 



 ๓๒ 

 ในระบอบการจัดการยุคใหมสิ่งสำคัญท่ีสุดท่ีองคการจะตองมีคือการเรียนรูเพ่ือปรับ
องคการใหมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือรองรับการแขงขัน การพัฒนาองคการตองคำนึกถึง การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ท้ังความสามารถและและการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีนับวันจะมีการ
แขงขันมากข้ึน และมี  เทคโนโลยีใหมเปนจำนวนมากซ่ึงมีผลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีทำกิจกรรมของ
องคการ การเรียนรูขององคการจะปองกันความผิดพลาดท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีตและใชวิธีการปรับ
วัตถุประสงคขององคการ นโยบาย และมาตรฐานการทำงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ และเปน
บรรทัดฐานใหกับองคการตอไปในอนาคต 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (๒๕๔๒ : ๒๓๒) ไดใหความหมาย ความรูวาเปน
สิ่งท่ีสั่งสมมาจากเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติกรและ
ทักษะ ความเขาใจสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ สิ่งท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิด 
หรือการปฏิบัติ 
  ดารเวนพอรท และ พรูแซค (Davenport and Prusak, 1998) กลาววา ความรู 
หมายถึงสวนผสมจของกรอบประสบการณ คุณคา สารสนเทศ ท่ีเปนสภาพแวดลอมและกรอบการ
ทำงาน สำหรับการประเมินและรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม 
 ความแตกตางระหวางขอมูลสารสนเทศ และความรู 
 ๑. ยามาซากิ (Yamazaki อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, ๒๕๔๗ : ๑๓-๑๔) ได
อธิบายถึงความแตกตางและความสัมพันธระหวางขอมูลสารสนเทศความรู และปญญาโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  ๑.๑ ขอมูล (Data) หมายถึงขอเท็จจริงตาง ๆ โดยเปนขอมูลดิบ หรือตัวเลขตาง ๆ ท่ี
ยังไมไดผานการแปลความหมาย 
  ๑.๒ สารสนเทศ (Infomation) หมายถึง ขอมูลท่ีผานกระบวนการวิเคราะห 
สังเคราะห เพ่ือนำมาใชประโยชนในการบริหารจัดการ และตัดสินใจโดยมีบริบทท่ีเกิดจากความเชื่อ 
สามัญสำนึก หรือประสบการณผูท่ีใชสารสนเทศนั้นโดยมักจะอยูในรูปของขอมูลท่ีวัดไดหรือจับตองได 
  ๑.๓ ความรู (Knowledge) หมายถึงสารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ
เชื่อมโยงความรูอ่ืน ๆ จนเกิดเปนความเขาใจและนำไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจใน
สถานการณตาง ๆ โดยไมจำกัดชวงเวลา 
  ๑.๔ ปญญา (Wisdom) หมายถึงความรูท่ีฝงอยูในตัวตนกอใหเกิดประโยชนในการ
นำไปใช 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 Peter M.Senge (๑๙๙๐ : ๑๓๙ – ๒๖๙) อางถึงใน วีระวัฒนะ ปนนิตานัย, ๒๕๔๑ : 
๔๐-๔๙) เชื่อวา หัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูท่ีการเสริมวินัย ๕ ประการใหเกิดผล
จริงจังในรูปของการนำไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม และองคกรอยางตอเนื่องและทุกระดับโดย Senge ได
ใหคำนิยมของ “องคการแหงการเรียนรู” วา เปนองคการท่ีผูคนตางขยายขีดความสามารถเพ่ือสราง
ผลงานท่ีตองการสรางอนาคต” คำวา “วินัย (Disciplines) หมายถึง เทคนิควิธีท่ีตองศึกษาใครครวญ
อยูเสมอแลวนำมาปฏิบัติ เปนแนวทางการพัฒนาเพ่ือแสวงหาการเสริมสรางทักษะหรือสมรรถนะ เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถผานการปฏิบั ติเพ่ือความคิดสรางสรรคเพ่ือสิ่งใหม ๆ วินัย ๕ ประการ
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ประกอบดวย วินัยประการท่ี ๑ : การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) วินัยประการท่ี ๒ :  
การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) วินัยประการท่ี ๓ : การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared 
Vision) วินัยประการท่ี ๔ : การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) วินัยประการท่ี ๕ : การคิด
อยางเปนระบบ (Systematic Thinking)  
 วินัยประการท่ี ๑ : การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery)  
 Senge เขียนถึงจิตวิญญาณขององคการแหงการเรียนรูวา “องคการเรียนรูผานกลุม
บุคคล ท่ีเรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลักประกันวา เกิดการเรียนรูในองคการข้ึน แตก
การเรียนรูขององคการจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น “การฝกอบรมตนดวยการเรียน
รูอยูเสมอเปนรากฐานท่ีสำคัญ เปนการขยายขีดความสามารถใหเชี่ยวชาญมากข้ึน ความรอบรูเปนผล
รวมของทักษะและความสามารถเปนสภาพท่ีเปนอยูตามความจริงเปนวาอะไร มีความสำคัญตอเราตอ
องคการ ขณะเดียวกันก็เห็นภาพในอนาคต (Vision) ท่ีพ่ึงเปนได สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนข้ึน 
(Personal Vision) ตอบตนเองได แทท่ีจริงแลวตนตองการอะไรจากการปฏิบัติหนาท่ีรักษาความตึง
เครียดอยางสรางสรรค (Creative Tension) นี้ได นั่นคือ เห็นความแตกตางระหวางท่ี เปนจริงกับท่ี
ควรเปนไวสรางแรงจูงใจอยางตอเนื่อง ไมรูสึกไรอำนาจ ขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง ผูกพันยึดม่ัน
ตอขอเท็จจริงมีพลังของเจตนา (Will Power) การท่ีจะสรางความรูแหงตนไดนั้น เราตองผสมความ
เปนเหตุเปนผลขางกับญาณหยั่งรู ท่ีเราไมสามารถอธิบายเหตุผลท่ีแทจริงได แตมีความเชื่อเชนนั้นเห็น
ความเปนสวนหนึ่ง ความเชื่อมโยงของตัวเรากับโลกนอกตน นอกจากนั้นยังความเออาทรเมตตา
สงสารผูอ่ืน และมีความจงรักภักดีผูกพันกับเปาหมาย กับงาน และองคการ 
 วินัยประการท่ี ๒ :  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 แบบแผนความคิดอาน ไดแก  ขอตกลงเบื้องตน ความเชื่อพ้ืนฐาน ขอสรุปหรือ
ภาพลักษณท่ีตกผลึกความคิดอานของคนท่ีอิทธิพลตอความรูความเขาใจตอสรรพสิ่งในโลก มีผลตอ
การประพฤติกรรม    ตอคานิยม เจตคติท่ีเขามีตอบุคคล สรรพสิ่งและสถานการณท้ังหลายหนาท่ีของ
วินัยประการท่ี ๒ ก็เพ่ือฝกฝนใหเราไดเขาใจ แยกแยะระหวางสิ่งท่ีเราเชื่อกับสิ่งท่ีเราปฏิบัติ การสืบคน
ความคิดความเชื่อของเรา เขาใจมุมมองและการคิดของผูอ่ืน Senge เนนทักษะดานความคิดความ
เชื่อของเรา เขาใจมุมมองและการคิดของผูอ่ืน Senge เนนทักษะดานความคิดความเชื่อผานทักษะ
การคิดใครครวญ (Reflection) เปนการตรวจสอบวาความคิดความเชื่อใดมีผลตอการปฏิบัติการ
แสดงออกของเรา สวนทักษะในการสืบคน (Inquiry Skills) เปนดัชนีบอกเรา เรามีความเก่ียวของ
สัมพันธแบบพบปะกับผูอ่ืนเชนไร เราเขาไปแกไขกับประเด็นปญหาท่ีซับซอนเชนไร ในการปฏิบัติงาน
ของทุกอาชีพจำเปนตองใชทักษะท้ัง ๒ ประการนี้อยูเสมอ ทำอยางไรท่ีเราจะรักษาทักษะท้ัง ๒ นี้ให 
สมดุลผสมเขากับสิ่งท่ีเราเห็นดีเห็นงามและสนับสนุน Senge เชื่อวาความคิดความเชื่อแบบแผน
ความคิดความอานของแตละคนมีขอบกพรอง ดังนั้นตองอาศัยวินัยท่ี ๕ คือการคิดอยางเปนระบบเขา
ไปรวมทำงานดวยซ่ึงจะมีพลังเกิดผลดีสูงสุด ผูบริหารพึงผสานแบบแผนความคิดอานของตนเขากับ
การฝกทักษะการคิดอยางเปนกลยุทธอยางเปนระบบท่ีเนนภาพใหญ เนนความเชื่อมโยงของ
องคประกอบยอยใหไดในการแกปญหาในการปรับโครงสรางองคการ ฝกทักษะในการคิดใครครวญ
การเปดใจกวางตอสิ่งท่ีทาทาย คิดผิด เขาใจผิดก็เปนได หนาท่ีของเรา คือพัฒนาแบบแผนความคิด
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อานของเราอยูเปนนิจ อยางยืดหยุน ทำใหเราปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนแนวคิด แนวปฏิบัติของเราได 
เหมาะกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนไป 
 แบแผนความคิดอานจึงมีการเคลื่อนไหวอยูอยูเสมอ แบบแผนความคิดอานพลัง มี
อิทธิพลตอการรับรู การตีความและตอพฤติกรมของเรา ยิ่งเม่ือมีการแบงปนความคิดเห็น มุมมอง
ระหวางกันดวยแลว ยิ่งทำใหพลังของการเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน ซ่ึงไมนาแปลกใจวา
หนทางแรกเริ่มของการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีดี ไดผลและคุมคาท่ีสุด เริ่มจากการพบปะพูดคุย
แบบไมเปนทางการระหวางสมาชิกภายในองคการนั้นเอง นอกเหนือจากการฝกทักษะในการคิด
ใครครวญและทักษะในการสืบคนใหเกิดเปนนิสัยของบุคลากรในองคการ 
 องคการพึงเปดเวทีสะทอนถึงชุมชนของการปฏิบัติ (Community of Practice) ให
เกิดข้ึน ในองคการ เพ่ือเปดโอกาสใหมีการเรียนรูรวมกัน อาทิ เครือขายการเรียนรูแบบไมเปนทางการ 
การแลกเปลี่ยนความเห็น การพบปะกันตามทางเดิน การเลาเรื่อง การเลาประสบการณเทคนิคการจัด
ประชุม แนวทางใหม ๆ ของการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน เพ่ือสรางความเขาใจท่ีดี
ตอกัน ดังนั้น องคการเรียนรูไดผานการปรับปรุงแบบแผนความคิดรวมกัน ผานเวทีการแลกเปลี่ยน 
 วินัยประการท่ี ๓ : การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
วิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนในองคการนั้นเปนสิ่งท่ีจำเปนตอภาวะผูนำทุกคน
เปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของ
การเรียนรูของสมาชิกในองคการ ผูนำตองพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะตน (Personal Vision) ข้ึนมากอน
จากคุณคาสวนบุคคล ความหวงใย ใหความสำคัญกับสิ่งใด จากการคิดได คิดเปน จากนั้นก็ขายฝน 
คิดดัง ๆ แบงปนใหผูอ่ืนไดรู เขาใจ เห็นคลอยตามดวยการสื่อสาร โนมนาวหรือเรียกกันวา “Walk 
the Talk” ทำใหคำพูดหรือภาพนั้นเดินได กลายเปนวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ท่ีมีการแบงปน
กันกับผูท่ีเก่ียวของในทุกระดับองคการ โนมนาวใหเกิดการปฏิบัติรวมกันไปในทิศทางท่ีทำใหภายวิสัน
ทัศนนั้นเปนจริงข้ึนมา (Turn Vision Into Action) ในลักษณะของปฏิบัติการในเชิงรุก (Proaction) 
มิใชรอหรือตามแกไข (Reaction)  
 วิสัยทัศนรวมนี้มีคุณคาท้ังภายในและภายนอกแกบุคคล คุณคาภายนอกคือใหทราบกัน
โดยท่ัวไปวา เรามุงสรางผลสำเร็จอะไรใหเกิดองคการความเปนเลิศในดานใด เม่ือใด คุณคาภายในคือ
มีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธายึดม่ัน เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่งหรือความผูกพันใหเกิด
แกบุคลากร ตอทีม      ตอองคการ ตอหนาท่ี ผลักดันให เกิดเปนความกลาคิด กลาทำ กลา
เปลี่ยนแปลง เพ่ือความดีกวา ความกลาเสี่ยง กลาทดลอง การมีวิสัยทัศนรวมกันในองคการ จะมีสวน
เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง ท่ีเปรียบเสมือนทางเสือของเรือท่ีขับเคลื่อนให
เรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางท่ีรวดเร็ว ประหยัดปลอดภัย 
 Senge เห็นวา การสรางวิสัยทัศนรวมนี้เปนการสรางความคิดท่ีใชปกครอง (Governing 
Ideas) ชี้นำองคการวาองคการคิดอยางไร มีเปาหมาย พันธกิจ และยึดถือคุณคาใด วิสัยทัศนท่ีดีตอง
สิดคลองกับคุณคาหรือคานิยมท่ีผูคนยึดถือ ในการดำรงชีวิตประจำวัน มิเชนนั้นแลววิสัยทัศนนั้นจะ
เปนแคกระดาษหรือขอความท่ีไรพลังขับเคลื่อน ความคิดท่ีใชปกครองนี้ มุงตอบคำถามหลัก ๓ 
ประการ ท่ีสะทอนใหเห็นวาเราเชื่อม่ันในสิ่งใด กลาวคือ 
 อะไร – ภาพในอนาคตท่ีตองการใหเกิดคืออะไร 
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 ทำไม – ทำไปทำไม ดวยเปาหมายหรือพันธกิจใด มีสวนชวยเหลือสังคมเชนไร 
 อยางไร – เราจะปฏิบัติตนเชนไรใหวิสัยทัศนและพันธกิจนั้นเปนจริง ดวยความซ่ือสัตย 
จริงใจ เสียสละ อดทน เปนตน 
 Senge เชื่อวา หากวาใชแรงบันดาลใจเปนท่ีตั้ง เราก็สามารถสรางวิสัยทัศนทางบวกได
เปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดการเรียนรูการเติบโตได คิดสราง คิดทำ คิดพัฒนา แตหากความคิดนั้นมี
ความกลัวเปนพ้ืนฐานก็จะทำใหเกิดความรูสึกสิ้นหวัง เปนไปไมได ไมมีอำนาจ ไมสนใจใยดี ทำให
องคการมีอายุขัยท่ีสั้น ดังนั้น วิสัยทัศนรวมนี้ตองมีกระบวนการขับเคลื่อนใหมีชีวิตยืนยาวผูคนเขาใจ
ชัดเจน มีความเพียรพยายามรวมกันท่ีจะใหวิสัยทัศนบังเกิด มีการสื่อสาร มีความรูสึกผูกพัน มีความ
ตื่นเตนอยากเห็น Senge เห็นวา การคิดในเชิงระบบจะมีสวนสนับสนุนวิสยัทัศนรวมใหเปนจริงไดโดย
อาศัยกระบวนการของการสืบคนและการคิดใครครวญของแบบแผนความคิด (Mental Models) เขา
รวมดวย ทำใหเขาเชื่อม่ันไดวาตนมีสวนสรางอนาคตเชนนั้นใหเปนจริงได 
 วินัยประการท่ี ๔ : การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
 เราจะทำอยางไรใหระดับความสามารถของมีเหนือกวาระดับความสามารถของ
รายบุคคลในทีม ทีมสามารถพัฒนาขีดความสามารถประสานประสานพันธกันไดอยางยิ่ง แนววิธี
ฝกฝนสรางการเรียนรูของทีมท่ีดีและคุมคานั้น Senge เห็นวา ทำไดโดยผานการพูดคุย (Dialogue) 
และการอภิปราย (Discussion) ของผูคนในองคการ ทีมในองคการท่ีขาดการปรับทิศทางทำ ความ
เขาใจระหวางกันกอนจะมีพลังงานท่ีสูญเสียมากมาย ขาดทิศทางรวมกัน ขาดการประสานสัมพันธท่ีดี 
ดังนั้น Senge จึงใหความสำคัญของการปรับแนวปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment) วาเปนเง่ือนไขสำคัญ
กอนท่ีจะมีการเพ่ิมอำนาจในการปฏิบัติ (Empowerment) ใหแกบุคคล หรือทีม ในการตัดสินใจหรือ
การแกไขปญหาตาง ๆ  
 แนวปฏิบัติของการฝกวินัยเพ่ือสรางการเรียนรูของทีม คือการพูดคุย (Dialogue) และ 
การอภิปราย (Discussion) การอภิปรายเปนการวิเคราะหและแยกสวนประเด็นท่ีสนใจรวมกันของ
ผู เก่ียวของ เพ่ือใหกลุมยอมรับแนวคิด มุมมองท่ีตนเสนอโดยท่ัวไป เราอาจจะรับความคิด 
ขอเสนอแนะของผูอ่ืนไดบางสวน แตยังยืนหยัดในความคิดความเชื่อเดิม ๆ ของตน สวนการพูดคุย
หรือการเสนานั้นทำใหกลุมไดแสวงหาความหมายรวมกันอยางอิสระ ท่ีหาไมไดจากการพูดกันเปน
รายบุคคล ทำใหเขใจมุมมองตาง ๆ ไดกวางขวางมากข้ึน ผูคนรวมมือกันเพ่ือกอใหเกิดพลังของการ
พัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง สามารถแกปญหาท่ียากและซับซอนจากหลายมุมมอง มี
การสื่อสารถึงความคิด ความเชื่ออยางอิสระเสรี เปาหมายของการแสวงหา คือการเปดเผยวาความคิด
อานของแตละฝายแตกตางกันเชนไร ทำใหเราไดมีโอกาสสังเกตุลักษณะความคิดของตนเอง และผูอ่ืน 
Senge เห็นวาการเรียนรูรวมกันเปนทีมมี ๓ ลักษณะสำคัญไดแก 
 ๑. สมาชิกทีมตองการมีความสามารถในการคิด ดีปญหา หรือประเด็นพิจารณาใหแตก 
 ๒. ภายในทีมตองมีการทำงานท่ีสอดประสานกันอยางดี คิดในสิ่งใหมและแตกตางหลาย
หัวรวมกันคิด ยอมดีกวาการใหบุคคลเดียวคิด 
 ๓. บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งท่ีมีตอทีมอ่ืน ๆ ขณะท่ีทีมหนึ่ง สมาชิกเรียนรูอยาง
ตอเนื่องการประพฤติ ปฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอ่ืน ๆ ดวย ซ่ึงจะชวยสรางองคการแหงการ
เรียนรูใหมีพลังมากข้ึน 
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 วินัยประการท่ี ๕ : การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) 
 เปนวินัยท่ีมีความสำคัญมากท่ีสุด ท่ีในความเปนจริงผูคน บุคลากร ผูบริหารหลายคน
สามารถฝกฝนตนเองใหมีความสามารถคิดไดอยางเปนระบบอยางเทาทันการณ หรือคิดไดลวงหนาผล
ก็คือทำใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย บางคิดวาท่ีตนปฏิบัติงานทุกวันเปนการ
แกไขปญหาและพัฒนางาน เนื่องจากคิดสั้น ผันตามเหตุการณหรือสถานการณทำใหขาดการเห็นภาพ
ใหญ ไมตอเนื่อง ไมเห็นความเชื่อมโยงของสวนตาง ๆ ท่ีจะไดรับผลกระทบติดตามมาจากการ
ปฏิบัติงานของเขา ท้ังท่ีแทจริงแลวการปฏิบัติงานของเขาเปนการสั่งการสั่งสมปญหาใหคนตอ ๆ มา
ตองแกไขซ่ึงจำตองใชความสามารถท่ีมากกวาเดิมหลายเทาตัวทีเดียว 
 คำวา “ระบบ” คือ สวนยอยท่ีเก่ียวเนื่องกันในสวนใหญ สะทอนใหเห็นการข้ึนแกกัน
ของสวนยอย ๆ ผลบวกของแตละสวนจะมีพลังนอยกวารวมแรงรวมใจหรือการผนึกกำลังสวนยอย
อยางพรอมพียงกัน การทำงานของงานหนึ่ง ยอมมีผลกระทบตอสวนยอยตาง ๆ ท่ีเหลือในระบบสงผล
ตอความเจริญรุงเรือง ความลมสลาย กำไร – ขาดทุน และภาพลักษณขององคการ ในมิติของ
สถานการณและเวลาตางๆ กันนั้น 
 Senge ไดใหความหมายของคำวา “การคิดอยางเปนระบบ” ไววา “วินัยของการ
มองเห็นภายโดยรวม เห็นท้ังหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพันธท่ีเก่ียวของกันมากกวาท่ีจะเห็นแค
เชิงเหตุเชิงผลเห็นแนวโนมรูปแบบของความเปลี่ยนแปลง มากกวาจะเห็นแคฉาบฉวยหรือผิวเผิน” 
การคิดอยางเปนระบบมีความสำคัญอยางมากกับสภาพการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลงท่ีเต็มไป
ดวยการชิงไหวชิงพริบในธุรกิจยุคนี้ ทุนทางปญญาท่ีผูบริหารทุกคนจำตองมี หากใครไมมีจะเปนผูแพ
อยางถาวร สมองของผูบริหารตองเขาใจสภาพขององคประกอบยอยตาง ๆ ในองคการ เขาใจ
ปจจัยพ้ืนฐานประวัติศาสตรและพัฒนาการแตอดีตถึงปจจุบัน เห็นความชัดเจนเก่ียวของสัมพันธกัน
ของระบบยอยหากแกไขหรือดำเนินการตรงท่ีใดท่ีหนึ่งของระบบจะกระทบสวนอ่ืน ๆ ไดเชนไร ตอง
อานเกมไดและอานเกมเปน 
 ๒. ประเภทของความรู 
  ชู (Choo, 2000) ไดแบงความรูในองคกรออกเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
  ๒.๑ ความรูโดยนัยหรือความรูท่ีไมเปนทางการ (Tacit Knowledge) เปนความรู
เฉพาะตัวของแตละบุคคล ท่ีมาตากประสบการณ ความเชื่อหรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
เชน การถายทอดความรู ความคิด ผานการสังเกต การสนทนา ความรูประเภทนี้เปนหัวใจท่ีสำคัญทำ
ใหงานประสบความสำเร็จ สามารถแบงเปนความรูไดโดยการสังเกตและเลียนแบบ 
  ๒.๒ ความรูท่ีชัดแจงหรือความรูท่ีเปนทางการ (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ี
มีการ   บักทึกไวเปนลายลักษณอักษร และใชรวมกับในรูปแบบตาง ๆ ความรูประเภทนี้เปนความรูท่ี
แสดงออกมาโดยใชระบบสัญลักษณ จึงสามารถสื่อสารและเผยแพรไดชัดเจน 
  ๒.๓ ความรูท่ีเกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge)เปนความรูท่ีเกิดจากความ
เชื่อข้ึนอยูกับประสบการณการเฝาสังเกต การสะทอนผลกลับของตัวความรูของสภาพแวดลอมองคกร
ท่ีพัฒนาเปนระยเวลาท่ียาวนาน 
  วิจารณ พานิช (๒๕๔๘) ไดกลาวถึงชนิดของความรูออกเปน ๒ ประเภทดังนี้ 
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  ๑. ความรูท่ีแฝงอยูในองคกร (Embedded Knowledge)เปนความรูท่ีอยูในเอกสาร 
บันทึก ฐานขอมูล ตำรา ฯลฯ เปนตน  
  ๒. ความรูชัดแจง (Represented หรือ Knowledge)เปนความรูท่ีตัวเองรูวาตนมี
ความรูเรื่องนั้นท่ีตนเองไมมีความรู 
 ๓. วิธีการแสวงหาความรูภายในองคกร 
  องคกรสามารถแสวงหาและพัฒนาความรูไดดวยวิธีการตาง ๆ ท่ีสำคัญ ๔ ประการ
ดังนี้ 
  ๓.๑ การจัดหาร (Acquisition) เปนวิธีหนึ่งในการไดความรูใหมๆ ดวยวิธีการตางๆ 
ไดแก การไปเรียนรูจากองคกรอ่ืน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดความรู 
  ๓.๒ การเชา (Rental) หรือการเชาความรู ในกรณีนี้จะตองมีการถายทอดความรูให
เกิดข้ึนดวย เชน การจางท่ีปรึกษาเพ่ือใหคำปรึกษาในความรูท่ีตองการ  
  ๓.๓ การพัฒนา (Development) เปนการพัฒนาความรูข้ึนมาภายในองคกรเอง 
  ๓.๔ การหลอมรวมกัน (Fusion) เปนการนำบุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณ
เชี่ยวชาญท่ีแตกตางกันเขามาประชุม หรือทำงานรวมกันเพ่ือกอใหเกิดความรูใหมๆ ข้ึน 
 ๔. การสรางความรูขององคกร 
  ความรูใหมเริ่มตนท่ีระดับบุคคลเสมอ ความรูใหมขององคกรจะเกิดข้ึนจากปฏิกิริยา
ระหวางความรูท่ีปรากฏชัดเจนกับบความรูโดยนัยในกระบวนการท่ีตอเนื่องเปนวงจร รูปแบบพ้ืนฐาน 
๔ ประการ  
  ๔.๑ Socialization เปนกระบวนการของเปลี่ยนแปลงความรูโดยนับผานการ
แบงปนประสบการณอันเนื่องมาจากอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน โดยมีบุคคลสามารถรับความรูโด
นัยไดจากการสังเกต ลอกเลียนแบบ หรือการลงมือปฏิบัติ เปนรูปแบบการแบงปนและการสราง
ความรูฝงแนนของผูสื่อสารปฏิบัติสัมพันธระหวางกันมาเปนความรูของตน 
  ๔.๒ Externalization เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนับไปเปน
ความรูท่ีปรากฎชัดเจน ข้ันตอนนี้นับวาเปนหัวใจสำคัญของกระบวนการสรางความรูเพราะเปนข้ันท่ี
ความรูดโยนัย     ถูกนำมาทำใหชัดเจนโดยการเปรียบเทียบ ใชตัวอยางหรือตั้งสมมุติฐาน เชนเม่ือได
เรียนรูเทคนิคใหมๆ ก็นำมาเขียนเปนลายลักษณอักษร หรือรายงานเอกสารตาง ๆ  
  ๔.๓ Combination เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูท่ีปรากฏชัดเจน
นั่นคือ     ทำใหความคิดตางๆ เปนระบบจนกลายเปนความรู ความรูท่ีนำมารวมกันนี้เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนของบุคคลรวมกับความรูจากสื่อ หรือชองทางความรูตางๆ เชน จากเอกสาร การประชุม
การสนทนาหรือเครือขาย      การเรีนยรู เปนตน ดังนั้นความรูใหมในกระบวนการนี้จึงตองมีการจัด
หมวดหมูของความรูใหชัดเจน 
  ๔.๔ Internalization เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูท่ีปรากฎชัดเจน
ไปเปนความรูโดยนัยท่ีฝงอยูในตัวบุคคลนั้นๆ อีกครั้ง ซ่ึงกลายเปนทรัพยสินท่ีแตะตองไมไดแตมีคายิ่ง
ขององคกร 
 ๕. ความหมายของการจัดการความรู 
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  ผูวิจัยไดสังเคราะหความหมายของการจัดความรูโดยใชกรอบการศึกษาของ 
Beekman (1999) ซ่ึงสามารถจัดกลุมใหความหมายของการจัดการความรูเปน ๓ ประเด็นดังนี้ 
  ๕ .๑  ก ระบ วน ก ารจั ด ก ารค วาม รู  (Management Management Process 
Perpective)เปนกระบวนการเชิงระบบท่ีดำเนินการเก่ียวกับการคนหา รวบรวม จัดเก็บ กลั่นกรอง 
สราง ถอดความรู (Capture) แบงปน ใชประโยชน บูรณการ นำเสนอ และเผยแพรขอมูลสารสนเทศ 
และความรู (Davenport and Prusak, 1998) 
  ๕.๒ องคกร (Organizational Perspective)  
   การจัดการความรูเปนเรื่องของการบริหารองคกรเพ่ือมุงไปสูการสรางความรู
ขององคกร ซ่ึงจำเปนตองมีโครงสรางองคกรหรือแมกระท่ังการสรางเครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศ
โดยใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีมและการเผยแพรความรูเปนหลัก 
  ๕.๓ การบริหาร (Management Perspective) 
   การจัดการความรูเปนระบบบริหารจัดการทรัพยสินความรู (Knowledge 
Assets) เปนองคกรท้ังท่ีเปนความรูโดยนัยและความรูท่ีผานการตรวจสอบแลว การกรองความรูและ
เตรียมการเขาถึงความรูใหกับผูใช ท้ังนี้โดยมีหลักการท่ีสำคัญคือ ทำใหความรูถูกนำไปใชปรับเปลี่ยน
และยกระดับความรูใหสูงข้ึน 
  สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการเชิงระบบท่ีเก่ียวของกับการ
จัดการขอมูลสารสนเทศ ความรู ความคิด  การกระทำ ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพ่ือสราง
เปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของเหลาขอมูลท่ีบุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัย
ชองทางตางๆ ท่ีองคกรจัดเตรียมไวเพ่ือนำความรูท่ีมีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานซ่ึงทำใหเกิด
การแบงปนและถายโอนความรูรวมท้ังแพระกระจายและไหลเวียนท้ังท้ังองคกร เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทำงาน การเรียนรู การพัฒนาระบบงานและบริการรวมท้ังความสามารถในการ
แขงขันกับองคกรอ่ืนๆ 
 ๖. วัตถุประสงคและประโยชนของการจัดการความรู 
  ๖.๑ วัตถุประสงคของการจัดการความรู 
   การจัดการความรูมีความสำคัญอยางยิ่ง วัตถุประสงคของการจัดการความรูมี
ดังนี้ คือ ๑. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการการดำเนินงานทางธุรกิจท่ีเปนอยูในปจจุบัน ๒. เพ่ือพัฒนา
ผลิตภัณฑและบริการใหมๆ และ ๓. เพ่ือพัฒนาองคความรู และนำความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชน 
(นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, ๒๕๔๓)  
  ๖.๒ ประโยชนของการจัดการความรู 
   Bacha (2000, อางถึงใน นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, 
๒๕๔๓) ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูไว ๘ ประการ ดังนี้ 
   ๖.๒.๑ ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทำใหองคกรสามารถรักษา
ความเชี่ยวชาญ ความชำนาญ และความรูท่ีอาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
เชน การเกษียณอายุทำงาน หรือการลาออกจากงาน เปนตน 
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   ๖.๒.๒ เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ประเภทคุณภาพและความสะดวกใน
การเขาถึงความรูเปนปจจัยสำคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผูท่ีมีหนาท่ีตัดสินใจ
สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
   ๖.๒.๓ ความสามารถในการปรับตัวและม่ีความยืดหยุน การทใหผูปฏิบัติงานมี
ความเขาใจในงานและวัตถุประสงคของงานโดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนักจะทำ
ใหผูปฏิบัติงานสามารถทำงานในหนาท่ีตางๆ และพัฒนาจิตสำนึกในการทำงาน 
   ๖.๒.๔ ความไดเปรียบในการแขงขันการจัดการความรูชวยใหองคกรมีความ
เขาใจลูกคา แนวโนมของการตลาดและการแขงขันทำใหสามารถลดชองวางและเพ่ิมโอกาสในการ
แขงขันได 
   ๖.๒.๕ การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคกรในการใช
ประโยชนจากทรัพยสินทางปญยาท่ีมีอยู ไดแก สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ เปนตน 
   ๖.๒.๖ การยกระดับผลิตภัณฑ การนำการจัดการความรูมาใชเปนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตและบริการซ่ึงจะเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นๆ 
   ๖.๒.๗ การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะ
เปนการสรางความพึงพอใจแลเพ่ิมยอดขายและสรางรายไดใหแกองคกร 
   ๖.๒.๘ การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันผาน
การเรียนรูรวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความรู ท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิม
ความสามารถใหแกองคกรในการจางและฝกฝนบุคลากร 
 ๗. องคประกอบและกระบวนการจัดการความรู 
  ปจจุบัน ความรูกลายเปนสิ่งสำคัญในทุกองคกร มากกวาทรัพยากรดานการเงิน
เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอ่ืนๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักท่ีใชในการดำเนินงานและการแขงขันโดยท่ี
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานเทคโนโลยี ระบบและข้ันตอนตางๆ ในการทำงานขององคกรลวนแตมี
พ้ืนฐานมาจากความรูและความชำนาญท้ังสิ้น ดังนั้นเพ่ือใหองคกรสามารถเรียนรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังองคประกอบของการจัดการความรู ๔ ประการดังนี้ (Marquardt, 
1996)  
  ๗.๑ การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
   องคกรควรแสวงหาความรูท่ีมีประโยชนจากแหลางตางๆ ท้ังภายในและภาน
นอกองคกรดังนี้ 
   ๗.๑.๑ การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (Internal 
Collection of Knowledge) ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคกร กลายเปน
ปจจัยสำคัญประกอบหนึ่งสำหรับการเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรและการไดมาซ่ึงความรูตางๆ จากภายใน
องคกรสามารถทำไดดังนี้ ๑. การใหความรูเชน การสอนงาน การฝกอบรม การแสดงผลงานระบบพ่ี
เลี้ยง ๒. การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ  และ ๓. การเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการปฏิบัติงานตางๆ  
   ๗.๑.๒ การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภานนอกองคกร (External 
Collection of Knowledge)การนำในการแขงขันทางการตลาดจากการท่ีมีความเปลี่ยนแปลงไป
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อยางรวดเร็ว องคกรตองมีวิสัยทัศนกวางไกลการปรับปรุงผลงานและสรางใหเกิดความคิดใหมๆ อยาง
สม่ำเสมอ เพราะการแขงขันองคกรตางๆ ตองอาศัยความคิดและการสรางสรรคใหกาวหนาดวยขอมูล
สานสนเทศดวยวิธีการตาง ๆ ดังนี้ ๑. การใหมาตรฐานเปรียบเท่ียบ (Benchmarking) ๒. การจางท่ี
ปรึกษา ๓. สื่อสิ่งพิมพ อีเมล และบทตงาม ๔. การดูโทรทัศน วีดีโอ ๕. การดูแนวโนมทาง
เศรษฐศาสตร สังคมและเทคโนโลยี ๖. การรวบรวมขอมูลจกาลุกคา คูแขงและแหลงอ่ืนๆ ๗. และการ
รวมมือกับองคกรอ่ืนๆ เพ่ือสรางพันธมิตรและการรวมทุน 
  ๗.๒ การสรางความรู (Knowledge Creation)  
   การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับใช (Adaptive) ความรูโดยท่ัวไปแตการ
สรางความรูเปนสิ่งท่ีสรางวรรคข้ึน (Generative) การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือ
คนในองคกร หมายความวาทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูได ซ่ึงรูปแบบตางๆ ในการสรางองค
ความรูมีดังนี้ 
   ๗.๒.๑ ความรูท่ีบุคคลใหความรูท่ีตนมีอยูกับผูอ่ืน เชน การทำงานดวยกันอยาง
ใกลชิด (Tacit to Tacit) 
   ๗.๒.๒ การนำความรูท่ีองคกรมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพ่ือให
เกิดเปนความรูใหมและมีการแบงปนท้ังท้ังองคกร (Tacit to Explicit) 
   ๗.๒.๓ ความรูท่ีไดจาการรวมเขาดวยกันและการสังเคราะหความรูท่ีมีอยูซ่ึง
รูปแบบเนี้อาจจำกัดอยูท่ีการเนนสิ่งท่ีมีอยูแลว (Explicit to Explicit) 
   ๗.๒.๔ ความรูท่ีเกิดข้ึนเปนภายใน สมาชิกขององคกรคนพบแนวทางไดเองโดย
ปริยาย ซ่ึงมีกิจกรรมท่ีองคกรสามารถดำเนินการเพ่ือสรางความรู (Explicit toTacit) 
   ๗.๒.๕ การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (ActionLearning)  
   ๗.๒.๖ การแกไขอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) 
   ๗.๒.๗ การทดลอง (Experimentation) เปนการสรางโอกาสสำหรับการเรียนรู 
   ๗.๒.๘ การเรียนรูจากประสบการณท่ีผานมาในอดีต (Learning From Past 
Experience)  
  ๗ .๓  การจั ด เก็บข อ มูลและการคน คืบความรู  (Knowledge Storage and 
Retrieval)  
   องคกรตองกำหนดองคความรูท่ีสำคัญท่ีตองจัดเก็บและจากนนั้นตองพิจารณา
มาถึงวิธีการในการเก็บรักษา และการนำมาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ 
   ๗.๓.๑ การจัดเก็บเก่ียวของกับดานเทคนิค เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล 
(Database) หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษร อีกท้ังการเก็บสะสมความรูองคกร ควรคำนึงถึงสิ่งตางๆ 
เหลานี้คือ ๑. โครงสรางและการจัดเก็บความรู ๒. จัดใหมีการจำแนกรายการตางๆ เชนนโยบาย หรือ
ข้ันตอนการปฏิบัติงานสำหรับการเรียนรู และ ๓. มีการจัดการท่ีสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน
และตามความตองการของผูใช ระบบการเก็บขอมูลความรูท่ีมีประสิทธิผลคือตองจัดหมวดหมูตาม
องคประกอบของความรู 
   ๗.๓.๒ การคนคืบความรู เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งท่ีผูใชตองการเพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรทำใหผูใชทราบถึงชองทางหรือวิธีการสำหรับการคนหา
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ความรูตางๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและรูปแบบท่ีไมเปนทางการ เชน การประชุมและการ
ฝกอบรม เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนำไปสูการถายโอนความรูในองคกร 
  ๗.๔  การถ ายโอนความรูและการใชประโยชน  (Knowledge Transfer and 
Utilization)  
   การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู มีความจำเปนสำหรับองคกร
เนื่องจากจะมีการเรียนรูไดดีข้ึนเม่ือความรูจะมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเร็วและ
เหมาะสมท่ัวไปท้ังองคกรการ ถายโอนและการใชประโยชนจากความรูมีวิธีการตางๆ ดังนี้ ๑. การ
สื่อสารกันดวยการเขียน การจดบันทึกและรายงาน เปนตน ๒. การฝกอบรม ๓. การประชุมภายใน ๔. 
การสรุปขาวสาร ๕. การสื่อสารภายในองคกร ๖. การเยี่ยมชมงานตางๆ ๗. การหมุนเวียน/เปลี่ยน
งาน และ ๘. ระบบพ่ีเลี้ยง 
   สวนการถายโอนความรูโดยไมเปนทางการเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยอาจจะไมรูตัวไม
แบบแผนโดยวิธีการดังนี้ ๑. การหมุนเวียนงาน ๒. เรื่องราวตางๆ ท่ีเลาตอกันมา ๓. ถายโอนผาน
บุคคล และ ๔. ผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 
   สวนแทรป (Trapp, 1999) ไดนำเสนอองคประกอบของกระบวนการจัดการ
ความรูไว   ๙ ประการ ดังนี้ ๑. เปาหมายความรู ๒. การระบุถึงความรู ๓. การจัดหาความรู ๔. การ
พัฒนาความรู  ๕. การเคลื่อนยายและกระจายความรู ๖. การใชความรู ๗. การเก็บรักษาความรู  
๘. การประเมินและทบทวนความรู และ ๙. การควบคุมความรู 
   สวน คุซา (Kucza, 2001) ไดนำเสนอรูปแบบการจัดการความรูไว ๖ ประการ
ดังนี้ 
   ๑. การระบุความตองการความรู 
   ๒. การแบงปนความรู ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีซับซอนยุงยากในกระบวนกา
จัดการความรูท่ีมีคุณคาท่ีองคกร 
   ๓. การระบุความตองการความรู 
   ๔. การสรางความรู มีกระบวนการยอย ๖ ประการคือ ๑. การระบุถึงความคิด
ใหม     ๒. การประเมินความคิด ๓. การรวบรวมผูท่ีอยูในขาย ๔. การประเมิน ๕. กาคัดเลือกผูท่ีอยู
ในขาย และ       ๖. การสรางความรู 
   ๕. การรวบรวมและจัดเก็บความรูมีข้ันตอนยอยๆ ๖ ประการดังนี้๑. การระบุ
ความรู ๒. การประเมินความรู ๓. การออกแบบสิ่งท่ีใชเก็บความรู ๔. การจัดความรูใหเปนหมวดหมู            
๕. การบรูณาการความรู และ ๖. การปรับปรุงแผนท่ีความรูใหทันสมัย 
   ๖. การปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงและความตองการท่ี
ไมหยุดนิ่ง มีกระบวนการยอยๆ ๓ ประการดังนี้ ๑. การระบุถึงความเปลี่ยนแปลง ๒. การประเมินผล
กระทบของการเปลี่ยนแปลง และ ๓. การปรับปรุงความรูใหทันสมัยอยูเสมอ 
   สวนโพรบและคณะ (Prabst, et.al, 2000 อางถึงใน จิรัชณา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๙ : 
๖๐)สรุปวาการจัดการความรูจะประสบความสำเร็จไดจะตองมีองคประกอบท่ีสำคัญ ๖ ประการ คือ 
๑. การระบุถึงความรู ๒. การจัดหาความรู ๓. การพัฒนาความรู ๔. การแบงปน/การกระจายความรู 
๕. การใชความรู และ ๖. การเก็บรักษา/จดจำความรู  



