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บทคัดยอ 

เร่ือง    แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
ผูวิจัย     พลตรี ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ           หลักสูตร วปอ.       รุนที่ ๖๓ 

              การศึกษาวิจัยเรื่อ “แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย” มีวัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ๓. เพ่ือเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  โดยผูศึกษาใชวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นำเสนอโดยการพรรณนาและวิเคราะหควบคูกันไป (Descriptive 
and Analytical Method) ในเชิงของการเปนเหตุเปนผล  
           ผลการศึกษาวิจัยพบวาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผู ศึกษาเห็นวาการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวม
ในการดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษา
รูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 
interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษาของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพ
ไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการ
ใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู            
๔ กระบวนการ ไดแก ประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก ๑. กระบวนการจัดทำ
แผน ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ๔. กระบวนการ
ตรวจสอบและประเมินผล 
          ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
  ๑. ควรกำหนดใหการจัดการความรู (KM) เปนหนึ่งในนโยบายของแตละสวนราชการ 
โดยตองกำหนดเปาหมายและระยะเวลาท่ีชัดเจน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลอยางเปนรูปธรรม
และจริงจัง 
  ๒. ควรกำหนดใหมีการเสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับ
นโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
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กองทัพไทย ตามท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับ
ราชการ 
 ๓. ควรผลักดันใหทุกหนวยจัดทำ KM จากงานประจำอยางเปนรูปธรรม โดยมีการ
ผนวกกับงาน KM เขากับยุทธศาสตร และมีการสื่อสารเพ่ือการรับรูและเขาใจตรงกันของกำลังพล 
 ๔. จัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกำลังพลจากสวนราชการเพ่ือเพ่ิมพูนความและ
สงเสริมใหมีกิจกรรมการจัดการความรูอยางตอเนื่อง ท่ีจะทำใหกำลังพลท่ีไมเขาใจในการดำเนินการ
จัดการความรู สามารถเรียนรู เขาใจในกระบวนการการจัดการความรูไดอยางท่ัวถึง และสงเสริมให
เกิดเปนเครือขาย 
 ดังนั้นแนวทางการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญในการนำพา
องคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพลเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปน
กองทัพชั้นนำในภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน พ.ศ.
๒๕๖๕ และมุงสูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐ 
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 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 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  
จัดทำข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยไปสู
การปฏิบัติของหนวยงาน  วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยดานการ
จัดการความรู และเสนอแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยดานการจัดการความรู ผลการศึกษา
ท่ีไดจะสามารถนำไปเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือการบริหารจัดการกำลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความเขมแข็ง ยุติธรรม นำพาองคกรไปสูความสำเร็จ สามารถ
พัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพช้ันนำใน
ภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๖๕ และมุง
สูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐ 
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    สรุป ๕๕ 

บทที่ ๓   ระเบียบวิธีวิจัย ๕๖ 
บทที่ ๔  วิเคราะหปญหาแนวทางการจดัการความรูของกองบญัชาการกองทัพไทย  ๖๐ 
 สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู 
 ของกองบัญชาการกองทัพไทย ๗๗ 
 สรุปผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชา 
 การกองทัพไทย  ๗๙ 
 ปจจัยแหงความสำเร็จการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการ 
 กองทัพไทย ๘๐ 
 สรุป ๘๑ 
 
 



 ช 

สารบัญ (ตอ) 
 หนา 
บทที่ ๕   สรุปและขอเสนอแนะ  ๘๒ 
 สรุป  ๘๒
 ขอเสนอแนะ  ๘๖ 

บรรณานุกรม  ๘๗ 
ภาคผนวก  ๘๙ 
 แบบสัมภาษณเชิงลึก  ๙๐ 

ประวัติยอผูวิจัย  ๙๓ 
 



ซ 
 

สารบัญตาราง 

 หนา 
ตารางที่ 
  ๒ – ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏบิัติระหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ ๑๗ 
 ๒ – ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม ๑๙ 



 ฌ 

สารบัญแผนภาพ 

 หนา 
แผนภาพที่ 
  ๒ – ๑ แนวคิดการบริหารทรพัยากรมนุษย ๙ 
 ๒ – ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก ๒ – ๓ 
กระบวนการจัดการความรู ๔๓ 
 ๒ – ๔ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง ๔๔ 



 