 ๔๒ 

 การจัดการความรูตามกรอบแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) 
  การจัดการความรูเบื้อตน  
  ๑. การจัดการความรูในองคกร หมายถึง การรวบรมองคความรูท่ีมีอยูในองคการซ่ึง
การจัดกระจายอูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคการมี
ความสามารถในเชิงแขงขีนสูงสุดโยท่ีความรูมี ๒ ประเภท คือ 
   ๑ .๑  ความ รู ท่ี ฝ งอยู ใน คน  (Tacit Knowledge) เป น ค วาม รู ท่ี ได จ าก
ประสบการณพรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทำความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรู
ท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคำพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทำงาน งาน
ฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 
   ๑.๒ ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge)เปนความรูสึกท่ีสามารถรวบรวม 
ถายทอดได โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้ง
เรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
 ๒. แนวคิดการจัดทำแผนการจัดการความรู (KnowledgeManagement Action Plan) ตาม
คูมือฉบับนี้ ไดนำแนวคิดเรื่องกระบวนการจัดการความรู(KnowledgeManagementProcess) และ
กระบวนการบริกหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) มาประยุกตใชใน
การจัดทำแผนการจัดความรู (KM Action Plan)  
  ๒.๑ กระบวนการจัดการความรู (KnowledgeManagementProcess) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๔๓ 

แผนภาพท่ี ๒ – ๓ กระบวนการจัดการความรู 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
  
 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : สำนักงาน ก.พ.ร.และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, ๒๕๔๘ : ๓๒ 

 กระบวนการการจัดการความรู (KnowledgeManagementProcess)เปนกระบวนการ
แบบท่ีหนึ่งท่ีจะชวยใหองคกรเขาใจถึงข้ันตอนท่ีทำใหเกิดกระบวนการจัดการความรู หรือพัฒนาการ
ของความรูสึกท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร ประกอบดวย ๗ ข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑. การบงชี้ความรู เชนพิจารณาวา วิสัยทัศน/พันธกิจ/เปาหมาย คืออะไร และเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย เราจำเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 
 ๒. การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก
รักษาความรูเกา กำจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 
 ๓. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสำหรับ
การเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
 ๔. การประมวลและกลั้นกรองความรู เชนปรับปรุงแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใช
ภาษเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

ความรูอยูที่ใคร อยูในรูปแบบอะไรจะเอามาเก็บรวมกันได

อยางไร 

จะแบงประเภท หัวขออยางไร 

จะทำใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร 

เรานาํความรู้มาใชง้านาํไดง่้ายหรือไม่ 

มีการแบงปนความรูใหกันหรือไม 

ความรูนั้นทำใหเกิดประโยชนกบัองคกร 
หรือไมทำใหองคกรดีขึ้นหรือไม 

เราตองมีความรูเร่ืองอะไรเรามีความรูเองนั้นหรือยัง ๑. การบงชี้ความรู 
(KnowledgeIdentification) 

๒. การสรางและแสวงหาความรู 
(KnowledgeCreation and Acquisition) 

๓. การจัดความรูใหเปนระบบ 
(KnowledgeOrganization) 

๔. การประมวลและกล่ันกรองความรู  
(Knowledge Codification andRefinement) 

๕. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 

๖. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (KnowledgeSharing) 

๗. การเรียนรู (Learning) 



 ๔๔ 

 ๕. การเขาถึงความรู เปนการทำใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูท่ีตองการใหไดงายและ
สะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 
 ๖. การแบ งปนแลกเปลี่ ยนความรู  ทำใหหลายวิธีการ โดยกรณี เปน  Explicit 
Knowledge อาจจัดทำเปน เอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit 
Knowledgeอาจจัดทำเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหง
การเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยงการสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 
 ๗. การเรียนรู ควรทำใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก
การสรางองคความรู>นำความรูใชไป>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยาง
ตอเนื่อง 
  ๒.๒ กระบวนการบริหารจัดการแลกเปลี่ยนแปลง (Change Management 
Process)  
 
แผนภาพท่ี ๒ – ๔ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 

       

 

   

  

 

ท่ีมา : สำนักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, ๒๕๔๘ : ๔๖ 

 กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) เปน
กรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึงปจจัย
แวดลอมภายในองคกร ท่ีจะมีผลกระทบตอการจัดการความรู ประกอบดวย ๖ องคประกอบ ดังนี้ 
 ๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุน
จากผูบริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น) โครงสรางพ้ืนฐานขององคการ ทีม/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบ
การติดตามและประเมินผล กำหนดปจจัยแหงความสำเร็จชัดเจน 
 ๒. การสื่อสาร เชน กิจกรรมท่ีทำใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรกระทำ ประโยชนท่ี จะ
เกิดข้ึนกับทุกคน แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

การเรียนรู(Learning) 
การวัดผล 

(Measurements) 
การยกยองชมเชยและการใหรางวลั 

(Measurements) 

เปาหมาย 

(Desired State) 

 

กระบวนการและเครื่องมือ 

(Process & Tools) 

การสื่อสาร 

(Communication) 
การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

(Transition and Behavior) 

 

 



 ๔๕ 

 ๓. กระบวนการและเครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะ
ขององคกร (ขนาด สานท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทำงาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 
 ๔. การเรียนรู เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสำคัญและหลักการของการ
จัดการความรูโดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เนื้อหา กลุมเปาหมาย วิธีการ การประเมินผลและ
ปรับปรุง 
 ๕. การวัดผล เพ่ือใหทราบวาการดำเนินการไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไมมีการนำผล
ของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดำเนินการใหดีข้ึน มีการนำผลการวัดมาใชในการสื่อสาร
กับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของกาจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะ
วัดผลท่ีข้ันตอนไหน ไดแก วัดระบบ (System) วัดท่ีผลลัทธ (Output) หรือวัดท่ีประโยชน ท่ีจะไดรับ 
(Outcome) 
 ๖. การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณา ไดแก คนหาความตองการ
ของบุคลากรแรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรม 
ท่ีทำในแตละชวงเวลา 
  ๒.๓ องคกรจะตองมองภาพรวมของปจจัยแวดลอมภายในองคกร ท่ีจะสงผลกระทบ
ตอกระบวนการจัดความรู (KM Process) ขององคกร โดยการนำกระบวนการบริหารจัดการการ
เปลี่ยนแปลงมาเชื่อมโยง เพ่ือจะผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเสริมสรางสภาพแวดลอม ท่ีจะทำให
กระบวนการจัดการความรูมีชีวิตหมุนตอไปไดอยางตอเนื่อง และทำใหการจัดการความรูขององคกรมี
ประสิทธิผลโดยจัดทำเปนแผนการจัดความรู (KM Action Plan) นำไปสูการปฏิบัติใหเกิดข้ึนจริง 
  ๒.๔ ตามแนวคิดนี้ องคกรตองมีการกำหนด ขอบเขต KM ( KM Focus Area) และ
เปาหมาย KM (Desired State) ท่ีองคกรตองการเลือกทำ เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรตามแผน
บริหารราชการแผนดิน 
  ๒.๕ การกำหนดขอบเขต KM และเปาหมาย KM เพ่ือตองการจัดการความรูท่ี
จำเปนตองมีในกระบวนงาน (work Process) เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหาร
ราชการแผนดินท่ีองคกรไดจัดทำข้ึนไวในขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) 
  ๒.๖  องคกรตองมีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู (KM 
Assessment Tool : KMAT) หรือวิธีการประเมินองคกรตนเองแบบใดก็ไดท่ีนอกเหนือจาก KMAT 
เพ่ือทราบถึงจุดออน-จุดแข็ง/โอกาส-อุปสรรค ท่ีจะเปนปจจัยท่ีสำคัญตองปรับปรุง-รักษาไว/พัฒนาให
การจัดการความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM 
  ๒.๗ องคกรตองนำผลลัทธของการประเมินตนเอง เพ่ือจะนำมากำหนดหาวิธีการสู
ความสำเร็จในการแผนการจัดการความรู (KM action Plan) โดยอาจจะเปนแผนการจัดการความรู
ระยะสั้น หรือเปนแผนระยะยาว ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเปาหมาย KM ท่ีองคการเลือกทำ รวมถึงความพรอม
จากผลการประเมินตนเอง 
  ๒.๘ องคกรตองมีการกำหนดโครงสรางทีมงาน KM เพ่ือมาดำเนินการตามแผนการ
จัดความรู ใหการจัดการความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM 



 ๔๖ 

  ๒.๙ เม่ือองคกรไดดำเนินงานตามแผนการจัดการความรู เพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตรตามแผนแลว ผูบริหารทุกระดับจะตองรวมผลักดันใหเกิดการบูรณาการ กระบวนการ
จัดการความรู (KM Process) ใหยึดถือปฏิบัติอยูในกระบวนงาน (Work Process) ของขาราชการ
รวมถึงบูรณาการกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ให
เกิดข้ึน ในการปฏิบัติราชการขององคกรในขอบเขต KM และเปาหมาย KM ในเรื่องอ่ืน ๆ ตอไป ท้ังนี้
เพ่ีอใหสวนราชการและจังหวัดเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ  
 อุปสรรคของการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
 เดช  เทียมรัตน และ กานตสุดา  เมฆะศิรานนท (๒๕๔๔ : ๘๙ – ๙๐) ไดอุปสรรคท่ี
สำคัญตอการเรียนรู ท่ีสงผลใหการพัฒนาองคการเรียนรูไมประสบความสำเร็จ เนื่องจากไมได
ดำเนินการในระดับบุคคล และระดับองคการใหมีความสอดคลองเชื่อมโยงกัน ความลมเหลวสวนใหญ
มักเกิดข้ึนจากการเนนพัฒนาไปยังระดับองคการโดยบุคลากรสวนใหญ ยังขาดความรูความเขาใจใน
แนวทางและความจำเปน จึงไมไดใหความรวมมือเทาท่ีควร สามารถสรุปรายละเอียดไดดังนี้ 
 ๑. ระบบวิธีปฏิบัติและวัฒนะธรรมองคการ ท่ียึดติดและตอดานความเปลี่ยนแปลงของ
ระดับบริหาร และระดับพนักงาน 
 ๒. ความภาคภูมิใจกับความสำเร็จในอดีตมากเกินไป โดยไมคิดคำนึกถึงความเปนจริงใน
ปจจุบัน 
 ๓. การทำงานระบบควบคุมไมกระจายอำนาจใหทีมงานตัดสินใจ และไมเปดโอกาส
ใหกับคนรุนใหม 
 ๔. ผูนำองคการไมมีความสามารถถายทอดความรูใหกับพนักงานได 
 ๕. ผูนำไมสนใจท่ีจะใฝรู ขาดแรงใฝดีเชิงสรางสรรค 
 ๖. การติดตอสื่อสารภายในองคการไมมีประสิทธิภาพ 
 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 คัมมิง และ เวอรเลย (Cumming & Worley, ๒๐๐๕ : ๕๐๐) อางถึงใน ชาคริต ศึกษา
กิจ, ๒๕๕๐ : ๔๕ – ๕๒) ไดสรุปคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ๕ คุณลักษณะ 
ดังนี้ 
 ๑. โครงสรางองคการ 
  โครงสรางองคการ เปนระบบการบริหารจัดการท่ีบุคลากรทุนคนในองคการจะตอง
ปฏิบัติรวมกัน เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีไดกำหนดไว โดย คัมมิง และ เวอรเลย (Cumming & Worley, 
๒๐๐๕ : ๕๐๐) ไดกลาววา โครงสรางองคการตอนเนนท่ีนโยบายการบริหาร การทำงานเปนทีม 
(Teamwork) การมีระดับองคการท่ีไมมาก การมีความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน และมีเครือขาย
อันดีกับองคการอ่ืน ๆ ระบบการบริหารองคการ การตัดสินใจและการมอบหมายความรับผิดชอบซ่ึง
สอดคลองกับ มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๕๕) ท่ีไดสรุปปจจัยท่ี
กอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรูในดานโครงสรางองคการ ประกอบดวย 
  ๑.๑ โครงสรางองคการท่ีเหมาะสม โดยไมมีระดับการบังคับบัญชาท่ีมากเกินไป
องคการมีลักษณะยืดหยุนคลองตัว มีคำอธิบายหนาท่ีความรับผิดชอบของงานในตำแหนงท่ียืดหยุน
เอ้ือตอการจัดตั้งทีมทำงานได 
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  ๑.๒ การทำงานเปนทีมท่ีชวยสริมความรวมมือ สรางการแขงขัน และพลังรวม
เครือขายภายในทีมและระหวางทีมกับบุคคลภายนอกทีม และสรางพันธมิตรใหการดำเนินงานเปนไป
อยางรวดเร็ว ยืดหยุนและฉลาดข้ึน 
  ๑.๓ การมีวิสัยทัศนรวมกัน เปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน มุงเขาสูเปาหมายได
อยางมีเจตจำนงและผูกพันกับคานิยม ปรัชญา ความคิด และความเชื่อท่ีสงผลใหมีการรวมมือกัน 
 ๒. ระบบขอมูลสารสนเทศ 
  ระบบขอมูลสารสนเทศเปนสิ่งท่ีจำเปนในการทำงานรวมกันในองคการ และมีสวน
ชวยกอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู โดย นิโคล และ สตีเวนส (Nichols & Stevens, 
๑๙๙๙ : ๑ – ๕) ไดสรุปวา การสื่อสารในองคการไมใชเพียงแคการสนทนา การประชุม ฝกอบรม 
หรือการใชโทรศัพทเทานั้นแคการสื่อสารในองคการยังตองใชระบบขอมูลสารสนเทศเขามาชวยในการ
วางระบบและจัดเก็บเพ่ือใหเกิด     ประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู พัฒนาและตอยอดความรูจากการ
สื่อสาร ท้ังนี้ รอบบินส (Robbins, ๒๐๐๕ : ๑๓๖ – ๓๔๖) ไดสรุประบบการสื่อสารภายในองคการท่ี
มีสวนชวยองคการแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
  ๒.๑ ทิศทางในการสื่อสาร ท่ีเปนการไหลของขอมูล และความรูตางๆ ภายใน
องคการจากระดับการบังคับบัญชาตาง ๆ ในองคการ เชน การสื่อสารระดับตำแหนงเดียวกัน เชน 
การประชุม การแลกเปลี่ยนความตาง ๆ การสื่อสารจากระดับตำแหนงท่ีสูงกวาไปยังระดับตำแหนงท่ี
ต่ำกวาในรูปแบบนโยบายการบริหาร และประกาศตาง ๆ และการสื่อสารระดับตำแหนงท่ีตำกวาไปยัง
ตำแหนงท่ีสูกวา เชน การนำเสนองาน ขอรองเรียนตางๆ  
  ๒.๒ การติดตอสื่อสารประกอบดวย การสื่อสารดวยคำพูด เชน การสอนงาน การ
ประชุม การจัดอบรม การสื่อสารดวยการเขียน เชน การประกาศนโยบายและจัดทำเอกสารเผยแพร
ความรู การสื่อสารดวยคอมพิวเตอร เชนการสงอีเมล อินทราเน็ต อินเทอรเน็ต และการประชุม ซ่ึง
สอดคลองกับ มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๕๕) ท่ีไดสรุปวาการ
สื่อสารในองคการแหงการเรียนรูจะตองมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู โดยองคการแหงการเรียนรู 
และประยุกตใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพ่ือใหมีการเก็บประมวลผลและ
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรท่ี
เทียบเคียงไดกับการทำงานของสมองมนุษยอันจะทำใหการฝกในอนาคตรวดเร็วและกระชับข้ึนเปนท่ี
นาสนใจ และสามารถนำไปประยุกตใชได 
  
 ๓. แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนนโยบายการบริหารบุคลากรท่ี
นำไปสูการปฏิบัติ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคความเปนองคการแหงการเรียนรูได โดย 
มอนดี้ (Mondy    et al, ๑๙๙๗ : ๒๘ – ๒๙) ไดสรุป การบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล จะ
ประกอบดวยการสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือนำผลท่ีไดจากการประเมินผลงานไปวางแผนการพัฒนาบุคลากร การใหรางวัลเพ่ือจูงใจใหเกิด 
การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู ระบบการเลื่อนข้ัน การวางแผน
และพัฒนาอาชีพ การหมุนเวียนงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร การแจงผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาและ
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ปรับปรุงและการสอนงาน ซ่ึงวิธีการบริหารงานดานทรัพยากรดังกลาวนี้เปนแนววิธีปฏิบัติท่ีชวยสงผล
ใหเกิดการแสวงหาและการเปลี่ยนความรูและทักษะตาง ๆ จากท้ังภายนอกและภายในองคการ ซ่ึง
สนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรูในองคการในท่ีสุด 
 ๔. วัฒนธรรมองคการ 
  รอบบินส (Robbins, ๒๐๐๕ : ๑๓๖ – ๓๔๖) กลาววา การมีวัฒนธรรมองคการ 
สามารถชวยใหการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการใหมีการเปดรับความรู เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงนำไปสูองคการแหงการเรียนรู ความเปนอิสระในการคิดคนสิ่งใหม ๆ และมี
กระบวนการ การเรียนรูในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน โดย มารคคอรด (Marquardt, ๑๙๙๖ : ๖๘ – 
๗๐) ไดสรุปปจจัยท่ีกอใหเกิดองคการแหงการเรียนในดานวัฒนธรรม ประกอบดวย 
  ๔.๑ บรรยากาศท่ีเก้ือหนุน มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพ่ือให
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาศักยภาพ เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตางและความ
หลากหลายมีความเสมอภาคเทาเทียมกันและใหอิสระในการแสดงความคิดเห็น เปนการสราง
บรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม 
  ๔.๒ การเรียนรูองคการและการไมทอตอความลมเหลว ทำใหบุคลากรมีลักษณะใฝรู 
ใฝศึกษา คนควาและเผยแพรความรู มีแรงจูงใจท่ีจะสรางสรรคสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ และไดรับการ
สนับสนุนท้ังการเงินและขวัญกำลังใจจากผูบริหาร 
  ๔.๒ การสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางและถายโดนความรู และใหมี
หนาท่ีในการสรางวัตกรรมหรือองคความรูไหมใหกับองคการอยางตอเนื่อง 
 ๕. ภาวะผูนำ 
  มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๗๘) ไดกลาววาผูนำ
ควรใหอำนาจปฏิบัติแกบุคลากร ใหมีอิสระในการตัดสินใจ และสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
และมัลลิกา ตันสอน (๒๕๔๕ : ๑๖๕ – ๑๖๖) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนำไววา 
  ภาวะผูนำเปนความสามารถท่ีบุคคลหรือกลุมท่ีอิทธิพลในการโนมนาวและชักจูง
บุคคลอ่ืนใหปฏิบัติไปในแนวทางเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ นอกจากนี้ภาวะผูนำยังเปน
กระบวนการท่ีเก่ียวของกับการใชอำนาจ เพ่ือชวยใหกลุมบรรลุเปาหมาย ตอกลไกลภายในและ
วัฒนธรรมของกลุม ผูนำท่ีมีเหตุผลจะเปนผูนำท่ีมีอำนาจมีอิทธิพลและสามารถชักจูงบุคคล ใหทำงาน
ไดโดยการชักจูงสมาชิกใหมองเห็นเปาหมายและคุณคาของภาวะผูนำ 
  ภาวะผูนำเปนทักษะท่ีสำคัญและจำเปนตอการนำองคการไปสูความสำเร็จ เนื่องจาก
ผูนำมีสวนสำคัญในการระบุประเด็นปญหา ตัดสินใจวางแผนและความรับผิดตอความอยูรอด หรือการ
พัฒนาของกลุม การเปนผูนำท่ีดีและสมบูรณนั้นเปนสิ่งท่ีทำไดยาก จะเห็นไดจากในปจจุบันองคการ
ตาง ๆ มักจะประสบปญหาการขาดแคลนผูนำท่ีมีวิสัยทัศน คุณธรรม ความเสียสละ และเปน
ประชาธิปไตย ท้ังนี้ภาวะผูนำเปนทักษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาไดจากการฝกฝน
ความสามารถในการใชอำนาจและชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัติตามใหมีศิลปะในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ตามจนประสบความสำเร็จตามเปาหมาย 
  นอกจากผูนำในองคการแหงการเรียนรู จะตองเผชิญกีบความทาทายจากความ
เขาใจดานความตึงเครียดท่ีสรางสรรค และการพัฒนาทักษะในการคิดอยางเปนระบบ การท่ีบุคลากร
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เห็นถึงชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศน อาจทำใหบุคลากรทอแทหมดกำลังใจ ดังนั้นผูนำใน
องคการแหงการเรียนรูตองสามารถทำใหบุคลากรเกิดพลังสรางสรรค และมีความมุมานะ หลักการ
ของความตึงเครียดท่ีสรางสรรค ถือเปนหลักสำคัญของความรอบรูแหงตน โดยความสามารถจัดการ
กับความตึงเครียดท่ีสรางสรรคจะนำไปสูวิธีคิดของผูนำ ท่ีสามารถแยกแยะความจริงในสถานการณท่ี
กำลังเปลี่ยนแปลงได ดวยเหตุนี้ผูนำควรใหความสำคัญกับความรอบรูแหงตน และความซ้ือสัตยตอ
วิสัยทัศนของตนเอง นอกจากนี้ผูนำในอนาคตตองมีคุณลักษณะ 
ดังนี้ 
  ๕.๑ สามารถพิจารณาความสัมพันธระหวางสิ่งตาง ๆ ท่ีอยูในสภาพแวดลอมรอบตน
ซ่ึงนำไปสูการอธิบาย แยกเปนประเด็นท่ีสำคัญ 
  ๕.๒ ไมกลาวโทษผูอ่ืน หรือโทษสถานการณเมือเกิดปญหา แมวาปญหาขององคการ
สวนใหญจะเกิดจากระบบท่ีออกแบบมาไมดี แตผูนำตองเรียนรูท่ีจะเขาใจปญหาเก่ียวกับบุคลากรใน
องคการดวย 
  ๕.๓ ทำความเขาใจในความซับซอนท่ีเกิดข้ึนในองคการ และสามารถแยกประเด็นท่ี
สำคัญออกมาได 
  ๕.๔ มุงความสนใจไปยังประเด็นท่ีมีผลกระทบสูงตอองคการ โดยอาศัยการคิดอยาง
เปนระบบทำใหมีเปาหมายชัดเจนและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีคุมคา ท้ังนี้การจัดการปญหายาก ๆ 
ตองใชทักษะในการตรวจสอบเพ่ือกอใหเกิดการแกไขอยางเปนระบบและในขณะเดียวกันก็ไมสราง
ปญหาใหเกิดข้ึนในภายหลัง 
  ๕.๕ หลีกเลี่ยงวิธีแกไขปญหาตามอาการของปญหา หรือแกไขท่ีความผิดพลาด
เนื่องจากการแกไขปญหาในลักษณะนี้จะชวยบรรเทาปญหาเพียงชั่วคราวเทานั้น แตจะกอใหเกิด
ปญหาท่ีรายแรงกวาในภายหลัง ดังนั้นผูนำท่ีมีประสิทธิผลจึงตองแกไขปญหาท่ีสาเหตุ และพัฒนาให
บุคลากรสามารถคนหาวิธีการแกไขปญหาแบบถาวรโดยอาศัยการวิเคราะหอยางเปนระบบและมี
หลักการ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรูผูวิจัยใชแนวคิด
องคการแหงการเรียนรูของ ปเตอร เอ็ม เซ็งเก (Peter M. Senge, ๑๙๙๐ : ๑๓๙ – ๒๖๙) อางถึงใน 
วีระวัฒน  ปนนิดามัย, ๒๕๔๑ : ๔๐ – ๔๙) ซ่ึง Senge เชื่อวา หัวใจของการสรางองคการแหงการ
เรียนรู อยูท่ีการเสริมสรางวินัย ๕ ประการ ใหเกิดผลจริงจังในรูปของการนำไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม
และองคการอยางตอเนื่องและทุกระดับ ซ่ึงวินัย ๕ ประการ ประกอบไปดวย ๑. การเปนบุคคลท่ีรอบ
รู (Personal Mastery) ๒. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) ๓. การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared Vision) ๔. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ๕. การคิดอยางเปนระบบ 
(Systematic Thinking) 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สูความเปนเลิศ พบงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้   