บทที่ ๑ 
บทนำ 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

               ความรูในองคกรมีอยูมากมายหลายแหลงความรู ไมวาจะเปนแหลงความรูท่ีอยูในรูปของ
เอกสารและความรูท่ีอยูกับคนในองคกรท่ีมีประสบการณในการทำงาน การจัดการความรูเปนกระบวนการ
รวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ 
เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ถาความรูเหลานี้ถูกทำลายหายไปกับสภาวะแวดลอมตางๆ ท่ีเราไมสามารถรูไดจากการ
คาดการณลวงหนา โดยองคกรไมมีการเก็บขอมูลและความรูนี้ไวก็เหมือนกับการเริ่มตนใหม เกิดความ
ซับซอนของความรูท่ีมีอยูและความรูท่ีเกิดข้ึนมาใหม ดังนั้นเราควรมีการจัดการความรูเหลานี้ เพ่ือปองกัน
ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน ภายในองคกร การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการ
ท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร และการรักษา
ความรูไวไมใหสูญหายความรูขององคกร นอกจากความรูท่ีเปนแบบแผนท่ีชัดเจนแลว ความรูความ
ชำนาญของบุคคลท่ีในองคกรถือเปนทรัพยากรความรูเชนกัน กระบวนการจัดการความรูจึงตองเปน
เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาการดำเนินการของทุกองคกร ใหอยูในรูปแบบมาตรฐาน เปนตนแบบ
เดียวกัน เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกัน สามารถท่ีจะถายทอดได และท่ีสำคัญตองมีความนาเชื่อได 
 ปจจุบันการจัดการความรูตองมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสามารถใชงานงายและการ
ตอบสนองการท่ีใชงานท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว สามารถนำความรูไปใชไดทันที และยังมีความ
ปลอดภัยในการเก็บรักษาความรู ประโยชนท่ีองคกรจะไดจากการจัดการความรูมีมากมาย อาทิ เชน 
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร เพ่ือปองกันการสูญหายของภูมิปญญา ในกรณีท่ีบุคคลากร
เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรในการพัฒนาความสามารถท่ีจะ
แบงปนความรู ประสบการณท่ีไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานมาใหกับคนอ่ืนๆ ภายในองคกร และมีการ
นำความรูไปปรับใชกับงานท่ีทำอยูใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาคน และพัฒนาองคกร เม่ือพบ
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ก็สามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที และท่ีสำคัญยังชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนดำเนินงานใหรวดเร็วและดีข้ึน เพราะมีสารสนเทศ หรือแหลงความรู
เฉพาะท่ีมีหลักการเหตุผล และนาเชื่อถือชวยสนับสนุนการตัดสินใจ  
 กองบัญชาการกองทัพไทย มีภารกิจท่ีสำคัญยิ่งในการจัดเตรียมกำลังการปองกันราชอาณาจักร 
ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมใหกับ
กำลังพลของกองทัพ ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความม่ันคงแหงชาติ และ
สอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ ไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีความจำเปนตองพัฒนากำลังพลให
มีทักษะ ความรูความสามารถ และเสริมสรางทัศนคติ ในความเปนทหารอาชีพ พรอมท้ังปลูกฝงอุดมการณ
ของความรักชาต ิ  



 ๒ 

 กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ กำหนดให
สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหมๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรู ในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง
เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 
                ดังท่ีกลาวมานั้น แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ที่ผานมาและที่จะปฏิบัติในอนาคตนั้น ผูศึกษาวิจัยไดเล็งเห็นปญหาดังกลาว จึงมีความสนใจท่ี
จะดำเนินการวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย อันจะ
เปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่จะมีความ
ยั่งยืนและมีประสิทธภิาพ ท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงจะทำใหกำลังพล
สามารถพัฒนาตัวบุคคลและพัฒนาองคกรไดอยางมีเสถียรภาพ และกองบัญชาการกองทัพไทยมีความพรอม
ในการปองกันประเทศ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร ท่ีจะพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูไดอยางยั่งยืน 
สามารถท่ีจะนำไปใชปรับปรุง พัฒนาและประยุกตใชใหเกิดประโยชน อันจะสงผลใหกองบัญชาการ
กองทัพไทยมีความพรอมในการปองกันประเทศ และกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยจะเปนผูมีความรู 
ความสามารถและเปนกำลังสำคัญของกองบัญชาการกองทัพไทยตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

       ๑.  เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
                ๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓.  เพ่ือหาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 



 ๓ 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขต
การศึกษาในรูปแบบตอไปนี ้
              ๑. ขอบเขตดานเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะกำลังพลท่ีปฏิบัติงานดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ๒. ขอบเขตดานประชากร ผูบริหาร ผูวางแผน และผูปฏิบัติเก่ียวกับการดำเนินการ
จัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมีการดำเนินการ
ดังนี้ 
 ๑. การรวบรวมขอมูล 
  ๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน 
  ๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒. การวิเคราะหขอมูล ดำเนินการโดยการวิเคราะหเนื้อหา และการวิเคราะหเปรียบ
เทีนบ และสังเคราะหขอมูลทฤษฎี หลักการตางๆ 
 ๓. การนำเสนอขอมูล ดำเนินการโดยนำเสนอขอมูลรูป รายงานเชิงพรรณนา และ
วิเคราะห นำเสนอแนวคิดใหมๆ  
 ๔. การอภิปรายผลและนำเสนอขอมูล    

ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

 ๑. ทำใหทราบรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย       
ในปจจุบัน  
 ๒. ทำใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๓. ทำใหทราบแนวทางหรือผลของการวิจัย จะทำใหไดการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 
 



 ๔ 

คำจำกัดความ  

กองบญัชาการกองทัพไทย   หมายถึง (Royal Thai Armed Forces) กองบัญชาการกองทัพไทย เปนสวน
ราชการในกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีหนาท่ีควบคุม
อำนวยการ สั่งการ และกำกับดูแลการดำเนินงานของสวน
ราชการในกองทัพ ไทย ในการเตรียมกำลั ง การป องกัน
ราชอาณาจักร และการดำเนินการเก่ียวกับการใชกำลังทหาร ตาม
อำนาจหนาท่ีของกระทรวงกลาโหมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อีก
ท้ังเปนหนวยงานท่ีเตรียมความพรอมใหกับกำลังพลของกองทัพ ให
สามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความ
ม่ันคงแหงชาติ และสอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ 
มีผูบัญชาการทหารสูงสุด เปน 

การพัฒนา   หมายถึง (Development) การจัดการองคความรูท่ีสามารถรองรับกระแส
โลกาภิวัฒน และการมีภัยคุกคามในรูปแบบใหม ทำใหการจัดการ
ความรูตองมีพัฒนาขีดความสามารถ โดยผานลำดับข้ันตางๆ ไปสู
ลำดับท่ีสามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึน มีการปรับปรุงใหดีข้ึนและ
เหมาะสมไปกวาเดิม และสามารถดำรงอยูไดอยางม่ันคงและ
ยั่งยืนภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและความเปลี่ยนแปลงตางๆ
สามารถนำไปปฏิบัติ ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธ ในการ
พัฒนาองคกร ท่ีจะตองใชหลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความ
เหมาะสมตามสภาวการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง การวางระบบและจัดเก็บเพ่ื อให เกิดประสิทธิภาพ เกิดการ                                        
                                     เรียนรู พัฒนาและตอยอดความรูจากการสื่อสาร เพ่ือใหมีการ
      เก็บประมวลผลและถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและ 
                ถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร 
      ท่ีเทียบเคียงไดกับการทำงานของสมองมนุษย 



 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฏี และการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 

         การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัยไดทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีรายละเอียดใน
ดานการจัดการความรู ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ผลการวิจัยเพ่ือใชในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย ดานการจัดการความรู และขยายผลสูการนำมา
ปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย โดยทำการศึกษา
หลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้                           
                ๑. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
                ๒. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๓. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  ๔. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการจัดการความรู 
  ๕. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
  ๖. กรอบแนวความคิดในการวิจัย                   

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management = HRM) มีคำท่ีใช
ใกลเคียงกันหลายคำ เชน การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกำลังคน และ
การบริหารงานบุคคล คำท่ีพบในตำราภาษาไทยมากคือ คำวา การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบัน
นิยมใชคำวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลท่ีวามนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งและเปน
ทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบัติงานจนกอใหเกิดผลงานสรางสรรคตอสังคมไดมากมายถาหากรูจัดนำมาใช
ใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดถูกตอง 
 ในการทำความเขาใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรแยกออกเปน ๒ 
ประเด็น คือ 
 ๑. การบริหาร (Management) 
 นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปารเกอรฟอลเลทท (Mary Parker Folleett) ได
กลาวถึงความหมายของการบริหารวา “เปนศิลปะวิทยาในการสรางความสำเร็จของงานโดยใหบุคคล
อ่ืนทำ” (Steers, Ungson and Mowday, ๑๙๘๕ : ๒๙ : Stoner,Freemam ๑๙๘๙ : ๓) นั่นก็คือ
ผูบริหารจะตองใชความสามารถหรือศิลปะในการจัดการใหบุคลากรไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 
 การใหความของคำวาการบริหารดังกลาวขางตนของฟอลเลทท ไดรับคำนิยมในยุคแรก
แตก็มีขอโตแยงวายังไมชัดเจนท่ีจะนำไปสูการปฏิบัติเปนการใหความหมายในเชิงปรัชญามากกวา