 ๕๐ 

 ทันตแพทยเจิมพล  ภูมิตระกูล (๒๕๕๙) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูใน
โรงพยาบาลเอกชนเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน” การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษา
สภาพแวดลอมขององคกร และปจจัยกลยุทธการจัดการความรูท่ีมีอิทธิพล ตอการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลรามคำแหง ๒. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลรามคำแหง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก พนักงานระดับหัวหนาระดับ
ปฏิบัติการของโรงพยาบาลรามคำแหง โรงพยาบาลสินแพทย และโรงพยาบาลวิภาราม จำนวน ๒๙๐ 
คน เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความรูในโรงพยาบาลเอกชนเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนมีคาความเชื่อม่ันท่ีระดับ ๐.๙๖ วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทอสบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความรู 
ความรูของพนักงานอยูในระดับสูง สวนดานกลยุทธการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
เรียนรูของพนักงานอยูในระดับสูง พนักงานท่ีเพศแตกตางกัน จะมีการจัดการความรูไมแตกตางกัน 
พนักงานท่ีมีตำแหนงงานตางกันจะมีการจัดความรูไมแตกตางกัน พนักงานท่ีมีประสบการณการ
ทำงานตางกันจะมีการจัดการความรูแตกตางกัน พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันจะมีการจัดการ
ความรูแตกตางกัน สวนขอเสนอแนะคือควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการจัดการความรู เชน 
ความรับผิดชอบหนาท่ีของพนักงาน คุณลักษณะคางๆ ของวิชาชีพ เปนตน หรือศึกษาเปรียบเทียบกัน
ระหวางในโรงพยาบาลในเครือท่ีอยูในแตละภูมิภาคของประเทศ กลุมโรงพยาบาลคูแขง หรือกลุม
โรงพยาบาลภาครัฐ เปนตน 
 พลตรี ไตรเทพ  ศรีพันธุวงศ  (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูท่ี
เหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ตามแนวทางปฏิบัติในการปองกันและแกไข
ปญหาการกอการรายของประเทศไทย” การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ ๑. เพ่ือประเมินสถานภาพ การ
จัดการความรูของศูนยปฏิบัติการตอตายการกอการรายสากลในปจจุบัน ๒. เพ่ือศึกษาวิเคราะห
ขอจำกัด และปจจัยปญหาท่ีเก่ียวของกับการจัดการความรู ๓ เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการความรูท่ี
เหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ตามแนวทางปฏิบัติในการปองกันและแกไข
ปญหาการกอการรายของประเทศไทย โดยผูใหขอมูลคือ ผูบังคับบัญชาและฝายอำนวยการการของ
หนวยปฏิบัติในกลไกการแกไขปญหาการกอการราย จำนวน ๔๐ คน การวิเคราะหขอมูล เปนการ
วิเคราะหเชิงเนื้อหา โดยนำเสนอในรูปแบบการพรรณนา และใชแหลงขอมูลจากการคนควาเอกสาร
ขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณบุคคลเก่ียวของ รวมกับขอมูลท่ีไดจากการสังเกตแบบมีสวนรวม 
  ผลการวิจัยสรุปวา ๑. การจัดความรูของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ยัง
ขาดการสรางความรูความเขาใจ วิธีการและกระบวนการท่ีดีพอ สงผลใหขาดการบูรณาการองค
ความรูท่ีมีอยูเพ่ือนำไปสูการปฏิบัติท่ีดี องคความรูท่ีไดรับจากการจัดการความรูท่ีมีอยูไมถูกนำไปใช
ทดสอบในการฝกและปฏิบัติ การทบทวนหลังการปฏิบัติ และการสอนงานระหวางกัน ๒. การจัดการ
ความรูของศูนยปฏิบัติการกอการรายสากล ยังประสบกับปญหาและขอจำกัดของการจัดการความรู 
เก่ียวกับความรูความเขาใจของกำลังพลในเรื่องการจัดการความรู และกระบวนการจัดการความรูยัง
ไมถูกผลักดันใหเกิดการปฏิบัติอยางแทจริง อีกท้ังการปฏิบัติงานรวมของศูนยปฏิบัติการตอตานการ
กอการรายสากล ตองมีการประสานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของภายนอกหลายหนวยงาน ทำใหยากตอ



 ๕๑ 

การบูรณาการองคความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติเพ่ือนำไปสูการจัดทำคลังความรู ๓. รูปแบบการ
จัดการความรูท่ีเหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากลตามแนวทางปฏิบัติในการ
ปองกันและแกไขปญหาการกอการรายของประเทศไทย คือ การจัดการความรูแบบบูรณาการสู
องคกรแหงการเรียนรู ท่ีเรียกวา LKASA Egg Model เปนตนแบบ ประกอบดวย ๕ ข้ันตอน คือ ๑) 
การจัดการใหเกิดการเรียนรู ๒) การจัดการใหเกิดองคความรู ๓) การจัดการใหเกิดการใชความรู ๔) 
การจัดการใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ๕) การจัดการใหเกิดขุมทรัพยความรู 
  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัยพบวา ในระดับหนวยงาน ตองสงเสริมใหเกิดการจัดการ
ความรู   จนสามารถพัฒนาใหเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู ท้ังในระดับผูปฏิบัติการ ระดับฝาย
อำนวยการและเจาหนาท่ี และหนวยงานควรนำผลการวิจัยไปใชหรือประยุกตใชใหไดผลอยางเปน
รูปธรรมตอไป 
      พลตำรวจตรี ณัฐ  สิงหอุดม (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูเก่ียวกับ
การแกไขปญหาความเสี่ยงทางสังคมในชุมชน เขตบริการศูนยการเรียน ตำรวจตะเวรชายแดนบานแม
เหลออำเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอน” การศึกษาวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพ
ปญหาความเสี่ยงทางสังคมในชุมชนชายแดน ศึกษาการจัดการความรูในการแกไขปญหาความเสี่ยง
ทางสังคมในชุมชนเขตบริการศูนยการเรียนตำรวจตระเวนชายแดนบานแมเหลออำเภอแมสะเรียง 
จังหวัดแมฮองสอน ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก โดยคัดเลือกผูใหขอมูลสำคัญจากผูบริหารภายใน
หนวยและผูบริหารภายนอก หนวยท่ีมีความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณในการปฏิบัติงานและรวม
บูรณาการกับศูนยการเรียนตำรวจตระเวนชายแดนจังหวัดแมฮองสอน จำนวน ๑๐ ทาน ผลการ
ศึกษาวิจัยพบวา 
 ผลพวงของความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและการติดตอสื่อสารไว
พรมแดนท่ีเปนไปอยางรวดเร็วและรุนแรงนั้น ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอวิถีชีวิตคนในชุมชน
ชายแดนอยางกาวกระโด ประชาชนตองเผชิญกัยความเสี่ยงท่ีจะเกิดข้ึนมาพรอมกับความทันสมัย 
อัตราการรับรูและการเรียนรูเก่ียวกับความเสี่ยงตางๆ และศักยภาพในการปองกันตนเองจากภัย
คุกคามของประชาชนอยูในระดับต่ำ กาวไมทันตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
สงผลใหชุมชนชายแดนเกิดปญหาตาง ๆ เชน ปญหายาเสพติด ปญหาวัฒนธรรมประเพณีเสื่อมถอย 
ปญหาความยากจน และปญหาการทำลายทรัพยากรและสิ่งแวดลอม เปนตน ประกอบกับการเขาไม
ถึงทรัพยากรและการบริการของรัฐอยางเทาเทียมกับชุมชนเมือง จนกลายเปนปญหาสังคมท่ี
เปราะบางและออนแอท้ังรางกายและความคิด จึงอาจเปนปจจัยเหตุใหคนกลุมนี้ไมเก่ียวของกับการ
กระทำผิดกฎหมายได ดวยแรงจูงใจของคาตอบแทนท่ีสูงกวา ดังนั้น ตำรวจตระเวนชายแดนเปน
หนวยงานหลักในการับผิดชอบใหความชวยเหลือบรรเทาทุกขและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
ในชุมชนชายแดนมานานกวา ๖๐ ป และประสบความสำเร็จมาอยางตอเนื่อง 
 การปองกันและแกไขปญหาความเสี่ยงทางสังคมท่ีผานมา ครูโรงเรียนตำรวจตระเวน
ชายแดน   ไดดำเนินการจัดการดวยดาร ๑. ใหการศึกษาแกเด็ก เยาวชนและประชาชน ๒. พัฒนาขีด
ความสามารถของครูโรงเรียนตำรวจตระเวนชายแดน ๓. ฝกอาชีพใหเยาวชนและประชาชน ๔. 
พัฒนาสถานศึกษาเปนศูนยบริการความรู ๕. การมีสวนรวมของทุกภาคสวน ๖. อนุรักษวัฒนะธรรม
และภูมิปญญาทองถ่ิน ๗. อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ซ่ึงการจัดการท้ัง ๗ ดาน 



 ๕๒ 

นำไปสูการพัฒนาชุมชนและพัฒนาคนในชุมชนใหเกดความเขมแข็งและสามารถปองกันตนเอง
ครอบครัว และชุมชนจากภัยคุกคามไดอยางม่ันคง แนวทางการพัฒนาคือ รร.ตชด. ควรเปนศูนยกลาง
ของการติดตอประสานงานระหวางชุมชนกีบหนวยงานและเปนศูนยแหลงเรียนรูของชุมชน และใช
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการสืบคน รวบรวม จัดเก็บความรูไวในระบบฐานขอมูล วิจัยครั้งตอไป ควร
ศึกษาวิจัยดานการแกไขปญหาความเหลื่อมล้ำทางสังคมของกลุมคนไรสัญชาติในชุมชนเขตบริการ รร.ตชด. 
เพ่ือการพัฒนาและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนท่ีอาศัยอยูในชุมชนชายแดน 
 พันเอก อนุรัฐ  ตันติจารุกร (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ การพัฒนาการจัดการ
ความรูของบุคลากรโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ” การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยสวน
บุคลากร ปจจัยดานองคการและการจัดการความรู รูปแบบการจัดการความรูและแนวทางการจัดการ
ความรูของบุคลากรในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกกลุมตัวอางคือ ผูท่ีใชการจัดการความรูในการ
พัฒนาคุณภาพบริการท้ังในระดับผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และระดับผูปฏิบัติ ใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึก ใชการวิเคราะหเนื้อหา นำมาเปรียบเทียบและจัด
หมวดหมูขอมูล ผลวิจัยพบวาการพัฒนาการจัดการความรูของบุคลากรโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก 
ผูใหขอมูลสำคัญจำนวน ๑๒ คนเปนผูจัดทำโครงการจัดการความรูพัฒนาคุณภาพงานจำนวน ๔ คน 
หัวหนาศูนยพัฒนาคุณภาพ จำนวน ๔ คน และผูบริหารสูงสุดขององคกรจำนวน ๔ คน กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไปจบการศึกษาระดับปริญญาโทรข้ึนไป และมีประสบการณทำงานมากกวา 
๒๑ ปเคยเขารวมโครงการจัดการความรูพัฒนาคุณภาพงานเพราะเห็นวามีประโยชน ดานรูปแบบการ
จัดการความรูไดรูปแบบ SIMPLE Model เปนกรอบความคิดมี ๖ องคประกอบ และแนวทางการ
ดำเนินการจัดการความรูมี ๓ กิจกรรมประกอบดวย กิจกรรมท่ี ๑ ข้ันเตรียมการ กิจกรรมท่ี ๒ การ
ปฏิบัติการจัดการความรู ประกอบดวย  ๑. การระบุ/กำหนดเปาหมายความรู ๒. การแสวงหาความรู 
๓. การแลกเปลี่ยนความรู ๔. การสรางความรู    ๕. การใชความรู ๖. การจัดเก็บความรู และกิจกรรม
ท่ี ๓ การประเมินผลการทบทวน/ปรับเปลี่ยน 
 จากผลการวิจัยไดนำไปสูขอเสนอแนะการบริหารการจัดการความรู การศึกษาและการ
วิจัยตอไป เพ่ือใหการจัดการความรูมีการนำไปใชอยางมีประสิทธิภาพ 
 พลตรี ไพศาล  งามวงษวาน  (๒๕๕๙) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ การพัฒนา การเปน
องคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการกองทัพไทย ” การวิจัยครั้งมีวัตถุประสงคในการวิจัน เพ่ือ
ศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และเพ่ือศึกษาแนวทางในการ
พัฒนา การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยไดกำหนดขอบเขตของการ
วิจัยในดานเนื้อหาเพ่ือศึกษาถึงการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย มีการกำหนดผูใหขอมูลสำคัญโดยแบงเปนผูบริหารระดับสูงของหนวย ผูปฏิบัติงานท่ีนำนโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ และขาราชการท่ัวไปผูวิจัยมุงศึกษาในกรอบของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมุงเนน
กรอบการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย สำหรับการกำหนดระเบียบวีธี
การวิจัยหรือกระบวนการวิธีวิจัยตามการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัย โดยการ
ใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้  พบวา กองบัญชาการกองทัพไทย มีการจัดการองคความรูของ
หนวยงานตั้งแตป พ.ศ.๒๕๕๒ โดยกำหนดให กรมกำลังพลทหารเปนเลขานุการในคณะทำงานจัดการ



 ๕๓ 

องคความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และใหแตละหนวยข้ึนตรงดำเนินการจัดการองคความรู ซ่ึง
การท่ีจะพัฒนาการจัดการองคความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหสำเร็จนั้น มีปจจัยท่ีเก่ียวของ
ท้ังภาวะผูนำและกลยุทธ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู การ
วัดผล และโครงสรางพ้ืนฐาน โดยปจจัยดังกลาวเปนองคประกอบสำคัญท่ีจะชวยใหองคการสามารถ
ดำเนินกิจกรรมการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ขอเสนอแนะ
กองบัญชาการกองทัพไทยควรเห็นความสำคัญของการจัดการความรูและบรรจุใหอยูในยุทธศาสตร
เพ่ือขับเคลื่อนการทำงานของกองบัญชากากองทัพไทย ท้ังสงเสริมการใชและพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศใหทันสมัยอยูเสมอ เพ่ือชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการเผยแพรใหกับบุคลากรและ
ผูท่ีสนใจและใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับ มีสวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน จึงจะสามารถ
พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหยั่งยืนไดนั้นเอง 
 พลอากาศตรี ทรงพล  แจงสี (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ” การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือ ๑) ศึกษาการเปนองคการแหง
การเรียนรูของกองทัพอากาศ ๒)เปรียบเทียบการเปนการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กองทัพอากาศ โดยจำแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทำงาน จำนวน
ครั้งการเขารวมอบรมสัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรยีนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ 
๑ ปท่ีผานมา กลุมตัวอยางไดแก ขาราชการและลูกจางบางสวน ในสวนบัญชาการ กำลังรบ สงกำลัง
บำรุง การศึกษา และสวนกิจการพิเศษ จำนวน ๑,๐๔๕ คน เครื่องมือใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน 
โดยผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญ ๓ คน มีคาความเชื่อม่ัน ๐.๙๖๖ เก็บรวบรวมขอมูลในวันท่ี ๒๕ – 
๒๘ มีนาคม ๒๕๕๗ และนำมาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูป เพ่ือหาความถ่ี (Frequenc) 
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบ (T-test) การ
วิเคราะหทางแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-test) และทดสอบ
ความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูภายหลัง (Post hoc test) ดวยวิธีการของฟชเชอร (Fisher’s Least-
Significant Difference:  LSD) และ ๓) พัฒนาองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ  
ผลการวิจัยพบวา 
 ๑. การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณารายดาน โดยเรียงตามลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด ๓ ลำดับแรก ไดแก  ดานการจัดเก็บ
ความรู  ดานการใชความรู และดานการแบงปนความรู สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ดานการ
แสวงหาความรู 
 ๒. เปรียบเทียบความแตกตาง การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดย
จำแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทำงาน จำนวนครั้งการเขารวมอบรม
สัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ ๑ ปท่ีผานมา ไม
แตกตางกัน 
 ๓. พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดยพบวา การพัฒนาการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศนั้น หนวยตางๆในกองทัพอากาศจำเปนตองมีการ
จัดเก็บองคความรูในแตละสายวิทยาการ และสามารถนำมาถายทอดจากรุนสูรุน เพ่ือใหองคความ
รูอยูคูกับองคกรและสามารถท่ีจะพัฒนา และตอยอดองคความรูไดอยางยั่งยืน 



 ๕๔ 

 พลโท เนรมิต มณีนุตร (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสำนักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหงการเรียนรูสูองคกรแหงความสุข”การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษา
ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม รวมท้ังสภาพความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนอันกระทบตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม   
            การวิจัยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ การเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงความสุข” แนวคิดการ
ดำเนินงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของหนวยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองคกรตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และคานิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ใน
การวิเคราะห ผูวิจัยไดใชแนวความคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds และแนวคิดการ
เปนองคกรแหงความสุขท้ัง ๘ ประเด็น โดยนำ “แนวทางท่ีเปนไปไดในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู” เปนกรอบกำหนด 
             ผูวิจัยไดไปศึกษาเพ่ือใหทราบถึงสภาพท่ัวไปและสรุปปญหาท่ีเกิดข้ึน และนำมาวิเคราะห
ผลการวิจัย สรุปไดวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ตองมี
แผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในลักษณะของความเปนไปไดตามแนวคิดและทฤษฎีของการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยแยกออกเปนแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององคกรแหง
ความสุข มีหวงเวลาเหมาะสมเพ่ือความทันตอสภาวะแวดลอม ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะสามารถแยกแผนในมิติ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปดำเนินการจัดทำแผน
โดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตตางหากและกำหนดข้ันตอนใหเหมาะสม ควรนำเอานวัตกรรม
ใหม หรือ แบบอยางท่ีดีในเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอกอ่ืนๆ ตลอดจนเทคโนโลยีเขามา
ชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นำหลักการบริหารบุคลากรท่ีจำเปนมาใชใหสัมพันธกับกลยุทธ
การบริหารจัดการ จัดกิจกรรมดานการทำงานเปนทีมและเสริมสรางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
พิจารณาจัดตั้งหนวยนำรอง จัดใหขาราชการทุกคนใหไดรับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการ
เสริมสรางสุขภาวะ การเปนองคกรแหงความสุขโดยสรางความเขาใจและการยอมรับ บทบาท ความ
รับผิดชอบ การทำงานเปนทีม รวมถึงจิตสำนึกในการปฏิบัติงานท่ีมุงสูการเปนองคกรแหงความสุข
อยางยั่งยืนตามวาระสมควร 

 

 

 

 

 

 

 



 ๕๕ 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

    กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ศึกษาทฤษฎี
ตลอดจนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงทุกประเด็นท่ีทบทวนและศึกษานั้นจะเก่ียวของกับแนว
ทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  ผูศึกษาไดกำหนดกรอบ
แนวคิดท่ีใชในการศึกษาดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

สรุป 

 จากท้ังหมดท้ังมวล ทฤษฏีและแนวคิดตางๆ ท่ีเปนแนวทางการพัฒนาดานการจัดการ
ความรู เปนเพียงเครื่องมือหนึ่งท่ีถูกสรางข้ึนเพ่ือ ทำใหเกิดการยกระดับคุณภาพการทำงาน และทำให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน เปนกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพชวยพัฒนาคน พัฒนางาน และ
ยกระดับองคกร สูองคการเรียนรูไดในกระบวนการเดียว 

ศึกษา / วิเคราะห 

 

                              

 

             

 การพัฒนากําลังพล 

ดานจัดการความรู 

  

 

 

 

   

 

 

  

 

 

 

วิเคราะหองคประกอบและปจจัยที่
เก่ียวของ 
 

- นโยบายการจัดการ
ความรูของ  
  กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
-วัตถุประสงคของยุทธ
ศาสตรการจัดการ
ความรู 
 

- การคนหาปญหาและ
สาเหตุของปญหา 
- การวางแผนเพื่อ
แกไขปญหา 
 

ศึกษา / วิเคราะห 
 

ทฤษฏี/
หลักการ
กำหนด
แนว
ทางการ
พัฒนา
ดาน
จัดการ
ความรู 
 
 

แนวทางการ
พัฒนากำลัง
พลดาน 
การจัดการ
ความรู  
 

แนวทางการ
กำหนดองค
ความรู 

 
 

แนวทางการ
พัฒนากำลังพล 
ดานการจัดการ
ความรูของ
กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 

คนควา 
 

สรางแนวทางใหม 
 

กระบวนการจัดการความรู 
 



 

บทที่ ๓ 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยภาพรวมของการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) ท่ีนำมาใชในการวิจัยครั้งนี้ทางผูศึกษา ไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการ
วิจัย (Methodology) โดยเปนกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อันประกอบไปดวย 
 ๑. การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
 ๒. การสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview)  
     สำหรับการนำเสนอระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) นั้นใน
สวนนี้ ผู ศึกษา ไดกำหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(Methodology) ตลอดจนเหตุผลประการสำคัญของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดำเนินการวิจัยครั้งนี้อันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้ 
 ๑. วิธีการดำเนินการวิจัย 
          สำหรับการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) 
ตามโครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู ศึกษา ไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อันประกอบไป
ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 
research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีเหตุผลประการสำคัญ
ของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการ
ดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้   
 ๑.๑ การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
            ส ำห รับ ก ารก ำห น ด ระ เบี ย บ วิ ธี ก ารวิ จั ย ห รื อ ก ระบ วน วิ ธี ก ารวิ จั ย 
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยกระบวน
วิธีการวิจัย เชิ งเอกสาร  (Documentary research) นั้ น โดยเบื้ องตนทางผู ศึกษา ไดดำเนิ น
กระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใช
กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูล
จากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) โดยการทบทวนแนวความคิดทฤษฎี
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๒ การสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) 
           ส ำห รับ ก ารก ำห น ด ระ เบี ย บ วิ ธี ก ารวิ จั ย ห รื อ ก ระบ วน วิ ธี ก ารวิ จั ย 
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยการ
สัมภาษณเจาะลึก (In-depthinterview) นั้นในการกำหนดกระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดใหมี



 
 

๕๗ 

กระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใชแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก 
(In-depthinterview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคำถามท่ีสามารถนำไปใชในการสัมภาษณ
แบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบ
ไมมีโครงสรางหรือเปนการสัมภาษณแบบปลายเปดซ่ึงเปนกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ท่ีมี
ความยืดหยุนและเปดกวางหรือมีการนำคำสำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำคำสัมภาษณ
กลาวคือมีการรางขอคำถามท่ีมีลักษณะปลายเปดท่ีมีคำสำคัญพรอมกับลักษณะของขอคำถามท่ีมี
ความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการปรับเปลี่ยนถอยคำของขอคำถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวน
รวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละคนในแตละสถานการณ การตอบขอคำถามจากการสัมภาษณ
เจาะลึก (In-depth interview) อันทำใหมาได ซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และ
ขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความความลึกและมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัย
เรื่องแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สูความเปนเลิศ ท่ีไดจาก
ดำเนินการสัมภาษณเจาะลึก (Indepth interview)   
 ๒. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
         สำหรับการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดย
การใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ครั้งนี้ไดกำหนดประชากรและกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจากผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ตลอดจนบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของที่มีความสำคัญในการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มาดำเนินการประมวลผลขอมูลอันนำไปสูขอคนพบตอไป 
 ๓. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
          สำหรับเครื่องมือท่ีมีความเหมาะสมในการนำมาใชสำหรับกำหนดระเบียบวิธีการวิจัย
หรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ครั้งนี้เนื่องจากการวิจัยไดกำหนดกระบวนวิธีการวิจัย
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) นั้นประกอบไป
ดวยการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
แนวทางหนึ ่งโดยการศึกษาและคนควาจากเอกสารทางวิชาการตำรา ตลอดจนผลงานวิจัย
ประเภทตาง ๆ รวมท้ังขอมูลจากการคนควาทางสื่ออิเล็กทรอนิกสหรือขอมูลท่ีไดมาจากเว็บไซตทาง
อินเทอรเน็ตเพ่ือนำมาใชในกระบวนการสรางพ้ืนฐานขององคความรูอยางบูรณาการในทางวิชาการ
เก่ียวกับการจัดการความรุของกองบัญชาการกองทัพไทยโดยเบื้องตนกอน อันเปนแนวทาง
ประการสำคัญในการนำไปสูการสรางเครื่องมือท่ีสามารถนำไปใชในกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล
ทางวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพตอไปสวนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) อีกแนวทางหนึ่งนั้นไดแกแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการ
สัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคำถามท่ีสามารถ
นำไปใชในกระบวนการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) 
อันเปนแบบสัมภาษณท่ีไมมีการกำหนดโครงสรางของขอคำถามท่ีมีความชัดเจนตายตัวโดยเปนแต
เพียงการกำหนดแนวขอคำถามแบบเปดกวางหรือเปนการใชแบบสัมภาษณปลายเปดซ่ึงเปนกระบวน
วิธีการวิจัยท่ีมีผลทำใหขอคำถามมีความยืดหยุนและเปดกวางโดยเทคนิคของการสัมภาษณเจาะลึกนั้น
เปนเทคนิคและกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีมีความเหมาะสมอยางยิ่งในการนำมาท่ีใชในการ



 
 

๕๘ 

สัมภาษณสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีเปนผู ท่ีมีความรูและความชำนาญหรือมีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องท่ีกำลังดำเนินกระบวนวิธีการวิจัยโดยกระบวนวิธีการวิจัยในลักษณะเชนวานี้จะเปด
โอกาสใหผูท่ีมีความรูและความชำนาญหรือมีความผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะ
ไดอยางหลากหลายในทุกแงมุมโดยผูศึกษาหรือผูสัมภาษณสามารถท่ีจะดำเนินการสัมภาษณและ
สามารถท่ีจะสอบถามติดตามและซักไซไลเรียงขอมูลขอเท็จจริงหรือรายละเอียดปลีกยอยท่ีสำคัญและ
มีความนาสนใจในแตละประเด็นของคำตอบจากผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณอันทำให
ไดมาซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีความหลากหลายใน
มิติตาง ๆ ท่ีมีท้ังมิติของความลึกและมิติของความกวางในเรื่องท่ีดำเนินกระบวนวิธีการวิจัยนั้น 
 ๔. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
         สำหรับกระบวนการในการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนวิธีการวิจัยนั้นเนื่องจาก
ระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ครั้งนี้ไดกำหนดใหใชวิธีการสัมภาษณ
เจาะลึก (In-depth interview) โดยกระบวนวิธีการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) อันเปน
กระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีไมมีรูปแบบขอคำถามท่ีตายตัวหรือกระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีมีลักษณะท่ี
ไมมีขอคำถามท่ีเปนมาตรฐาน (Unstructured or unstandardized interview) กลาวคือเปนการ
กระบวนวิธีสัมภาษณท่ีไมมีการกำหนดโครงสรางของขอคำถามท่ีนำมาใชในการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depthinterview) อยางชัดเจนเพียงแตมีการกำหนดลักษณะของขอคำถามท่ีมีลักษณะเปดกวางมี
ความยืดหยุนและมีการนำคำสำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำในกระบวนการสัมภาษณ
โดยท่ีลักษณะของขอคำถามเชนวานี้สามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนถอยคำหรือใหมีความสอดคลองกับผูมี
สวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละคนตามสถานการณท่ีมีการขับเคลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงไป
ไดตลอดเวลาสวนการกำหนดกระบวนการและข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (Research design) 
หรือการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนการวิจัยนั้นคณะผูศึกษา ไดกำหนดกระบวนการและข้ันตอนใน
การดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้ 
      ๑. แบบสัมภาษณผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย เพ่ือเปนแนวคำถามในการสัมภาษณและบันทึกขอมูลในประเด็นสถานการณปญหาตาง ๆ ท่ีเกิด
จากการดำเนินงาน ปญหา อุปสรรคและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย
ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย      
     ๒. แบบบันทึกสังเกตผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย     ใชเพ่ือบันทึกขอมูลจากการสังเกตการปฏิบัติงานและการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ท่ีปรากฏข้ึนใน
การปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย      
 ๕. การเก็บรวบรวมขอมูล 
         สำหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนำมาใชในการวิจัยครั้ง
นี้ไดกำหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลใน ๓ ลักษณะอันไดแก กระบวนการ
หรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ และขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากสัมภาษณเจาะลึกโดยกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล



 
 

๕๙ 

ดังกลาวเปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันมี
สาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้   
  ๕.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนการศึกษาขอมูลเบื้องตนจากการสังเคราะหเอกสารทาง
วิชาการและขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศหนังสือบทความวารสารและรายงานการวิจัยท่ี
เก่ียวของกับกระบวนการท่ีมีผลตอความสำเร็จของการ ปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในรูปแบบตาง ๆ ปจจัย/เง่ือนไขท่ีสงผลตอความสำเร็จ  และดำเนิน
กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลจากทางสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนรวมท้ัง
แหลงขอมูลจากสวนราชการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของโดยเฉพาะแหลงขอมูลทางเว็บไซตท่ีปรากฏบน
อินเตอรเน็ตเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลในระดับทุติยภูมิ (Secondary data) ประเภทตาง ๆ ไมวาจะเปน
ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการรายงานการศึกษาวิจัยและผลงานวิจัยประเภทตาง ๆ เปนตนเพ่ือ
นำมาใชเปนแนวทางในการออกแบบหรือสรางแบบสัมภาษณเจาะลึกรวมท้ังเพ่ือนำมาใชเปน
สวนประกอบในกระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลในการศึกษา 
 ๕.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย เปนการประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกและสนทนาในกระบวนการสัมภาษณเจาะลึกนั้นทางผู
ศึกษาไดดำเนินกระบวนการบันทึกขอมูลโดยวิธีการจดบันทึกขอมูล  และการบันทึกเสียงของผูมีสวน
รวมในการใหสัมภาษณโดยการขออนุญาตจากผูมีสวนรวมในการใหสัมภาษณกอนทำการบันทึกเสียง
หากไดรับอนุญาตเพ่ือนำมาใชในกระบวนการตรวจสอบและตรวจทานความถูกตองยอนกลับใน
ภายหลังได เปนแนวทางประการสำคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depth interview)    
 ๖. การวิเคราะหขอมูล 
         สำหรับกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depth interview)  
     การลงพ้ืนท่ีวิจัยของผูศึกษานั้น ขอมูลท่ีไดจะนำมาซ่ึงกระบวนการวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูล  โดยการดำเนินการรวมกับกระบวนการรวบรวมขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควา
ขอมูลจากเอกสารอางอิง (Documentary research) จากเว็บไซด และจากการสัมภาษณกลุม
ตัวอยางโดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะหตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ  เพ่ือเสริมสรางให
กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูศึกษาจะไดนำกระบวนการในการวิเคราะห
ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยการนำเสนอขอมูล เสนอขอมูลรูป 
รายงานเชิงพรรณนา และวิเคราะห นำเสนอแนวคิดใหมๆ ตามปรากฏการณรวมท่ีเกิดข้ึนโดยการ
เขียนวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือแสวงหาหรือใหไดมาซ่ึงขอคนพบจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอัน
เปนแนวทางประการสำคัญท่ีสามารถนำไปสูการจัดทำขอเสนอแนะในการกำหนดสาระสำคัญของแนว
ทางการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  



 

บทที่ ๔ 
แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรู 

ของกองบัญชาการกองทัพไทย  

        ผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดำเนินการวิเคราะหขอมูลควบคูกับการเก็บรวบรวม
ขอมูลเสนอผลเพ่ือใหเห็นถึงความสำคัญในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองตามนโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การเสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอำนวยการ  
และกลไกปฏิบัติการ งานวิชาการ งานประเมินผล งานพัฒนาบุคลากร การการเสริมสรางทักษะ และ
เพ่ิมพูนองคความรูใหกำลังพลมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในการจัดการดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนั้นแนวทางการ
พัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมีความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปน
แนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ีเปนระบบโดยการนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรมใหม ๆ ข้ึน เพ่ือให
การพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียมกำลังของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ังเปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมีความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
องคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืนตลอดไป 
     การวิเคราะหขอมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ดวยการสัมภาษณ เจาะลึก  (In-depthinterview) นั้ น ในการกำหนด
กระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ ไดกำหนดใหมีกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใชแบบ
สัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depthinterview) โดยมีการออกแบบโครงสราง
ของขอคำถามท่ีสามารถนำไปใชในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ 
(Quided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางหรือเปนการสัมภาษณแบบ
ปลายเปดซ่ึงเปนกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ท่ีมีความยืดหยุนและเปดกวางหรือมีการนำคำ
สำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำคำสัมภาษณกลาวคือมีการรางขอคำถามท่ีมีลักษณะ
ปลายเปดท่ีมีคำสำคัญพรอมกับลักษณะของขอคำถามท่ีมีความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการ
ปรับเปลี่ยนถอยคำของขอคำถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแต
ละคนในแตละสถานการณ  การตอบขอคำถามจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) อัน
ทำใหมาไดซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความ
ความลึกและมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีไดจากดำเนินการสัมภาษณเจาะลึก (Indepth interview) โดย



 ๖๑ 

มีประชากรและกลุมผูใหขอมูลสำคัญ สำหรับการสัมภาษณเชิงลึกประกอบดวย ผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน 
จากสวนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย รวมท้ังสิ้น จำนวน ๑๐ ทาน ดังตอไปนี้ 
 ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูบริหารระดับรองผูอำนวยการสำนักของกรมกำลังพลทหาร
จำนวน ๑ ทาน 

ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูอำนวยการกองของกรมกำลังพลทหาร จำนวน ๑ ทาน 
ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน 

กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติประกอบดวย 
- สำนักงานจเรทหาร 
- สำนักงานตรวจสอบภายใน 
- สำนักงานเลขานุการกองบัญชาการกองทัพไทย 
- กรมยุทธการทหาร 
- กรมชายแดนทหาร 
- กรมสารบรรณทหาร 
- กรมกิจการพลเรือนทหาร 
- สถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
โดยสามารถสรุปผลของการวิจัยได ดังนี้ 

ขอมูลจากการสมัภาษณ 
   กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือ
นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ัง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน 
ดังนั้นการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ได
กำหนดโครงสรางขอคำถามดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมีขอมูลจากการ
สัมภาษณกำลังพลของกองบญัชาการกองทัพไทย ๑๐ นาย ดังนี ้
   ๑. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูบริหารระดับรองผูอำนวยการสำนัก จำนวน ๑ ทาน คือ  
   พันเอก สมเจษฎ  สุนทรธรรม  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.สนผพ.กพ.
ทหาร ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงาน
จัดทำนโยบายดานการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหใหความเห็น 
โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
 ในประเด็นเก่ียวกับผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
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กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบนั ทานไดใหความเห็นวา ในสวนของกองบญัชาการกองทัพไทยนั้นมี
การจัดการองคความรูต้ังแตป พ.ศ.๒๕๕๒ และมีการกำหนดคณะทำงานจัดการองคความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยข้ึน โดยมีกรมกำลังพลทหารเปนเลขานุการ ซ่ึงในชวงแรกไดกำหนดให
หนวยข้ึนตรงของกองบัญชาการกองทัพไทย จัดทำคูมือปฏิบัติราชการระดับหนวยจนกระท่ังปจจุบัน
ลงสูระดับบุคคล เพ่ือถายทอดองคความรูภายในหนวยงาน ท้ังนี้ยังมีการกำหนดใหหนวยข้ึนตรง
กองบัญชาการกองทัพไทยจัดทำองคความรูของหนวย เพ่ือสงเขาประกวดภายในกองบัญชาการ
กองทัพไทย หนวยละ ๑ เรื่อง  
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูกลาวคือ อุปสรรคท่ีสำคัญตอการเรียนรู ท่ีสงผลใหการพัฒนาองคการเรียนรูไมประสบ
ความสำเร็จ เนื่องจากไมไดดำเนินการในระดับบุคคล และระดับองคการใหมีความสอดคลองเชื่อมโยง
กัน ความลมเหลวสวนใหญมักเกิดข้ึนจากการเนนพัฒนาไปยังระดับองคการโดยบุคลากรสวนใหญ ยัง
ขาดความรูความเขาใจในแนวทางและความจำเปน แทนท่ีการจัดการความรูจะเปนสภาพของการ
เรียนรูของคนในองคกร เปนสภาพของการแบงบันความรู การจัดเก็บความรู การนำความรูเหลานั้น
มาใช ซ่ึงมีลักษณะเปนไปโดยธรรมชาติ แตกำลังพลท่ีขาดความเขาใจในการจัดการความรู มักจะมอง
วาการจัดการความรูคือ "ภาระงาน" อยางหนึ่งท่ีหนวยงานไดทำความตกลงไวกับ ก.พ.ร. เปนกิจกรรม
ท่ีตองทำ เปนภาระงานท่ีตองมีการตั้งงบประมาณไวสำหรับ "การจัดการความรู" โดยเฉพาะ เปน
กิจกรรมท่ีทำกันซ่ึงมีลักษณะท่ีฉาบฉวย การปฏิบัติตามแผนการจัดการความรูเปนการปฏิบัติตาม
คำสั่งของผูบังคับบัญชา เม่ือผานพนเวลาไปสักระยะก็เปนอันหางหายไป อันจะนำไปสูความลมเหลว
ของแผนการจัดการความรูในความเปนจริงนั่นเอง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือให มี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา แนวทางการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในสวนองคประกอบหรือปจจัยท่ีทำใหการจัดการองคความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ประสบผลสำเร็จ ตองมีองคประกอบ คือ ผูบังคับบัญชาระดับสูงใหความใสใจติดตามการจัดการ
องคความรูท่ีเกิดข้ึน มีรางวัลจูงใจ ผูปฏิบัติหรือผูท่ีมีองคความรูตองเปนผูท่ีพรอมจะถายทอดความรู 
รวมถึงหนวยงานและกำลังพลตองมีการเปลี่ยนทัศนคติวาการจัดการองคความรูเปนสิ่งดีและสำคัญ
มากกวามองวาเปนการเพ่ิมงาน มีการเก็บประมวลผลการจัดการความรูและถายทอดขอมูลกันได
อยางรวดเร็วและถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานระบบขอมูลคอมพิวเตอร  สามารถนำไป
ประยุกตใชไดซ่ึงระบบขอมูลสารสนเทศเปนสิ่งท่ีจำเปนในการทำงานรวมกันในองคการ และมีสวน
ชวยกอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการท่ี
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จะชวยใหกำลังพลเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร ซ่ึง
กระบวนการการจัดการความรูมีท้ังหมด 7 ข้ันตอน ตามท่ี ก.พ.ร. กำหนด และกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ไดดำเนินการจัดทำกระบวนการการจัดการความรูตามท่ี ก.พ.ร. กำหนด ซ่ึงกระบวนการและ
เครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการ
เลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร (ขนาด สานท่ีตั้ง ฯลฯ) 
ลักษณะการทำงาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา นโยบายดานกำลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากำลังพลของกองทัพไทย
ในปจจุบัน และในดานวิสัยทัศนของกองทัพไทยในดานการอำนวยการรวมในการปองกันประเทศ 
และการปฏิบัติการทางทหาร เพราะการอำนวยการรวมเปน Corefunction ของกองทัพไทย 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
กรมกำลังพลทหารมีแผนพัฒนากำลังพลทหาร ดานนโยบาย ยุทธศาสตร ภารกิจ สมรรถนะหลักของ 
บก.ทท. สมรรถนะผูบริหาร นำมาประกอบการศึกษา วิเคราะห เพ่ือวางแผนการเรียนรูและพัฒนา
บุคลากรใหตอบสนองตอภารกิจ โดยจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานกำลังพล บก.ทท. พ.ศ.๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