 ๖ 

เมสคอล และคณะ (Mescon,Alvert and Kheddouri๑๙๘๕ : ๔) จึงไดขยายความใหชัดเจนยิ่งข้ึน
โดยไดใหความหมายของคำวาการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และ
การควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และการใชทรัพยากรอ่ืนใดท่ีทำใหองคการบรรลุ
เปาหมาย(Stoner and Freeman, ๑๙๘๙ : ๔) การใหความหมายตามแนวหลังนี้ คำวา กระบวนการ
เปนวิธีการท่ีเปนระบบในการปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีกลาววาการบริหารเปนวิธีการท่ีเปนระบบก็เพราะวา
ผูบริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลำดับกิจกรรม เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ี
ตองการ และในความหมายนี้ไดเนนวาการบริหารท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการซ่ึงหมายถึงวา ผูบริหารขององคการใด ๆ ก็ตามจะพยายามใหบรรลุผลสุดทายเฉพาะท่ีกำหนด
ไวในงาน ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz&Ott ๒๐๐๑ : ๓๐) และเดสเลอร (Dessler, ๒๐๐๒ : 
๒) ไดแบงกระบวนการบริหารออกเปน ๕ องคประกอบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม 
 ๑. กำหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวชัดเจนและเปนลำดับข้ันตอน 
 ๒. กำหนดบทบาทไวชัดเจน 
 ๓. จัดระบบภายในองคการเปนไปตามลำดับข้ันตอน 
 ๔. มีสายงานการบังคับบัญชา 
 จึงกลาวไดวาการบริหารจะเปนกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหนึ่งกระทำตอบุคคลหนึ่ง 
หรือหลายบุคคล เพ่ือใหงานนั้นสำเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงตองประกอบดวย ผูท่ีทำหนาท่ี
บริหารเรียกชื่อตาง ๆ กับ เชน เจานาย ผูบังคับบัญชา หัวหนา ผูจัดการ ผูอำนวยการ เปนตน สวนผู
ถูกบริหารเรียกชื่อวาผูใตบังคับบัญชา ลูกนอง เจาหนาท่ี เปนตน บุคคลท้ังสองกลุมจะมีความสัมพันธ
กันลักษณะความสัมพันธเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานหรือองคการ ถามีความสัมพันธ
ในทางท่ีดี แนวโนมของการดำเนินขององคการก็เปนไปไดดวยดีแตถามีความสัมพันธท่ีไมดีแลว
ความสำเร็จจะเปนไปดวยความยากลำบาก 
 ๒. ทรัพยากรมนษุย (Human Resource) 
 คำวา ทรัพยากรมนุษย ถาแปลตามตัวอักษรแลว แปลวา คนมีคาเปนทรัพย ซ่ึงหมายถึง
มนุษยเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชนเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กลาวคือ คนใน
หนวยงาน หรือองคการเปนสิ่งมีคา จึงเปนการสมควรท่ีจะตองทำนุบำรุงรักษาใหคนมีคุณคาเหมาะสม
กับองคการใหนานเทานาน เพราะความมีคาของคนนั้นสามารถกอใหเกิดผลผลิตตอองคการได ก็
เทากับเปนหลักประกันท่ีจะทำใหองคการอยูรอดปลอดภัยและรุงเรือง (ทองศรี กำภู ณ อยุธยา 
๒๕๓๔ : ๑๕๑) 
 นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนแลว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยในมิติตาง ๆ ดังจะนำมาเปนตัวอยาง เพ่ือให
มอบเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษยไดกวางขวางข้ึน ดังนี้ 
 บรรจง  ชูสกุลชาติ (๒๕๓๔ : ๖) กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) 
หมายถึง แรงงาน ความรู ความคิด ความชำนาญของมนุษย 
 จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๕) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งท่ีมีคา และให
ผลตอบแทน 
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 ฮารบิสัน (Harbison ๑๙๗๓ : ๑) กลาววา ทรัพยากรมนุษย คือ พลังงาน ทักษะ
พรสวรรค และความรูของประชาชน ซ่ึงสามารถนำมา หรือความนำมาใชในการผลิตสินคา หรือ
ใหบริการท่ีเปนประโยชน 
 ๑. ทรัพยากรมนุษยมีชีวิติจิตใจ เนาเปอยและสลายไดถาไมใชประโยชน เม่ือกาลเวลา
ผานไป ยอมลดศักยภาพลงเพราะแกลงทุกวันและตายในท่ีสุด 
 ๒. การเขาสูระบบการทำงานยอมเปนไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเขา
ทำงาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน 
 ๓. การเขาสูระบบงานยอมเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง อาจจางเปน
รายชั่วโมงรายวันหรือรายเดือน 
 ๔. องคการจะเขมแข็งเจริญกาวหนายอมข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคลากรในองคการเปน
สำคัญ           ถาองคการมีบุคลากร มีความรูความสามารถยอมเจริญกาวหนามากกวาองคการท่ีมี
บุคลากรดอยประสิทธิภาพ 
 ๕. องคการจะตองตอบแทนใหกับบุคคลท่ีเขาทำงาน และชวยใหองคการเจริญกาวหนา 
 ๖. องคการมีสิทธิท่ีจะรับบุคคลเขามาทำงานและก็มีสิทธิท่ีจะใหออกจากงาน 
 ๗. องคการจะตองดูแลเอาใจใสใหปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองคการเพ่ือให
เกิดความรูสึกท่ีมีความตั้งใจท่ีจะทำงานอยางเต็มท่ีองคการก็จะไดรับผลจากการทุมเทการทำงานของ
บุคลากรเปนการตอบแทน 
 ๘. ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน ท้ังดานสภาพรางกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปญญา องคการจะตองพิจารณาเลือกสรรใหเหมาะสมกับงาน 
 ๙. ทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาใหศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได ถาหาก
ไดรับการฝกอบรม ใหการศึกษาและพัฒนาท่ีถูกตองและเปนระบบ 
 จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดไดวิเคราะหใหเห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เม่ือนำสองคำมารวมกันเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ
นักบริหาร ดังนี้ 
 มิลโกวิช และโบคริว (Milkovich and Boudreau ๑๙๙๑ : ๓) กลาววาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนการตัดสินใจเก่ียวกับความสัมพันธ ระหวางคนทำงาน ท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพของคนงานในองคการ 
 ฟชเชอร และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other ๑๙๙๓ : ๕) เห็นวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเก่ียวของกับการตัดสินใจทางการบริหารท้ังมวล และการปฏิบัติท่ีมีผลหรือมีอิทธิพล
ตอบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติเพ่ือองคการ 
 มอนดี้, โน และพรีแม็กซ (Mondy, Noe&Premeaux๑๙๙๙ : ๔) กลาววา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 
 โบวิน และฮารสวี่  (Bowin& Harvey ๒๐๐๑ : ๖) ใหความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการให
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อยูในระดับสูงรวมท้ังการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๓๕) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด 
 การสรางความยุติธรรมในองคการ จะชวยใหองคการอยูรอด มีความม่ันคงและกาวหนา 
การท่ีจะสรางความยุติธรรม ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชนจะตองมีขอมูลเก่ียวกับพนักงานทุก
คนจั้งแตประวัติสวนตัว ประวัติการทำงาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือชวยใหสามารถ
ตัดสินใจในสวนท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตนวา การเลื่อนตำแหนงการเปลี่ยนงาน 
เปลี่ยนหนาท่ี เปนตน นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนักงานกระทำความผิด ก็ตองใหความเปนธรรมกับทุก
คนเทาเทียมกัน 
 ความเปนมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การท่ีบุคคลลดความเปนอิสรเสรีของตนเองมาสังกัดอยูในองคการ ยอมรับปฏิบัติตาม
ระเบียบแบบแผนแนวทางประพฤติปฏิบัติตลอดจนปรับตนใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ เปนสิ่งท่ี
ตองเขาใจธรรมชาติและความรูสึกนึกคิดของคนวาคนแตละคนตองการสิ่งทดแทนอยางไรซ่ึงไม
จำเปนตองมีเหตุผลและแรงจูงใจอยางเดียวกัน แมจะอยูบนพ้ืนฐานเพ่ือสนองความตองการของตนเอง
เหมือนกัน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีขอควรคำนึงในดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอบุคคล 
และบุคคลตอองคการ เพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ท้ังยังจะตองทำใหบรรลุเปาหมายใน
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของท้ังดานการผลิตการตลาดการเงินและการบริหารท่ัวไป 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอาจพิจารณาแบงเปน ๓ ยุคไดแก 
 ยุคคลาสสิก (Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนประสิทธิภาพ และ
ประหยัด 
 ยุคนิโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนพฤติกรรมของ
มนุษยเปนสำคัญ 
 ยุคสมัยใหม (Modem Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนความตองการกวางขวาง
หลายดานดังนี้ 
 การปรับตัวและการอยูรอดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารคาตอบแทนและ
ผลประโยชน 
 เม่ือองคการเนนความตองการหลายดานดังกลาวขางตน การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปจจุบันจึงตองคำนึงถึงเปาหมายขององคการควบคูเปาหมายของบุคคล โดยพิจารณาถึงคานิยม ความ
คาดหวัง ความตองการของบุคคล และจัดการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในดานคนและ
เทคโนโลย ี
 ในยุคท่ีการบริหารงานทุกดานตองเพ่ิมประสิทธิภาพและลดตนทุนเปนความจำเปนท่ี
อาชีพ HRตองเพ่ิมคุณคาในงานของตน มีความจำเปนตองรื้อปรับระบบ เชน เดียวกับการบริหาร
จัดการท่ัวไปใหมากเทาท่ีจะมากได เทคโนโลยีชวยใหเรากาวออกมาจากระบบประเพณีปฏิบัติ 
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(Tradition) ในฐานะ “ผูสนับสนุน” มาเปนบทบาทเชิงรุกมากข้ึนในฐานะผูวางแผนรวม (Corporate 
plowmen) และนักกลยุทธ (Strategist) 