  ๒. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูอำนวยการกองของกรมกำลังพลทหาร จำนวน ๑ ทาน คือ  
   นาวาอากาศเอก ฉัตรชัย  เฉียบแหลม ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ผูอำนวยการกอง 
กพพ.กพ.ทหาร ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการ
ดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหให
ความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี ้
   ในประเด็นเก่ียวกับผู มีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา งานการจัดการความรูเปนงานของกรม
กำลังพลทหารอยูแลวในหนาท่ีท่ีกรมกำลังพลทหารตองทำอยูแลว การจัดการความรูในอดีตของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไมมีรูปแบบท่ีแนนอน สวนราชการตางทำการจัดการความรูของตนเอง ซ่ึง
ไมสามารถประเมินได  กรมกำลังพลทหารจึงไดกำหนดยุทธสาสตรการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน สามารถตรวจสอบได และนำไปสูการประกวดให
รางวลัแกสวนราชการท่ีชนะในการประกวดการจัดการความรู คือเปนกระบวนการท่ีดึงเอาความรูท่ีอยู
ในตัวบุคคลออกมา 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาในการจัดการความรูอยูตรงท่ีคนทำงาน
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ไมตรงกับตำแหนง ดังนั้นคนจะตองรูวาตนเองตองทำหนาท่ีอะไร ทำงานอยางไร ทิศทางการทำงานจะไปไมถูก 
จึงตองมี K-map (แผนท่ีความรู) K-map จะแตกก่ิงของงาน จะทำใหเรารูวาเราตองทำงานอะไรบางในกองงาน จะ
เห็นงานและงานนี้ตรงกับงานของตนเองหรือไม ถาคนไปบรรจุในตำแหนงงานท่ีไมตรงกับหนาท่ี คือเคาจะไมมี
ความชำนาญและไมสอดคลองกับงานท่ีทำ ถามีความชำนาญในหนาท่ีจะเห็นอุปสรรคและปญหาในการทำงาน 
เคาจะหาวิธีการกระบวนการในการแกปญหาการจัดการความรูของเคาเองได เคาสามารถบริหารความเสี่ยงของ
เคาเองได ในการทำงานยอมมีความเสี่ยงเกิดข้ึนเสมอ แตถาไมมีความชำนาญในงานท่ีรับผิดชอบจะประเมินความ
เสี่ยงไมได 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทานไดใหความเห็นวา ในดานการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยการจัดการความรูเปนเรื่องของการสื่อสาร เปนเรื่องของการรับรูขอมูลท่ีทันสมัย 
ถูกตองแมนยำ เราจึงตองหาเครื่องมือมาชวยกำลังพล มองวาเราใช Application My Rtarf มาชวยใหกำลังพลรู
พรอมๆกัน ในเวลาเดียวกับผูบัญชาการทหารสูงสุด และการตกลงใจของผูบัญชาการทหารสูงสุด เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใชสารสนเทศมาจับ ตอบสนองวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพ
ไทยได 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา สิ่งสำคัญคือการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรูใหไดมาก
ท่ีสุด เราตองจัดการกับ Big Data ใหไดมากท่ีสุด เพราะการจัดการความรูคือ Big Data ฐานขอมูลท่ีมีอยู
ท้ังหมดในกองบัญชาการกองทัพไทย ผูบังคับบัญชาสามารถเรียกใชไดแบบ Realtime 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันอยางไร
ทานไดใหความเห็นวา ปจจุบันการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลอง
ตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การพัฒนากำลังพลท่ีตองเรียนรูในงานของตนเองพรอมไปกับการ
จัดการความรู บุคคลตองพัฒนาองคความรูถึงระดับบุคคล การจัดการความรูของสวนราชการ ระดับ
กองงาน ระดับแผนก และลงถึงระดับบุคคล เนนถึงการใชเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการจัดการความรู 
อนาคตจะเนนการใชรูปแบบใหงายและทำความเขาใจไดทุกระดับ การสื่อสารท่ีใหกับกำลังพลรูเทากัน 
กำหนดรูปแบบท่ีงาย กำหนดจาก K-map 
 ๓. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานจเรทหาร 
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                      นาวาอากาศเอก ณัฐภพ  ราชาภรณ  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ประจำ บก.ทท. 
ชวยราชการ กผค.สตร.ทหาร เปนผูเชี่ยวชาญการตรวจราชการสายสื่อสาร ในการจัดทำ KM คูมือการ
ตรวจราชการ การปฏิบัติตอสิ่งอุปกรณสายสื่อสาร  เพ่ือใหผูตรวจราชการใหมท่ีสงมาจากหนวยสาย
วิทยาการ ไดเรียนรู และทำความเขาใจ เพ่ือประสิทธิภาพในการตรวจท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน ทาน
เปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ สำนักงานจเรทหาร ทาน
วิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
   ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทยในปจจุบัน มุงเนนไปท่ีผูบริหารหลักในการเปนคณะกรรมการ และดาวนลง
มาถึงคณะทำงาน ไมมีการเชิญผูเชี่ยวชาญในมิติอ่ืนๆ หรือเปดโอกาสใหกำลังพลผูมีความรูความสามารถรวม
แสดงความคิดเห็น กรอบความคิดจึงอยูในวงท่ีจำกัด ไมเกิดความหลากหลาย แงมุมตางๆ ท่ีเปนประโยชนจึง
อาจไมครบถวน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินงานการ
จัดการความรู มีกระบวนการและข้ันตอนตางๆ ตามท่ีกำหนดไว เปนไปดวยความรัดกุม ชัดเจน อาทิ 
การตั้งคณะทำงาน การประชุมคณะทำงานการนำเสนอหัวขอองคความรู ฯลฯ แตในทางปฏิบัติจริง 
เปนเพียงการสรางภาพหรือจัดฉากใหกระบวนการเกิดความครบถวน สมบูรณ ในการปฏิบัติจริงการ
จัดทำองคความรู จะมีผูปฏิบัติงานเพียงไมก่ีทาน จึงไมไดเกิดจากการระดมสมองอยางแทจริง ขอมูล
ความรูจากผูมีประสบการณท่ีมีประโยชน อาจไมไดรับการตอบสนอง ดวยขอจำกัดในเรื่องอาวุโสทาง
ทหาร หรือการตองนำแนวความคิดหรือความเห็นของผูใหญมาใชประโยชน ท้ังท่ีอาจทำใหบริบทของ
องคความรูเปลี่ยนแปลงไป ขาดอิสระของคณะทำงานอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานมองวา การพัฒนากำลังพล เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุในการจัดการความรู สวนใหญเปนไปโดย
สั่งการ  การตอบสนองจึงเปนไปดวยความรวดเร็ว แสดงใหเห็นผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติท่ีชัดเจน แตในความ
เปนจริงหลายครั้งเปนการปฏิบัติแบบผักชีโรยหนา หรือการตอบสนองนโยบายแบบไฟไหมฟาง ไมไดเกิดจาก
จิตสำนึกในการปฏิบัติ ผลลัพทท่ีไดจึงขาดความยั่งยืนอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การสรรหากำลังพลท่ีมีคุณวุฒิในมิติตางๆ ภายในองคกร (ซ่ึงมีอยู
พอสมควร แตยังไมไดรับโอกาส) โดยเชิญเขารวมเปนคณะทำงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
โดยเสรี รวมถึงผูมีองคความรู ประสบการณ ก็จะเปนกระบวนการจัดทำองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพ
อยางแทจริง  
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  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน  
ทานไดใหความเห็นวา กอนการจัดทำการจัดการความรู จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาในมิติ
ตางๆ ตามระเบียบท่ีกำหนด จึงสามารถตอบไดวา นาจะมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย รวมถึงสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน แต
บริบทท่ีสำคัญอยูท่ีการรับฟงความคิดเห็นอยางเปดกวางของคณะกรรมการ ท่ีติดภาพของวัฒนธรรม
องคกร สงผลใหการเสนอความคิดเห็นอยูในกรอบ หรือในวงแคบ หรือความคิดเห็นท่ีดีแตขาดการ
ยอมรับ ซ่ึงตางจากองคกรอ่ืนๆ ท่ีมีความเปดกวางในการแสดงความคิดเห็นตางๆ ไดอยางชัดเจน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทยในอนาคต หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย เริ่มจากการ
เปลี่ยนทัศคติเปนเบื้องตน ท่ีตองยอมรับในการเปดกวาง การแสดงความคิดเห็นดวยการเปดเวทีใหโดยเสรี แตมีการ
กำกับดูแล      ใหอยูในกรอบท่ีเหมาะสม การกำหนดแนวทางการพัฒนาท่ีผานกระบวนการใหระบิดจากภายใน หรือ
เกิดจาก จิตใตสำนึกอยางแทจริง  สงผลตอการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมตอไป  

 ๔. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏบิัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
    นาวาเอกหญิง จารุวรรณ ขำประเสริฐ ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.กวร.
สตน.ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการ
จัดการความรูของ สำนักงานตรวจสอบภายใน ประสบการณรวมเปนคณะทำงานการจัดการความรู 
สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร ๓ ป โดยในปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓  สำนักงานตรวจสอบภายใน
ทหาร ไดรับรางวัล การจัดการความรู ระดับชมเชย ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปน
ประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวาการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพ
ไทย มีการดำเนินการมาอยางตอเนื่อง โดยมี กพ.ทหาร เปนหนวยรับผิดชอบ ดำเนินการในภาพรวม
ของ บก.ทท. โดยในปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓ การจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ บก.ทท. 
ตัวชี้วัดท่ี ๑.๑ ระดับความสำเร็จของการดำเนินการพัฒนาขีดความสามารถตามแนวทางการประเมิน
สถานะความพรอมของสวนราชการใน บก.ทท.  ไดกำหนดให การจัดการความรู เปนองคประกอบ
หนึ่งท่ีแสดงถึงความพรอมดานระบบของสวนราชการทำใหทุกสวนราชการตระหนักและให
ความสำคัญกับการจัดการความรูขององคกรมากยิ่งข้ึน แตจากประสบการณในปท่ีผานมา พบวา 
คำแนะนำเก่ียวกับการเขียนแผนท่ีในการจัดการความรู (K-Map) ของ กพ.ทหาร และ คณะกรรมการ 
กพร. มีความแตกตางกัน ทำใหสวนราชการมีความสับสน และมีผลทำใหการมองภาพรวมองคความรู
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ของหนวยไมครอบคลุม ขอมูลการจัดการความรูท่ีถูกนำไปเปนสวนประกอบในการประเมินสถาน
ความพรอมดานระบบ อาจไมสะทอนหรือแสดงถึงความพรอมดานระบบท่ีแทจริง 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพ
ไทย เปนการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนในลักษณะการดำเนินการตามแผนท่ีทุกสวนราชการตองทำ เพ่ือแสดงวา
มีการพัฒนาความรูในสวนราชการ ซ่ึงสวนใหญจะมีมุมมองวาการจัดการความรูเปนภาระงานท่ี
เพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ีตนเองรับผิดชอบอยู แมจะทราบดีวามีประโยชนตอการปฏิบัติงานก็ตาม อีก
ท้ังดวยวัฒนธรรมของระบบราชการหากสวนราชการใดผูบังคับบัญชาไมใหความสำคัญกับเรื่อง
ดังกลาว การขับเคลื่อนงานการจัดการความรูในหนวยจะเปนไปไดยาก คุณภาพของผลงานท่ีไดรับจึง
ไมใชการจัดการความรู 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของ บก.ทท. มุมมองและบทบาทการนำของผูบริหารมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งตอการกระตุนใหการจัดการความรูของ บก.ทท.ต่ืนตัวข้ึน ไมเปนเพียงงานๆ 
หนึ่งท่ีถูกบังคับใหทำ การสื่อสารจากผูนำ การเสริมพลัง การแสดงใหเห็นถึงการใหความสำคัญกับการ
จัดการความรู เชน การัดรวมชมนิทรรศการการจัดการความรู การมอบรางวัล การใหนโยบาย เปนตน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา ควรใชเรื่องของกระบวนการจัดการความรู ๗ ข้ันตอนเปนเกณฑ สวน
รูปแบบการจัดการความรู จะเปนแบบใดควรใหอิสระกับสวนราชการ ไมควรจำกัดวาจะตองมีเอกสาร
และวีดีทัศน ซ่ึงบางครั้งของแตละสวนราชการมีขอจำกัดในการจัดทำท่ีแตกตางกัน  เราควรเนนการ
ไดมาซ่ึงการจัดการความรู ๗ ข้ันตอน และความสามารถในการนำเสนอหรือถายทอดความรูนั้นให
ผูอ่ืนสามารถเกิดการเรียนรูตอไปแทน การจัดการความรูไมควรทำใหสวนราชการรูสึกวาเปนภาระท่ี
ตองทำเพ่ิมข้ึน 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรูของ บก.ทท. มีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง และประสบผลสำเร็จจน
เปนรูปธรรมไดนั้น สวนหนึ่งมาจากการกำหนดเรื่องของการจัดการความรูไวในยุทธศาสตรของ บก.ทท. 
แตจะดียิ่งข้ึนหากเราสามารถกระตุน หรือปรับแนวความคิดของกำลังพลใหมีความรูสึกอยากจัดการ
ความรูขององคกรตนเอง หรือจัดการความรูของตนเองท่ีเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะทำใหองคกรไดการจัดการ
ความรูท่ีนาสนใจ และเปนการจัดการความรูท่ีมีประโยชนอยางแทจริง 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของ
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กองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทยอยางไร ทานไดใหความเห็นวา จัดใหเรื่องของการจัดการความรูบรรจุอยูในแผนปฏิบัติราชการของ
หนวย  กระตุนใหคณะทำงานของหนวยเห็นวา การจัดการความรูของหนวยมีการพัฒนามาเรื่อย  ๆเม่ือทำแลวหนวย
และกำลังพลไดประโยชน อะไรบาง  การจัดการความรูของหนวยไมใชภาระของกองงานใดกองงานหนึ่ง กระตุนให
คณะทำงานมีสวนรวมใหการกำกับดูแล การใหคำปรึกษา การเสริมพลัง และสงเสริมความคิดสรางสรรคของกำลังพล
ในทุกรูปแบบ 
 ๕. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานเลขานุการ กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
    พันเอกหญิง ทิพจุฑา พินกลาง ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.กปช.สลก.บก.
ทท. ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทำ KM  ๑๐ ป 
ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ สำนักงานเลขานุการ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณ
ดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทยในปจจุบันมีความกาวหนาไปในทิศทางท่ีดีข้ึนมีการลงลึกไปถึงระดับกองงาน ในระดับ
แผนก รวมท้ังไดมีการนำเทคโนโลยีมาใชในการ จัดทำการจัดการความรูใหมีความทันสมัยในยุค 4G 
ซ่ึงมุงใหผูท่ีนำไปใชเกิดความรูเกิดทักษะมากยิ่งข้ึนซ่ึงจะนำไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงคของการ
จัดการความรูไดมากยิ่งข้ึน สำหรับการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูโดยใหสวนราชการมี
สวนรวมในองคกรนั้นๆถือวาเปนเรื่องท่ีถูกตอง มีความเหมาะสม 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา สำหรับปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพไทย นาจะเปนเรื่องขององคความรูท่ีถูกเลือกมา
ดำเนินการจัดการความรู เพราะบางสวนราชการมิไดมีภารกิจท่ีสำคัญหรือเปนภารกิจหลักในการ
ขับเคลื่อนทำใหการเลือกหัวขอประเด็นหัวขอมาใชในการดำเนินการจัดการความรูนั้น รวมท้ังยังขาด
บุคลากรท่ีจะมาดำเนินการ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การพัฒนากำลังพลเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการดำเนินการจัดการ
ความรูควรเริ่มจากการเลือกกำลังพลท่ีเขามารับผิดชอบหลักในการบริหารจัดการการจัดการความรู
และตองเปนกำลังพลท่ีมีความสมัครใจมีแนวคิดใหมมีการความรูดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
4G เพ่ือใหเขาสามารถพัฒนากระบวนการจัดการความรูไดอยางเต็มเวลาและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 



 ๖๙ 

   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยเปนกระบวนการ 
แบบเดิมทำใหกาวไปสูการพัฒนาไดยากดังนั้นควรจะเปดโอกาสใหผูท่ีดำเนินการจัดทำการจัดการ
ความรูไดคิดและออกแบบแนวทางการดำเนินการของตัวเองเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ใหเหมือนกันคือสราง
คูมือการจัดการความรูท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพสูงสุด  
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในปจจุบันมีความสอดคลองตาม
นโยบายแนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยและสอดคลองกับสภาพปญหาใน
ปจจุบันแลวแตยังมีแขนงงานเล็กๆอีกหลายงานท่ีสามารถดึงมาทำเปนการจัดการความรู โดยไม
จำเปนตองเชื่อมกับยุทธศาสตร หรือนโยบายหลักของกองบัญชาการกองทัพไทยก็ได 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การท่ีจะพัฒนาการจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นควรจะ
เริ่มตนจากการกำหนดแผนพัฒนากำลังพลเพ่ือใหมีความรูความสามารถท่ีจะดำเนินการจัดทำการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหมีประสิทธิภาพสูงสุดได บวกกำลังพลเหลานั้นจะตองมี
ความมุงม่ันทุมเทและมีความรูพ้ืนฐานท่ีเหมาะสมรวมท้ังยังมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาใหดีข้ึนอยางเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
   ทานไดใหขอเสนอแนะดังนี้ แนวทางการจัดการความรูในปจจุบันควรจะมุง
พัฒนากลุมงานท่ีเปนเซลลเล็กๆเพ่ือรวมกันใหเปนเซลลใหญไดในท่ีนี้หมายถึงยังมีงานท่ีไมใชเปน
สนองตอยุทธศาสตรหลักของหนวยหรือสนองตอตัวชี้วัดหลักของหนวยก็สามารถนำมาเปนคูมือการ
จัดการความรูไดเพราะการเริ่มจากท่ีหนวยเล็กๆ ก็สามารถรวมเปนเซลลใหญไดเชนสำนักงาน
เลขานุการมีตัวชี้วัดหลักท่ีเก่ียวของกับ ๒ กองงานคือกอง เลขานุการและกองการประชุมแตจริงๆแลว
ยังมีการปฏิบัติท่ีมีความสำคัญกับสำนักงานเลขาซ่ึงเก่ียวของกับกองสนับสนุนและแผนกธุรการอีก
หลายแขนงงานจึงสามารถนำมาทำเปนการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถนำไปพัฒนากำลัง
พลตอไปได 
 ๖. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก กรมยุทธการทหาร 
    พันเอกหญิง ศิริภาพรรณ  ประภากร  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง นปก.ประจำ 
บก.ทท. ชวยราชการ ยก.ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการ
ดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรมยุทธการทหาร  ประสบการณในการทำงานดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ปงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๔ ทานวิเคราะหให
ความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 



 ๗๐ 

    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจบุัน เหมาะสมดีแลว 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปจจุบันการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ไมมีปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กำลังพล บก.ทท. มีศักยภาพสูงมากอยูแลว จะเห็นไดจากการท่ีไดรับ
รางวัลดีเดนเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการ ในหมวดท่ี ๕ การใหความสำคัญดานทรัพยากรบุคคล
และการพัฒนาองคการ จึงทำใหการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความเหมาะสมดีแลว 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการ
ความรู มีความสอดคลอง เหมาะสม ตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการ
กองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน และมีประสิทธิภาพสูงมากอยูแลว 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย คง
นโยบายเชนเดิม เพราะสามารถสรางกำลังพลคุณภาพไดอยางมีประสิทธิภาพสูง และกองบัญชาการ
กองทัพไทยมีโครงการพัฒนากำลังพลท่ีมีสมรรถนะสูงอยางตอเนื่องแลว 
 ๗. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
   เรืออากาศโทหญิง สุบังอร  วิบูลยจันทร ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ประจำแผนก
ปฏิบัติการและการขาว กผค.ชด.ทหาร ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เขารวมการนำเสนอผลงานการจัดการความรูของ ชด.ทหาร เปนประจำทุก
ป เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูผลงานคุณภาพหรือนวัตกรรมการจัดการความรูของสวนราชการใน บก.ทท. 



 ๗๑ 

        ป พ.ศ.๒๕๖๑ ไดรับรางวัลรองชนะเลิศ อันดับ ๒ “คูมือการจัดระบบเพ่ือจัด
ระเบียบพ้ืนท่ีชายแดน ชายฝงทะเล เกาะแกง และชุมชนพ้ืนท่ีสูง” 
                      ป พ.ศ.๒๕๖๒ ไดรับรางวัลรองชนะเลิศ อันดับ ๒ “คูมือการปฏิบัติราชการของกอง
อำนวยการปฏิบัตินโยบายชายแดนไทยกับประเทศเพ่ือนบาน (กอ.นชท.)” 
               ป พ.ศ.๒๕๖๓ ไดรางวัลชนะเลิศ อันดับ ๑ “คู มือการใชงานระบบคลังขอมูล
อัตโนมัติสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรมกิจการชายแดนทหาร” 
                     ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรม
กิจการชายแดนทหาร ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา แนวคิดวา การดำเนินการจัดการความรูของ 
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนระบบ เปนไปตามแบบแผนการปฏิบัติการจัดการความรูของ บก.ทท. เปน
ประจำทุกป โดยมีหวงระยะเวลาท่ีชัดเจน สามารถดำเนินการอยางเปนรูปธรรม  
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคในการดำเนินการจัดการ
ความรูของ บก.ทท. ขาดการประชาสัมพันธ ขาดการมีสวนรวม กำลังพลไมตระหนักรูเก่ียวประโยชน และ
ความจำเปนในการจัดการความรูของหนวย คิดวาเปนหนาท่ีของคนใดคนหนึ่ง ทำใหไมเกิดการพัฒนา ดังนั้น 
ในการพัฒนาขีดความสามารถของ บก.ทท.  ใหเปน  DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565  และมุงสูการ
เปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 นั้น ในความคิดเห็นสวนตัว เห็นควรใหมีประชาสัมพันธทาง
สื่อออนไลนใหมากข้ึน พรอมท้ังนำองคความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. มาเปนตัวอยาง สามารถนำมา
พัฒนาการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทานไดใหความเห็นดังนี้ ๑. สรางความตระหนักรูใหกับกำลังพล ใหกำลังพลเขามามีสวนรวมในการ
ดำเนินการจัดการความรูของ บก.ทท.  
๒. ใหกำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการการจัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.
ทท. แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมา
บูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุด  
๓.  กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษาจากคูมือการจัดการความรูของหนวยได 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา มีแผนปฏิบัติการจัดการความรูท่ีชัดเจน สามารถดำเนินการเปนไปตาม
กรอบระยะเวลาท่ีกำหนด 



 ๗๒ 

  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา สอดคลอง เนื่องจากมีการหมุนเวียนกำลังพล สามารถทำงานทดแทนกันได ลด
ขอผิดพลาด เพ่ือใหการดำเนินการเปนไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถ
ดำเนินการภายใตแนวทางการพัฒนา บก.ทท. ใหเปน DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565 
และมุงสูการเปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นดังนี้ ๑. ทำใหกำลังพล แลกเปลี่ยน เรียนรูการทำงาน สามารถทำงาน
ทดแทนกันได ๒. สรางความตระหนักรูเก่ียวกับความสำคัญการจัดการความรูใหกับกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ๓. เพ่ิมบทบาท ใหกำลังพลในกองบัญชากองทัพไทยมีสวนรวมในการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ๔. การตัดสินการประกวดการจัดการความรู
ของ บก.ทท. สามารถดำเนินการผานชองทางออนไลนโดยใหกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
เขามามีสวนรวมในการโหวต และตอบคำถามตาง ๆ  
  ทานยังไดใหขอเสนอแนะดังนี้ นาจะมีแรงจูงใจใหกับกำลังพลท่ีสามารถดำเนินการ
จัดการความรูใหเปนรูปธรรม และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสวนราชการอ่ืน ๆ ภายนอก บก.ทท. 
เพ่ือใหกำลังพลของ บก.ทท. มีมุมมอง ประสบการณ และเรียนรูจากหนวยงานภายนอกได พรอมท้ัง
สามารถนำผลงานของสวนราชการภายนอก มาเปนกรอบในการดำเนินการทำงานของหนวยไดอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป  
 ๘. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัตจิาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
             นาวาโทหญิง สิรยา  กุนธินี  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง หน.แผน กสบ.สบ.ทหาร 
ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรู ๒ ป โดยไดรวมรับฟงการนำเสนอผลงานเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรูผลงานและนวัตกรรมการจัดการความรูของ บก.ทท. ซ่ึงในป ๒๕๖๒ สบ.ทหาร ได
นำเสนอผลงานการจัดการความรูในหัวขอองคความรูเรื่อง “การบันทึก/แกไขประวัติรับราชการ
อิเล็กทรอนิกส” ไดรับรางวัลชมเชย ตอมาในป ๖๓ ไดรวมนำเสนอผลงานการจัดการความรูของ สบ.
ทหาร หัวขอองคความรูเรื่อง “การพัฒนาเปนสื่อการเรียนการสอนอิเล็กทรอนิกสแนะนำการบันทึก/
แกไขประวัติรับราชการอิเล็กทรอนิกส” ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการ
จัดการความรูของ กรมสารบรรณทหาร ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจาก
การสัมภาษณดังนี้ 
 ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา ในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแผนการจัดการความรูท่ีกำหนดหวงระยะเวลาการดำเนินการท่ีชัดเจน 



 ๗๓ 

   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ยังขาดแนวทางและรูปแบบในการจัดทำองคความรูท่ีชัดเจน กำลังพล
ไมใหความสำคัญคิดวาเปนการเพ่ิมภาระงาน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การปรับเปลี่ยนทัศนคติของกำลังพลใหเห็นถึงความสำคัญในการดำเนินการ
จัดการความรูโดยสามารถใชเปนคูมือในการทำงานแทนกันไดหากตองมีการปรับยายตำแหนง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยยัง
ไมมีแนวทางและรูปแบบในการจัดทำองคความรูท่ีชัดเจน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ
กองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปจจุบันเนื่องจากมีการหมุนเวียนกำลังพลทำให
สามารถทำงานทดแทนกันไดเปนการลดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา ใหกำลังพลมีสวนรวมในการดำเนินการจัดการความรูของ บก.ทท.  สราง
ความตระหนักรูและใหเห็นถึงความสำคัญของการจัดการความรู มีเวทีในการเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็น 
และประสบการณซ่ึงกันและกัน  
            ทานยังไดใหขอเสนอแนะดังนี้ สรางแรงจูงใจหรือมีสิ่งจูงใจใหกับกำลังพลท่ี
ดำเนินงานจัดการความรู 
 ๙. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัตจิาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
      พันโทหญิง ก่ิงผกา  สอนเวช ปจจุบันทานดำรงตำแหนง หน.ศึกษาอบรม กนผ.กร.
ทหาร ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย รับผิดชอบ
ดำเนินการขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรูของ กร.ทหาร ใหเปนไปตามแผนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรการจัดการความรู ( KM) ของ บก.ทท. ซ่ึงมี กพ.ทหาร เปนหนวยรับผิดชอบหลักทานเปน
ผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรมกิจการพลเรือนทหาร ทาน
วิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 



 ๗๔ 

       ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของ บก.ทท. ในปจจุบัน ควรกำหนดใหทุกหนวยระดับกองงานมีภารกิจในการจัดการความรู เพ่ือมุงสู
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรการจัดการความรูของ บก.ทท. ท่ีเปนแนวทางเดียวกัน 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา อุปสรรคของการจัดการองคความรูของ บก.
ทท. สวนมากจะอยูในความรูแฝงเรนคือความรูท่ีฝงอยูในตัวคน ไมไดถอดออกมาเปนลายลักษณอักษร 
หรือบางครั้งก็ไมสามารถถอดเปนลายลักษณอักษรได ความรูท่ีสำคัญสวนใหญ มีลักษณะเปนความรู
แฝงเรน อยูในคนทำงาน และผูเชี่ยวชาญในแตละเรื่อง จึงตองอาศัยกลไกแลกเปลี่ยนเรียนรูใหคนได
พบกัน สรางความไววางใจกัน และถายทอดความรูระหวางกันและกันท่ีอยูในตัวบุคคล ซ่ึงเปนไปได
คอนขางยาก เนื่องจากกำลังพล บก.ทท. มีการปรับยายบอย 
      ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา ควรพัฒนากำลังพลใหมีความรูในการปฏิบัติงานตามตำแหนงหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบตามแนวทางของสายวิทยาการของตนเอง เพ่ือใหเกิดความชำนาญงานในหนาท่ีและ
สามารถดำเนินการจัดการความรูท่ีเปนรูปธรรม เพ่ือมุงสูประสิทธิภาพสูงสุดในการจัดความรูของ บก.
ทท. ในภาพรวม 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา มีความเหมาะสม คือ มีการรวบรวม สราง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และ
ประยุกตใชความรูในองคกร โดยพัฒนาระบบจาก ขอมูล ไปสู สารสนเทศ เพ่ือใหเกิด ความรู และ 
ปญญา ในท่ีสุด ตามมาตรฐานการจัดการความรูของ ก.พ.ร 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา มีความสอดคลองตามโนบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ บก.ทท. และมีความ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ซ่ึงมุงพัฒนากำลังพลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายและยุทธศาสตรของ บก.ทท และพัฒนาองคกรใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร  ทานไดใหความเห็นวา กำหนดใหมีการอบรมเรื่องการจัดการความรูของ บก.ทท. ใหกับกำลัง
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พล บก.ทท. ตั้งแตเริ่มบรรจุ เพ่ือสรางความเขาใจในเรื่องดังกลาว เพ่ือเปนการจุดประกายใหกับกำลัง
พลในการแสวงหาความรูในการปฏิบัติงาน การรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูใน
ดานตางๆ เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับ
สถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของกำลังพลใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน และมีความตระหนักถึง
ความสำคัญในการจัดการความรู เพ่ือมุงให บก.ทท. เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมตอไป 

 ๑๐. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
   นาวาเอกหญิง สิริรัตน  เนียมอินทร ร.น.  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ผอ.กมศ.
บก.สปท. (ผูอำนวยการกองคุณภาพและมาตรฐานการฝกศึกษาทหาร กองบัญชาการสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ)    ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ 
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการ
สัมภาษณดังนี้ 
   ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน มีการพัฒนาข้ึนอยางเปนรูปธรรม มีการกำหนดผูรับผิดชอบใน
รูปแบบของคณะทำงานรับผิดชอบในการขับเคลื่อนการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  รวมท้ัง 
มีการกำหนดใหเปนตัวชี้วัดหนึ่งในงาน ก.พ.ร. ทำใหหนวยจะตองดำเนินการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนมีการผูรับผิดชอบในการติดตอ ประสานงาน และติดตามผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้
ยังมีการจัดนิทรรศการแสดง/ประกวดผลงานการจัดการความรู ซ่ึงถือไดวาเปนการประชาสัมพันธ และ
ยกระดับใหการจัดการความรูไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑) การขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการ
จัดการความรูโดยตรง ทำใหมีความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน ไมเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ๒) ระเบียบ ข้ันตอน ในการจัดการความรู ทำใหบุคลากรรูสึกวาเปนภาระงาน
เพ่ิมเติมจากงานประจำ ไมมีความสุขกับการท่ีตองปฏิบัติงานการจัดการความรู หากมีวิธีการ หรือ
ระบบสนับสนุนท่ีชวยลดข้ันตอน และอำนวยความสะดวกใหการจัดการความรูเปนเรื่องงาย จะชวย
เสริมแรงจูงใจใหบุคลากรอยากดำเนินการจัดการความรูท้ังของตนเองและของหนวย ๓) เวลา อาจจะ
ตองกำหนดหวงเวลาใหมีการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานตามปกติ เพ่ือใหบุคลากร
คุนเคย เห็นความสำคัญ และจัดเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติตามปกติ 

  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
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ไทย ทานไดใหความเห็นวา แนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑) การพัฒนาความรู ความ
เขาใจ ในการจัดการความรู แบบเขาถึงไดงาย เชน การใชคลิปวิดีโอนำเสนอใหเขาใจ โดยใช
ระยะเวลาสั้น ๆ พรอมท้ังมีตัวอยางประกอบใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจน ๒) ชี้แจงใหกำลังพลเห็น
ความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงาน
อยางไร ๓) มีการใหรางวัลผู ท่ีดำเนินงานการจัดการความรูท่ีเปนประโยชน แลวเผยแพรอยาง
กวางขวาง เพ่ือนำไปประยุกตใชไดจริง อันจะทำใหเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการดำเนินงานการ
จัดการความรูไดอยางตอเนื่อง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการ
ดำเนินงานอยางเปนระบบ ตั้งแต  
      Input (มีนโยบาย มีคณะกรรมการฯ กำหนดเปนตัวชี้วัด มีผูแทนหนวยรับผิดชอบ
ดำเนินงาน)  
  Process (มีการประชุมคณะกรรมการฯ มีการติดตอ ประสานงานอยางตอเนื่อง  
ทางโซเชียลมีเดีย มีการกำหนดกิจกรรมการจัดการความรู เปนประจำทุกป) 
                 Output (มีผลการดำเนินงานการจัดการความรู เปนรูปเลม เปนไฟลเอกสาร) 
สามารถนำไปใชพัฒนาหนวยงานได 
  ท้ังนี้ ยังขาดการประชาสัมพันธ รวมท้ัง ผลการดำเนินงานการจัดการความรูยังไมได
นำมาใชประโยชนอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ
กองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน โดยมีการปรับรูปแบบ 
การจัดการความรู ใหจัดทำในรูปแบบของนวัตกรรม และนำเสนอเปนคลิปวิดีโอ ซ่ึงสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของ บก.ทท. ท่ีจะเปน DIGITAL HQ และ SMART HQ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต 
หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนี้     
  ๑. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู บก.ทท.  
  ๒. จัดทำหลักสูตร/Course Online การพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู ดวย
วิธีการใหมๆ ท่ีเขาถึงไดงาย เชน Application คลิปวิดีโอ เกมสท่ีพัฒนาความรูและทักษะการจัดการ
ความรู 
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  ๓) กำหนดใหมี KM Officer ของหนวย อยางนอยหนวยละ ๑ นาย ซ่ึงจะตองไดรับการ
พัฒนาดานการจัดการความรู 
  ๔) กำหนดใหเปนตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เพ่ือใหมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 
  ๕) นำเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการความรู เพ่ือใหการจัดการความรู
งายและมีความสะดวกมากข้ึน  
  ๖) จัดใหมีผูรับผิดชอบ/คณะทำงานรับผิดชอบการจัดการความรู ประสาน ติดตาม   
การจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
   ๗) นำผลงานการจัดการความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาบำเหน็จ หรือเลื่อน
ตำแหนง/ยศ ประจำป 

สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

              ผลการศึกษา พบวา แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย จากการท่ีไดสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำ
นโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะท่ีทานเปน
ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) ของ
กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น 
ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการใน บก.ทท. 
ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรดานการจัดการความรู ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู 
๔ กระบวนการ ไดแก  
 ๑. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรู  
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร  
 ๓. กระบวนการปฏิบัตงิาน ผลผลิต/ผลลัพธ  
 ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล 
 พบวาการดำเนินการดานการจัดการความรูจะทำใหกองทัพสามารถมีแนวทางพัฒนา
กำลังพล เปนการเตรียมกำลังและสามารถขับเคลื่อนดานการจัดการความรูของกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ี
กำหนด ในบทนี้ผูศึกษาจะไดทำการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ซ่ึง
จะนำไปสูการกำหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบ
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การบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced 
Scorecard (BSC) การบริห ารจัดการขององคกร ท่ี มี ขีดสมรรถนะสู ง (High Performance 
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement 
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสำคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได  
 ๑. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการ
วางแผนระยะยาวและมีการถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติ เปนแผนดานกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนรายป ซ่ึงมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ คือ กรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
เปนหนวยท่ีรับผิดชอบดำเนินการดานการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑ ป) โดยนำแผน
ยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสำเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทยดานกาจัดการความรูของกำลังพล จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ 
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 
          ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มี
การควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบ
อำนาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับอยางชัดเจน ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหาร
จัดการ 
          ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ใหกับผูบัญชาการทหารสูงสุด ทราบเปนลายลักษณอักษร 
โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามลำดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทำ
รายงานผลการประกวดการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ท่ีไดรับรางวัลชนะเลิศใน
การดำเนินการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ตามหลักการของการวิเคราะหระดับ
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ความสำเร็จ และการรายงานผลตามหลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สำหรับการจัดองคการ มี
ผูแทนหนวยจากสวนราชการ ท่ีทรงคุณวุฒิเขารวมทำการตรวจสอบและประเมินผลการดำเนินการ
จัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ซ่ึงพบวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความ
สอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

สรุปผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  

         ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้นมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีเก่ียวกับแนวคิดเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม การพิจารณาตัวตั้งจากกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ไดวางหลักการไววากลยุทธในการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองทัพไทย
จะเกิดข้ึนไดตองขับเคลื่อนใหเกิดไดนั้นควรจะมีการรวมหลักการปฏิบัติกระบวนการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  โดยผูศึกษาจะนำเสนอเพ่ือสรุปผลการวิเคราะห
กระบวนการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ จึงควรจะประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้ 
  ๑. Structure (โครงสราง)  
                 โครงสราง หมายถึง รูปแบบการจัดการแบงองคกรออกเปนฝายหรือกลุมงาน มีการ
กำหนดอำนาจหนาท่ี และความสัมพันธไวอยางชัดเจน รูปแบบไมสลับซับซอน เปนแบบแบนราบทำ
ใหขอมูลขาวสารจากบนลงลางเปนไปอยางรวดเร็ว   
  ๒. Strategy (กลยุทธ) 
                 กลยุทธ หมายถึง แนวทางหลักของการทำงานหรือแผนแมบท ท่ีมีการระดมและจัดสรร
ทรัพยากรขององคกรท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
  ๓. Staff (บุคลากร) 
     บุคลากร หมายถึง  บุคลากรทุกระดับท่ีมีความรู ความสามารถและจงรักภักดีตอ
องคกร เปนตัวขับเคลื่อนใหองคกรประสบความสำเร็จและบรรลุเปาหมายองคกร 
      ๔. Style of manage (รูปแบบการจัดการ)  
                 รูปแบบการจัดการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการทำงานท่ีมีผลตอการรับรู
และความเชื่อถือของบุคลากรซ่ึงจะสงผลกำลังใจของบุคลากรและความสำเร็จขององคกร 
  ๕. System (ระบบการทำงาน) 
    ระบบการทำงาน หมายถึง ชุดของกิจกรรมตางๆ ท่ีมีความสัมพันธกัน โดยมุงสู
เปาหมายเดียวกัน ควรมีการเขียน Flow Chart ข้ันตอนการปฏิบัติงานเพ่ือความชัดเจน 
  ๖. Skill (ทักษะ) 
     ทักษะ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหรือชำนาญพิเศษขององคกร 
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  ๗. Shared and Valu (คานิยมรวม)  
      คานิยมรวม หมายถึง ความรูสึกรวมหรือความตองการของคนสวนใหญในองคกร 

ปจจัยแหงความสำเร็จการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทย 

 ๑.ผูบังคับบัญชาทุกระดับเห็นความสำคัญและใหการสนับสนุน รวมท้ังเปนตนแบบท่ีดีใน 
การจัดการความรูเพ่ือเสริมสรางกองบัญชาการกองทัพไทย ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 ๒. บุคลากรทุกระดับ รับรูและตระหนักถึงความสำคัญและความจำเปน รวมท้ังมีสวน 
รวมในการจัดการความรูเพ่ือเสริมสรางกองบัญชาการกองทัพไทย ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  
 ๓. มีระบบสารสนเทศและชองทางการติดตอสื่อสารในการจัดการความรู รวมท้ังการมี
เครือขายบุคลากรดานการจัดการความรู ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังภายในและภายนอก
กองบัญชาการกองทัพไทย  
  ๔. มีระบบการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง 

  กองบัญชาการกองทัพไทยเปนกองบัญชาการรวมท่ีสามารถอำนวยการปฏิบัติการรวม
ระหวางเหลาทัพ โดยการควบคุมบังคับบัญชาดวยระบบเครือขายเปนศูนยกลางไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บก.ทท. มีระบบการเรียนรูและพัฒนา มีการพิจารณาขอมูลนำเขา ไดแก นโยบาย 
ยุทธศาสตร ภารกิจ สมรรถนะหลักของ บก.ทท. สมรรถนะผูบริหาร นำมาประกอบการศึกษา 
วิเคราะห เพ่ือวางแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรใหตอบสนองตอภารกิจ โดยจัดทำแผนปฏิบัติ
ราชการดานกำลังพล บก.ทท. พ.ศ.๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

  ในการดำเนินงานการจัดการความรูของ บก.ทท. นั้น มีกรมกำลังพลทหาร รับผิดชอบใน
การดำเนินการตามนโยบายของผูบังคับบัญชาท่ีใหมีการดำเนินการจัดการความรูตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือ
นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ัง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546)  
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหม ๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง



 ๘๑ 

เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 

สรุป 

  ในกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา
แนวทางการพัฒนาดานการจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพคือ ควรมีแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานดานกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ดานการจัดการความรูในการวิเคราะหความ
คิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ควรมี
การพัฒนาองคประกอบท่ีเก่ียวของกันดังนี้ 
 ๑. การจัดโครงสรางหนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการจัดการความรูไวอยางชัดเจน 
 ๒. ควรมีการกำหนดและถายทอดงานดานการจัดการความรูใหสอดคลองกับภารกิจท่ี
หนวยไดรับ 
 ๓. ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมดานการจัดการความรู หรือมีความเชี่ยวชาญ
ในภารกิจของสวนราชการ ท่ีมีประสบการณ เปนท่ีเชื่อม่ันของผูบังคับบัญชา 
 ๔. การจัดรูปแบบของการการจัดการความรู โดยเปดโอกาสใหบุคลากรของสวนราชการ 
มีสวนรวมในทุกข้ันตอนของการดำเนินงาน 
 ๕. ควรมีการจัดเก็บความรูในรูปแบบตางๆ เพ่ือการคนควา หรือจัดเก็บในรูปแบบสื่อใน
ระบบสารสนเทศ เพ่ือใหมีการพัฒนาดานการศึกษา 
 ๖. บุคลากรในหนวยการศึกษาควรไดรับการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนา
ทักษะในดานองคความรู 
 ๗. ผูบริหารและบุคลากรควรสรางความรวมมือในการกำหนดทิศทางการพัฒนาและ
ขอบเขตในการดำเนินงานดานการจัดการความรู 
 เพื่อผลักดันกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยาง
เปนรูปธรรม และแนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึน
กอนการนำมาใชในการพัฒนากำลังพลดานดานการจัดการความรู รวมท้ังมีแนวทางในการคนหาองค
ความรูท่ีฝงอยูภายในบุคลากรหรือภายในหนวยงานเพ่ือใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคการ
เพ่ือใหเกิดการนาองคความรูท่ีเกิดข้ึนไปปรับใชตอยอดองคความรูใหมจนเกิดเปนแนวปฏิบัติท่ีดี หรือ
นำไปสูการสรางนวัตกรรมภายในหนวยงานอยางท่ัวท้ังองคการ 



 

บทที่ ๕ 
สรุป และขอเสนอแนะ 

 แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาได
เห็นความสำคัญเปนอยางยิ่งของกระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท้ังนี้
เพ่ือใหสอดคลองตามนโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การเสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอำนวยการ  และ
กลไกปฏิบัติการ  งานวิชาการ  งานประเมินผล  งานพัฒนาบุคลากร  การการเสริมสรางทักษะ และ
เพ่ิมพูนองคความรูใหกำลังพลมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในการจัดการดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาดำเนินการ
ศึกษา โดยการเก็บขอมูลสัมภาษณ ซ่ึงเก็บขอมูลจากผูใหสัมภาษณท่ีสำคัญ (Key  Information) 
จำนวน ๑๐ คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย และผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
        โดยการศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาไดใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อัน
ประกอบไปดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีเหตุผล
ประการสำคัญของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ดังกลาว
ขางตนมาใชในการดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้คือ การวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary research) การสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) สำหรับเครื่องมือท่ีใชใน
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก ( In – Depth Interview) 
แลวนำขอมูลมาประมวลผลกับแนวคิด ทฤษฏีท่ีไดกำหนดไว 

สรุป 

  จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 ๑. ผูใหสัมภาษณท่ีสำคัญ (Key  Information) จำนวน ๑๐ คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนรวมใน 
การดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
    ๒. แนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในปจจุบัน  พบวา มีการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยเปนระบบ 