 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการดานทรัพยากรมนุษยตองมากอนระบบ เปนปจจัยสำคัญประการหนึ่งในการ
พัฒนาสถาบัน หรือองคการ คือ การจัดทำระบบท่ีดี ท่ีมีการขับเคลื่อนอยางมีประสิทธิภาพ โดยเริ่ม
จากการท่ีตองใหไดคนดี คนเกง มาจัดทำระบบใหมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน หรือ
องคการเสียกอน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญในการวางตำแหนงการ
บริหารงานตาง ๆ (Put the right man to the right job) เปนประการแรก เพ่ือใหการขับเคลื่อน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
แผนภาพท่ี ๒ – ๑ แนวคิดการบริหารทรพัยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย (Human resource management at work) เปนสิ่ง
สำคัญยิ่งและมีความจำเปนท่ีตองกระทำ เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในสถาบัน หรือองคการ
สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ การพิจารณามองหาบุคคล ตองมองวาเปนเรื่องของการลงทุน 
มองคนใหเปน Asset เปนการลงทุนท่ีทำใหเกิดประโยชนสูงสุด การจางคนจึงตองคำนึงถึงการบริหาร
ความเสี่ยงดวย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital Idea) ตองมองคนเปน Asset 
ไมใช liability จึงจะเปนการลงทุนทำใหเพ่ิมมูลคาไดซ่ึงขอแบงทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๔ กลุม คือ 
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 กลุมท่ี ๑ “คนดี คนเกง” เปนคนท่ีมีจิตคุณธรรมท่ีดี มีมนุษยสัมพันธ มีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี เปนกลุมคนท่ีหายากท่ีทุก ๆ สถาบัน หรือองคการตาง
อยากไดและอยากมีมาก ๆ 
 กลุมท่ี ๒ “คนดี คนไมเกง” เปนคลายกับคนกลุมท่ี ๑ เพียงแตอาจจะมีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ในระดับปานกลางเรียกวา เกงนอยหนวย แตถาไดประสบการณมาก
ข้ึน ก็จะสามารถเกงข้ึนไปไดเรื่อย ๆ กลุมนี้ทางสถาบัน หรือองคการตาง ๆ อยากจะหาเขามาอยาง
นอยก็เปนคนดี ความเกงสามารถฝกฝนกันได ถาใหโอกาส 
 กลุมท่ี ๓ “คนไมดีแตเปนคนเกง” แมจะเปนคนท่ีมีความรูและทักษะในการแกไข
ปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี แตความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิต
คุณธรรม คนกลุมนี้ จึงนากลัวมากเพราะจะใชความเกงในทางท่ีผิด จะสามารถทำใหสถาบัน หรือ
องคการถึงกาลลมสลายได 
 กลุมท่ี ๔ “คนไมดี คนไมเกง” เปนคนไมดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปชั่น 
เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิตคุณธรรมอยูแลว ยังเปนคนดวยปญญา มีความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ตาง ๆ นอยนิดคิดวา คงไมมีสถาบัน หรือองคการไหนเอาคนกลุมนี้เขามาทำงานเปนแนยกเวนการ
เลนพรรคเลนพวกเพ่ือการทุจริต 
 สรุป  ในเบื้องตนของการพิจารณารับบุคคลเขามาทำงาน ตองเลือกคนดีเปนประการ
แรก ความเกงจึงเปนรอง เปนทักษะท่ีตองอาศัยประสบการณ การท่ีจะพิจารณาดูวา คนไหนเปนคนดี 
หรือคนไหนเปนคนไมดี  หรือเปนคนชั่ว (เลว) ดูไดจากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน 
เชน คนท่ีมีปญหาทางการเงิน ใชวาจะเปนคนไมดี หรือคนชั่ว (เลว) ไปทุกคน เพราะเขาอาจจะมี
ปญหาทางการเงินจากการถูกกระทำมาก็ได เชน การถูกคดโกงจากการทำธุรกิจหุนสวน เปนตน ใน
ทำนองเดียวกัน คนท่ีมีเงินทอง มีความร่ำรวย ก็ใชวาจะเปนคนดีไปทุกคน เพราะเขาอาจจะร่ำรวยมา
จากความไมซ่ือตรง การกินสวนตาง การทุจริต หรือการคอรัปชั่น มาก็ไดดังนั้น คนจะดีก็อยูท่ีเจตนา
ของความคิดและการกระทำของแตละบุคคล เพราะยังมีความยุติธรรมอยู จึงยังมีคำพูดท่ีวา “ทำดี
แลวไมไดดี ทุมเทการทำงานดวยจิตวิญญาณแลว แตเจานายไมเห็น” ซ่ึงมีใหเห็นอยูท่ัวไปในสังคม
มนุษย ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญตอผูบริหารทุกคน (The important of 
human resource management to all managers) เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซ่ึงตัวอยางความผิดพลาดท่ีผูบริหารงานไมตองการใหเกิดข้ึน เชน 
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบวาพนักงานไมต้ังใจท่ีจะทำงานใหดี
ท่ีสุด การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน การทำใหสถาบัน หรือองคการตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร การทำใหสถาบันหรือองคการถูกฟองศาล จากการจัดการ
ทางดานสภาวะสิ่งแวดลอมการทำงานท้ังภายในและภายนอกท่ีไมปลอดภัย การทำใหพนักงานคิดวา
เงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม การกระทำท่ีไมยุติธรรมและมีความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน 
การไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาเปนตน ตัวอยางเหลานี้จึงเปนตนเหตุการณทำลาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน หรือองคการในความเปนจริง แตละสถาบัน หรือองคการ ก็
จะมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีแตกตางกัน ระบบและรูปแบบ จึงเปนตัวแสดงศักยภาพของการบริหาร
จัดการของแตละสถาบัน หรือองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใดดังนั้น ผูท่ีมีประสบการณในการ