 ๘๓ 

เปนไปตามแบบแผนการปฏิบัติการจัดการความรูของ บก.ทท. เปนประจำทุกป โดยมีหวงระยะเวลาท่ีชัดเจน 
สามารถดำเนินการอยางเปนรูปธรรม  มีการพัฒนาข้ึนอยางเปนรูปธรรม มีการกำหนดผูรับผิดชอบในรูปแบบ
ของคณะทำงานรับผิดชอบในการขับเคลื่อนการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  รวมท้ัง มีการ
กำหนดใหเปนตัวชี้วัดหนึ่งในงาน ก.พ.ร. ทำใหหนวยจะตองดำเนินการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนมีการผูรับผิดชอบในการติดตอ ประสานงาน และติดตามผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้
ยังมีการจัดนิทรรศการแสดง/ประกวดผลงานการจัดการความรู ซ่ึงถือไดวาเปนการประชาสัมพันธ และ
ยกระดับใหการจัดการความรูไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 ๓. ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวาใน
การดำเนินการการจัดการความรูของ บก.ทท. ขาดการประชาสัมพันธ ขาดการมีสวนรวม กำลังพลไมตระหนัก
รูเก่ียวประโยชน และความจำเปนในการจัดการความรูของหนวย คิดวาเปนหนาท่ีของคนใดคนหนึ่ง ทำใหไม
เกิดการพัฒนา และการท่ีขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูโดยตรง ทำใหมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน ไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในการดำเนินการจัดทำมี
ระเบียบ ข้ันตอน ในการจัดการความรู ทำใหบุคลากรรูสึกวาเปนภาระงานเพ่ิมเติมจากงานประจำ ไม
มีความสุขกับการท่ีตองปฏิบัติงานการจัดการความรู หากมีวิธีการ หรือระบบสนับสนุนท่ีชวยลด
ข้ันตอน และอำนวยความสะดวกใหการจัดการความรูเปนเรื่องงาย จะชวยเสริมแรงจูงใจใหบุคลากร
อยากดำเนินการจัดการความรูท้ังของตนเองและของหนวย  และอาจจะตองกำหนดหวงเวลาใหมีการ
จัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานตามปกติ เพ่ือใหบุคลากรคุนเคย เห็นความสำคัญ และ
จัดเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติตามปกติ ดังนั้น ในการพัฒนาขีดความสามารถของ บก.ทท.  ใหเปน  
DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565  และมุงสูการเปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 นั้น 
เห็นควรใหมีประชาสัมพันธทางสื่อออนไลนใหมากข้ึน พรอมท้ังนำองคความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. 
มาเปนตัวอยาง สามารถนำมาพัฒนาการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ๔. แนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือให มีประสิทธิภาพเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา   
     ๔.๑ การพัฒนาความรู ความเขาใจ ในการจัดการความรู แบบเขาถึงไดงาย เชน การ
ใชคลิปวิดีโอนำเสนอใหเขาใจ โดยใชระยะเวลาสั้น ๆ พรอมท้ังมีตัวอยางประกอบใหเกิดความเขาใจ
อยางชัดเจน  
    ๔.๒ ใหกำลังพลเห็นความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบ
โดยตรงตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงานอยางไร  กำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการ
การจัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษา
จากคูมือการจัดการความรูของหนวยได แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมาบูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
    ๔.๓ มีการใหรางวัลผูท่ีดำเนินงานการจัดการความรูท่ีเปนประโยชน แลวเผยแพรอยาง
กวางขวาง เพ่ือนำไปประยุกตใชไดจริง อันจะทำใหเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการดำเนินงานการจัดการ
ความรูไดอยางตอเนื่อง 
   ๕. กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา
กระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการดำเนินงานอยางเปนระบบ ตั้งแต  
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      Input (มีนโยบาย มีคณะกรรมการฯ กำหนดเปนตัวชี้วัด มีผูแทนหนวยรับผิดชอบ
ดำเนินงาน)  
  Process (มีการประชุมคณะกรรมการฯ มีการติดตอ ประสานงานอยางตอเนื่อง  
ทางโซเชียลมีเดีย มีการกำหนดกิจกรรมการจัดการความรู เปนประจำทุกป) 
                 Output (มีผลการดำเนินงานการจัดการความรู เปนรูปเลม เปนไฟลเอกสาร) 
สามารถนำไปใชพัฒนาหนวยงานได 
  ท้ังนี้ ยังขาดการประชาสัมพันธ รวมท้ัง ผลการดำเนินงานการจัดการความรูยังไมได
นำมาใชประโยชนอยางแทจริง 
 ๖. ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนด
ของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันอยางไร พบวา การจัดการ
ความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน โดยมีการปรับรูปแบบการจัดการความรู ใหจัดทำในรูปแบบ
ของนวัตกรรม และนำเสนอเปนคลิปวิดีโอ ซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนของ บก.ทท. ท่ีจะเปน DIGITAL 
HQ และ SMART HQ 
 ๗. นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือ
แผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา นโยบายดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนี้     
  ๗.๑ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู บก.ทท.  
  ๗.๒ จัดทำหลักสูตร/Course Online การพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู 
ดวยวิธีการใหมๆ ท่ีเขาถึงไดงาย เชน Application คลิปวิดีโอ เกมสท่ีพัฒนาความรูและทักษะการ
จัดการความรู 
  ๗.๓ กำหนดใหมี KM Officer ของหนวย อยางนอยหนวยละ ๑ นาย ซ่ึงจะตองไดรับ
การพัฒนาดานการจัดการความรู 
  ๗.๔ กำหนดใหเปนตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เพ่ือใหมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 
  ๗.๕ นำเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการความรู เพ่ือใหการจัดการ
ความรูงายและมีความสะดวกมากข้ึน  
  ๗.๖ จัดใหมีผูรับผิดชอบ/คณะทำงานรับผิดชอบการจัดการความรู ประสาน ติดตาม  
การจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
   ๗.๗ นำผลงานการจัดการความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาบำเหน็จ หรือเลื่อน
ตำแหนง/ยศ ประจำป  

 อภิปรายผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
          การศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย พบวา มีองคประกอบสำคัญของมิติการพัฒนา ๗ ดาน ดังนี้ ๑.Structure (โครงสราง) ๒.Strategy  
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(กลยุทธ), ๓.Staff (บุคลากร), ๔.Style of manage (รูปแบบการจัดการ), ๕.System (ระบบการ
ทำงาน), ๖.Skill (ทักษะ), ๗.Shared and Valu (คานิยมรวม) จะเปนแนวทางการบูรณาการดานการ
จัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย ในการพัฒนาขีดความสามารถกองทัพ เพ่ือเปน
กรอบในการดำเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ ประเทศมีความม่ันคงและ
ประชาชนมีความปลอดภัยจากภัยคุกคาม นโยบายดานการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย มี
แผนงาน/โครงการท่ีเกิดข้ึนตามนโยบายและแผนงาน และมีการบูรณาการทำงานรวมกันระหวาง
กองทัพ มุงเนนการพัฒนาขีดความสามารถของกำลังพลเพ่ือตอบสนองนโยบายการพัฒนาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย พัฒนากองทัพไทยเปนกองทัพชั้นนำในอาเซียน มีความทันสมัย มีโครงสราง
ท่ีเหมาะสม เผชิญภัยคุกคามไดทุกรูปแบบ กระบวนการในการกำหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
กำลังพลสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนำขอมูลไปใชในการวางแผน เพ่ือตอบสนองตอแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสำเร็จ ไดอยางชัดเจน 
ดังนั้นในการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพล จึงควรนำประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ 
เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย มา
พิจารณาเพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพช้ันนำในภูมิภาค มีนวัตกรรม
ทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” จึงควรใหการสนับสนุนการดำเนินการการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย สงเสริม อยางจริงจังและตอเนื่อง ตลอดจนการใหการ
สนับงบประมาณใหดำเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอ และการใหความสำคัญกับขีด
ความสามารถพล เพ่ือใหกำลังพลมีองคความรูสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายบรรลุ
ตามเปาประสงคของหนวยงาน จึงเปนการศึกษาวิจัยในการวิเคราะหกระบวนพัฒนาระบบการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  การนำนโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน โดยมีขอพิจารณาคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากำลัง
พลของกองทัพไทย กลยุทธท่ีนำมาสูการพัฒนากำลังพลจะประกอบไปดวยการปลูกจิตสำนึก และการ
เรียนรู ในกระบวนการวางแผนจัดการเชิงกลยุทธจากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการแนวคิดและทฤษฏี
เก่ียวกับการฝกอบรม พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จากผลการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทำใหไดแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย สูองคกรแหงความเปนเลิศ องคกรท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบ
เรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทำงานท่ีคลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทำงาน 
เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ สรางคุณคาใน
การปฏิบัติภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย   
 ดังนั้ นผู ศึกษามองวาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เห็นควรดำเนินงานตามนโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือใหกองบัญชาการกองทัพไทยมีประสิทธิภาพนั้นคือ การท่ีกองทัพมี
ระบบบริหารจัดการองคความรู การจัดการความรูของกำลังพล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
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ดำเนินการในการจัดการความรู ทำใหมีกระบวนการเพ่ือพัฒนาขับเคลื่อนสูองคกรดิจิทัล เพ่ือมุงสูการ
เปน Office Digital นำมาสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย  

ขอเสนอแนะ      

 จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
      ๑.ควรกำหนดใหการจัดการความรู (KM) เปนหนึ่งในนโยบายของแตละสวนราชการ โดย
ตองกำหนดเปาหมายและระยะเวลาท่ีชัดเจน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลอยางเปนรูปธรรมและ
จริงจัง 
 ๒.ควรกำหนดใหมีการเสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย 
วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ตามท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับราชการ 
 ๓.ควรผลักดันใหทุกหนวยจัดทำ KM จากงานประจำอยางเปนรูปธรรม โดยมีการผนวก
กับงาน KM เขากับยุทธศาสตร และมีการสื่อสารเพ่ือการรับรูและเขาใจตรงกันของกำลังพล 
 ๔.จัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกำลังพลจากสวนราชการ เพ่ือเพ่ิมพูนความและ
สงเสริมใหมีกิจกรรมการจัดการความรูอยางตอเนื่อง ท่ีจะทำใหกำลังพลท่ีไมเขาใจในการดำเนินการ
จัดการความรู สามารถเรียนรู เขาใจในกระบวนการการจัดการความรูไดอยางท่ัวถึง และสงเสริมให
เกิดเปนเครือขาย   
 ดังนั้นแนวทางการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญในการนำพา
องคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพลเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปน
กองทัพช้ันนำในภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน 
พ.ศ.๒๕๖๕ และมุงสูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐” 

 ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังตอไป 
      ควรมีการศึกษาการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ในบริบทอ่ืน ๆ เพ่ือ
พัฒนาองคความรูในการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางตรงจุด และนำมาสูการปฏิบัติท่ีมี
ประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย  
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บรรณานุกรม 

ภาษาไทย 
วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย เอกสารวิจัย 

กฤษฎาภรณ  พันธุมโพธิ, พลเรือตรี.  “แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการของกองทัพเรือ พ.ศ.
๒๕๕๖ – ๒๕๖๑”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.    

การุญ  รัตนสุวรรณ, พลตร.ี “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักผูบังคับหนวย : ศึกษากรณีหนวยใน
พ้ืนท่ีกองทัพภาคท่ี ๓”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

เฉลิมพล  เพ็ญสูตร. “การพัฒนาประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณแบบบูรณาเพ่ือการพัฒนาสังคม 
และการจัดสวัสดิการสังคมในระดับพ้ืน กรณีศึกษากระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
ม่ันคงของมนุษย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

เฉลิมวงษ  กีรานนท, นาวาอากาศเอก. “แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานของ ศูนย
บรรเทาสาธารณภัยกองทัพอากาศ”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล , วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.   

ชาริตา ลีลายุทธ, “หลกัธรรมาภิบาลกับการพัฒนาองคกรรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย 
จำกัด (มหาชน)”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

ณฐพนธ   ศรีสวัสดิ์, พลตรี. “การพัฒนาบุคลากรของกองทัพ และภาครัฐเพ่ือเอาชนะปญหาภัย
คุกคามตอความม่ันคงของชาติ”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, 
๒๕๕๗. 

ณรงคฤทธิ์  หอมออน, พลตรี. “การพัฒนาของกองทัพไทย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

ถวิล  เพ่ิมเพียรสิน. “การศึกษาการขับเคลื่อนนโยบาย ของคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) 
เก่ียวกับปญหาแรงงานตางดาวและการคามนุษยดานแรงงาน”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, 
วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

ทรงพล  แจงสี, พลอากาศตรี. “การพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ”. 
เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร,๒๕๕๖. 

ทำนุ โพธิ์งาม, พลตรี. “การพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนาชนบท
ของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล , วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๗. 

ธรรมนูญ เชี่ยวการปราบ, พลตร.ี “แนวทางของกองทัพไทย ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
ตามแนวพระราชดำริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๗. 

เนรมิต มณีนุตร, พลโท. “แนวทางการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหง
การเรียนรูสู องคกรแห งความสุข”. เอกสารวิจัยส วนบุคคล , วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๗. 
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รัฐเดช  จุลวุฒิ, พลอากาศตรี.  “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานดานกำลังพล กองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๗. 

อรัญ  นำพล, พลเรือตรี. “การวิเคราะหและพัฒนาขีดความสามารถการปฏิบัติการสงครามไซเบอร
ของประเทศไทย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 

ฐานขอมูลอิเล็คทรอนิกส 

"การจัดการความรู" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก : 
 www. http://ks.rmutsv.ac.th/th/whatiskm. 
"การจัดการความรู" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก : 
  www. http://203.131.210.100/km/?page_id=7 
"การจัดการความรู" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก : 
 https://www.eg.mahidol.ac.th/km61/index.php/kmwhat 
"การจัดการความรู" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก : 
 https://www.eg.mahidol.ac.th/km61/index.php/kmwhat 
 "การจัดการความรู" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก : 
               https://www.kumuang.go.th/about-us/learning-organization 
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 ๙๐ 

แบบสัมภาษณเชิงลึก 
(in-depth interview) 

เรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
       แบบสัมภาษณ เจาะลึก (in-depth interview) นี้จัดทำข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลสำหรับ
การศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือการศึกษา หลักสูตร วปอ. รุนท่ี  ๖๓ วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร  
ปการศึกษา ๒๕๖๔ โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
        ๑. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน 
 ๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการใหสัมภาษณเจาะลึก  
(in-depth interview) มา ณ โอกาสนี้ 

ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) 
ยศ ชื่อ – สกุล  …………………………………………………………………..…………………………………….. 
ตำแหนง  ................................................................................................................................. 
วุฒิการศึกษา  ……………………………………………………………………………………………………………. 
สถานท่ีทำงาน   ........................................................................................................................  
สถานท่ีสัมภาษณ ..……………………………………………………………………………………………………. 
ทำการสัมภาษณ เม่ือวันท่ี ………เดือน………..พ.ศ…….เวลา………….น. ถึง…………น. 

            ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 



 ๙๑ 

ตอนท่ี ๒ สภาพปญหา และอุปสรรคการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ กำหนดให
สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
  ทานในฐานะท่ีทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานคิดวา
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ไดดำเนินการมาถูกวัตถุประสงคของ
นโยบาย ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หรือไม อยางไร เพ่ือท่ีจะใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและนำมาใชเปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
              ๒.๑ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางไร ในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจบุัน
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................      
 
 ๒.๒ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางไร ในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
 ๒.๓ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
...................................................................................................................................................................... 



 ๙๒ 

 ๒.๔ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมี
ความคิดเห็นอยางไรในกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 ๒.๕ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม 
อยางไร 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................... 
 
 ๒.๖ ในฐานะท่ีทานเปนผู มีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือ
แผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….…… 
 
              ๒.๗ ขอเสนอแนะอ่ืนๆ   
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................................................................................................................................................................ 
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                                          ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
เร่ือง        แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผูวิจัย       พลตรี ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ     หลักสูตร  วปอ.    รุนที่  63 
ตำแหนง    ผูอำนวยการสำนักปฏิบัติการกิจการพลเรือน 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

         ความรูในองคกรมีอยูมากมายหลายแหลงความรู ไมวาจะเปนแหลงความรูท่ีอยูในรูป
ของเอกสารและความรูท่ีอยูกับคนในองคกรท่ีมีประสบการณในการทำงาน การจัดการความรูเปนกระบวนการ
รวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ 
เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ถาความรูเหลานี้ถูกทำลายหายไปกับสภาวะแวดลอมตางๆ ท่ีเราไมสามารถรูไดจากการ
คาดการณลวงหนา โดยองคกรไมมีการเก็บขอมูลและความรูนี้ไวก็เหมือนกับการเริ่มตนใหม เกิดความ
ซับซอนของความรูท่ีมีอยูและความรูท่ีเกิดข้ึนมาใหม ดังนั้นเราควรมีการจัดการความรูเหลานี้ เพ่ือปองกัน
ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน ภายในองคกร การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการ
ท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร และการรักษา
ความรูไวไมใหสูญหายความรูขององคกร นอกจากความรูท่ีเปนแบบแผนท่ีชัดเจนแลว ความรูความ
ชำนาญของบุคคลท่ีในองคกรถือเปนทรัพยากรความรูเชนกัน กระบวนการจัดการความรูจึงตองเปน
เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาการดำเนินการของทุกองคกร ใหอยูในรูปแบบมาตรฐาน เปนตนแบบ
เดียวกัน เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกัน สามารถท่ีจะถายทอดได และท่ีสำคัญตองมีความนาเชื่อได 
 ปจจุบันการจัดการความรูตองมีระบบเทคโนโลยีสารทนเทศท่ีสามารถใชงานงายและ
การตอบสนองการท่ีใชงานท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว สามารถนำความรูไปใชไดทันที และยังมีความ
ปลอดภัยในการเก็บรักษาความรู ประโยชนท่ีองคกรจะไดจากการจัดการความรูมีมากมาย อาทิ เชน 
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร เพ่ือปองกันการสูญหายของภูมิปญญา ในกรณีท่ีบุคคลากร
เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรในการพัฒนาความสามารถท่ีจะ
แบงปนความรู ประสบการณท่ีไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานมาใหกับคนอ่ืนๆ ภายในองคกร และมีการ
นำความรูไปปรับใชกับงานท่ีทำอยูใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาคน และพัฒนาองคกร เม่ือพบ
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ก็สามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที และท่ีสำคัญยังชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนดำเนินงานใหรวดเร็วและดีข้ึน เพราะมีสารสนเทศ หรือแหลงความรู
เฉพาะท่ีมีหลักการเหตุผล และนาเชื่อถือชวยสนับสนุนการตัดสินใจ 
 กองบัญชาการกองทัพไทย มีภารกิจท่ีสำคัญยิ่ งในการจัดเตรียมกำลังการปองกัน
ราชอาณาจักร ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบขาราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 เพ่ือเปนการเตรียม
ความพรอมใหกับกำลังพลของกองทัพ ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความม่ันคง
แหงชาติ และสอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ ไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีความจำเปนตอง
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พัฒนากำลังพลใหมีทักษะ ความรูความสามารถ และเสริมสรางทัศนคติ ในความเปนทหารอาชีพ พรอมท้ัง
ปลูกฝงอุดมการณของความรักชาติ   
 กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 กำหนดใหสวน
ราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหม ๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง
เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 
                   ดังท่ีกลาวมานั้น แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ที่ผานมาและที่จะปฏิบัติในอนาคตนั้น ผูศึกษาวิจัยไดเล็งเห็นปญหาดังกลาว จึงมีความ
สนใจท่ีจะดำเนินการวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
จะเปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีจะมีความ
ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ ท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน อันจะทำใหกำลังพล
สามารถพัฒนาตัวบุคคลและพัฒนาองคกรไดอยางมีเสถียรภาพ และกองบัญชาการกองทัพไทยมีความ
พรอมในการปองกันประเทศ 

  จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร ท่ีจะพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูไดอยางยั่งยืน สามารถท่ีจะ
นำไปใชปรับปรุง พัฒนาและประยุกตใชใหเกิดประโยชน อันจะสงผลใหกองบัญชาการกองทัพไทยมีความ
พรอมในการปองกันประเทศ และกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยจะเปนผูมีความรู ความสามารถ
และเปนกำลังสำคัญของกองบัญชาการกองทัพไทยตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
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               2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 

ขอบเขตของการวิจัย 

                การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพไทย 
เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้ 
  1. ขอบเขตดานเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะกำลังพลท่ีปฏิบัติงาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  2. ขอบเขตดานประชากร ผูบริหาร ผูวางแผน และผูปฏิบัติเก่ียวกับการดำเนินการ
จัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

วิธีดำเนินการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดำเนินการ
ดังนี้ 
  1. การรวบรวมขอมูล 
         1.1 ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน 
                     1.2 ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย 
    2. การจัดระเบียบขอมูล 
  3. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด
และทฤษฎีท่ีกำหนดไวเพ่ือใหไดแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย   
        4. การอภิปรายผลและนำเสนอขอมูล 

ผลการวิจัย 

         ผลการศึกษาวิจัย พบวา แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผู ศึกษาเห็นวาการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวม
ในการดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือใน
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ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษา
รูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 
interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษาของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพ
ไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการ
ใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู 4 
กระบวนการ ไดแก  
 1. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรู 
 2. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร  
 3. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ  
 4. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล 
 พบวาการดำเนินการดานการจัดการความรูจะทำใหกองทัพสามารถมีแนวทางพัฒนา
กำลังพล เปนการเตรียมกำลังและสามารถขับเคลื่อนดานการจัดการความรูของกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ี
กำหนด ในบทนี้ผูศึกษาจะไดทำการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ซ่ึง
จะนำไปสูการกำหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced 
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
การพั ฒ นาคุ ณ ภาพการบริหารจั ดการภาครั ฐ (Public SectorManagement Quality Award) 
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร 
(Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐ 
แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ีกลาวมาแลว มีแนวความคิด
และกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการบริหารจัดการทรัพยากรของ
องคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรรทรัพยากรใหความสำคัญกับแผนท่ี
ไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหารทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากรขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว 
สามารถสรุปได  
 1. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการ
วางแผนระยะยาวและมีการถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติ เปนแผนดานกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนรายป ซ่ึงมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
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(Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ คือ กรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
เปนหนวยท่ีรับผิดชอบดำเนินการดานการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (1 ป) โดยนำแผน
ยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสำเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทยดานกาจัดการความรูของกำลังพล จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ 
 2. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 
          3. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มี
การควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบ
อำนาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับอยางชัดเจน ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหาร
จัดการ 
          4. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ใหกับผูบัญชาการทหารสูงสุด ทราบเปนลายลักษณอักษร 
โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามลำดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทำ
รายงานผลการประกวดการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ท่ีไดรับรางวัลชนะเลิศใน
การดำเนินการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ตามหลักการของการวิเคราะหระดับ
ความสำเร็จ และการรายงานผลตามหลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สำหรับการจัดองคการ มี
ผูแทนหนวยจากสวนราชการ ท่ีทรงคุณวุฒิเขารวมทำการตรวจสอบและประเมินผลการดำเนินการ
จัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ซ่ึงพบวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความ
สอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
  1. เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง 
ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามท่ีกำหนด
ของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับราชการ 
 2. ใหกำลังพลเห็นความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบโดยตรง
ตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงานอยางไร  กำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการการ
จัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษาจาก
คูมือการจัดการความรูของหนวยได แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมาบูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุดซ่ึงจะตองมี
การแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมโดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากร
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มนุษยจึงมีความจำเปนท่ีผูบริหารทุกระดับจะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) เพ่ือนำผล
การวิเคราะหดังกลาวไปใชในการจัดการความรู 
 3. แนวทางในการดำเนินการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มี
รูปแบบการจัดการความรูท่ีมีนวัตกรรม การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรู ซ่ึง
สอดคลองกับวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีจะเปน DIGITAL HQ และ SMART HQ 
 ดังนั้นระบบบริหารจัดการการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญใน
การนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลัง
พลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพล
เพ่ือเตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย
มีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ หนาท่ีของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไดอยางแทจริง 

 

 

 


	01 ปกใน
	02 หนังสือรับรอง
	03 บทคัดย่อ
	04 Abstract
	05 คำนำ
	06 สารบัญ
	07 สารบัญตาราง
	08 สารบัญแผนภาพ
	09 บทที่ ๑
	10 บทที่ ๒
	11 บทที่ ๓
	12 บทที่ ๔
	13 บทที่ ๕
	14 บรรณานุกรม
	15 ภาพผนวก
	16 ประวัติย่อผู้วิจัย
	สรุปย่อ