 ๑๑ 

ทำงานมาหลายสถาบันหรือองคการ ก็ยอมเห็นสัจจะธรรมของระบบการทำงานในแตละแหง  ใหเกิด
มุมมองท่ีหลากหลายไมใชการมองเรื่อง ๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น อีกท้ังหลักการ
สมัยใหมท่ีเนนนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคก็กระตุนใหมีความหลากหลายในขอมูลและมุมมอง
กอนการตัดสินใจ อยางไรก็ดี ความยากสำหรับผูบริหารในการตัดสินใจทามกลางความคิดเห็นท่ี
หลากหลายก็มีอยูมากเริ่มตั้งแตการท่ีผูบริหารจะเปดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตาง
จากตนเอง เนื่องจากผูบริหารหลายทานท่ีประสบความสำเร็จและมีความม่ันใจในตนเองสูงก็จะมี
ความยึดม่ันและถือม่ันตอความคิดของตนเองพอสมควรดังนั้น การท่ีสมาชิกในทีมจะมีความคิดเห็นท่ี
แตกตางกันไดนั้นจะตองเริ่มจากการท่ีผูบริหารจะตองเปดใจและยอมรับตอความแตกตางนั้นเสียกอน 
นอกจากนี้ผูบริหารยังจะตองมีทักษะและความสามารถในการบริหารและนำการประชุมท่ีดี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการความขัดแยงจากท่ีประชุมท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและถา
สมาชิกตางยึดม่ันตอความเห็นของตนเอง จะนำไปสูความขัดแยงไมใชเรื่องยาก 

 นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนำไปสูการ
บรรลุวัตถุประสงคตาง ๆ ขององคการ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง แผนมาตรฐานท่ี
กำหนดไวเปนแนวทางกวาง ๆ เพ่ือชี้แนะการคิดการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ผูบริหารการกำหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความมุงหมาย ๓ ประการ ดังนี้ 
 ๑. เพ่ือใหแนใจวาพนักงานขององคการจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม 
 ๒. เพ่ือชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและคงเสนคงวา 
 ๓. เพ่ือชวยใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันในการแกปญหา และเปนการปองกันผลท่ีเกิดจาก
การตัดสินใจของผูบริหาร 

 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. เหตุผลในการกำหนดนโยบาย การกำหนดนโยบายทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย เปนสิ่งท่ีควรกระทำอยางยิ่งเพ่ือใหรูแนวการดำเนินงานโดยท่ัวไป แมการรางนโยบายตาง ๆ 
จะไมอาจใหครอบคลุมไดทุกเรื่องก็ตาม แตก็เปนการดีท่ีจะใหพนักงานหรือลูกจางของบริษัทไดรูหลัก
และปรัชญาของบริษัท รูแนวทางการทำงานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทท่ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทำงาน เหตุผลท่ีตองกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปไดคือ 
  ๑.๑ การกำหนดนโยบายทำใหการปฏิบัติตอพนักงานเปนไปในลักษณะท่ีเทาเทียม
กันโดยสม่ำเสมอตลอดท้ังองคการ ชวยขจัดปญหาการเลือกท่ีรักมักท่ีชังระหวางพนักงานภายในแผนก
เดียวกัน หรือตางแผนกกันอีกท้ังเปนหลักประกันวาพนักงานทุกคนอยูภายใตกฎเกณฑอันเดียวกัน 
  ๑.๒ นโยบายเปนเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึง
สามารถเอาผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายไดวาผูใดปฏิบัติงานดีเดนเพียงใด 
  ๑.๓ เม่ือมีปญหาทางดานงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแกฝายบริหารและผูเก่ียวของท่ี
จะตัดสิน วินิจฉัยปญหาอยางมีหลักเกณฑและถูกตอง 
  ๑.๔ การกำหนดนโยบายท่ีดี จะชวยใหพนักงานมีความกระตือรือรน ตื่นตัว และ
จงรักภักดีตอบริษัท นอกจากนั้นยังเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงานท่ีทำเทากับเปน
การชวยใหฐานะของบริษัทม่ันคงยิ่งข้ึนนโยบายควรเขียนไวเปนหลักฐาน การท่ีบริษัทบางแหงไมมี



 ๑๒ 

นโยบายท่ีเขียนไวเปนหลักฐาน ก็มิไดหมายความวาบริษัทนั้นไมมีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมี
อยูและเปนท่ีรูกันในระหวางผูบริหารทุกคน ผูบริหารบางคนไมตองการใหเขียนนโยบายเปนหลักฐาน 
เพราะคิดวาการกระทำดังกลาวเปนการผูกพันและจำกัดความเปนอิสระในการทำงานทำใหตัดสินใจ
ยากและไมมีความยืดหยุนในการบริหารงานใหเขากับสถานการณ ความเขาใจท่ีวานโยบายเปนขอ
ผูกมัดผูบริหารนั้นเปนการเขาใจผิด เพราะนโยบายเปนเพียงหลักการอยางกวาง ๆ เทานั้น ผูบริหาร
ยังคงสามารถใชดุลยพินิจไดอยางเต็มท่ี นอกนั้นนโยบายยังเปนแนวทางท่ีชวยใหตัดสินใจงายข้ึนและ
เปนการบังคับใหปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายทำใหพนักงานทุกคนรูวาจะไดอะไรจากฝายบริหาร รู
ฐานะของตนวาอยูท่ีไหนจะตองปฏิบัติอยางไร ดังนั้นจึงเปนการสะดวกท่ีจะอางอิงไดวานโยบายเปน
อยางไร การไมเขียนนโยบายอาจทำใหบางคนเขาใจหรือตีความผิดเพราะรูนโยบายมาอยางผิด ๆ จึง
ไมอาจตรวจสอบไดวานโยบายท่ีถูกตองเปนอยางไร อีกประการหนึ่งนโยบายเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงให
เขากับสถานการณและสภาพแวดลอมซ่ึงแสดงวามีการยืดหยุนในการบริหารงาน ดังนั้นการเขียน
นโยบายไวเปนหลักฐานจึงนาจะใหผลดีกวา 
 ๒. วัตถุประสงคของนโยบายพ้ืนฐานในการกำหนดนโยบายก็คือจุดประสงคนโยบายจะ
กำหนดข้ึนมาไมไดถาไมรูวาจุดประสงคเปนอยางไร เชน ในการสรางขวัญของพนักงานก็มีเปาหมาย
เพ่ือเพ่ิมผลงาน การเลื่อน ข้ันเลื่อนตำแหนงในองคการก็เพราะวาพนักงานทุกคนตองการ
ความกาวหนา และตองการตำแหนงท่ีสูงข้ึนในการกำหนดจุดประสงคของนโยบายจะตองเขาใจ
จุดประสงคสวนตัวของแตละคนเสียกอน จริงอยูแตละคนอาจมีจุดประสงคตางกัน แตในหลักใหญ ๆ 
แลวมีอยูเหมือนกัน ซ่ึงพอสรุปไดคือ 
  ๒.๑ คาจางท่ียุติธรรม ยอมเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา การท่ีคนทำงานก็เพราะ
ตองการคาจางและคนยินดีจะทำงานอยางหนึ่งก็เพราะเห็นวาคาจางนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ความเหนื่อยยากในการทำงาน 
  ๒.๒ สภาพการทำงานท่ีดี ถึงแมวาคาจางจะเปนสิ่งจูงใจประการแรกของการทำงาน 
แตสภาพการทำงานท่ีดีก็เปนความตองการของลูกจางท่ีเปนปจจัยทำใหสามารถทำงานในองคการนั้น
ไดนานเพราะสภาพการทำงานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมมีแสงสวางเพียงพอ รอนหรือหนาวเกินไป 
สกปรกและไมปลอดภัย เหลานี้จะเปนอันตรายแกสุขภาพอนามัยของคนงาน 
  ๒.๓ ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งท่ีสำคัญก็คือความแนนอนของรายได 
หนวยงานบางแหงจายคาจางแรงงานต่ำแตพนักงานมีความม่ันคงในการทำงานตลอดไป จึงไมนาหวง
วาจะตองถูกตองออกจากงานหรืองดจาง ทำใหพนักงานมีความเต็มใจทำงานในหนวยงานนั้น 
  ๒.๔ การมีสวนรวมในการบริหาร การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานจะ
ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความสำคัญตอหนวยงาน 
เม่ือมีการริเริ่มโครงการใด ๆ ข้ึนพนักงานจะไมขัดขวางเพราะถือวาตนมีสวนเปนเจาของดวยและพวก
เขาจะคิดวาโครงการใหมนั้นยอมมีผลกระทบกระเทือนตอประโยชนหรือสวนไดเสียของคนงานไมทาง
ใดก็ทางหนึ่งพนักงานจึงมีความตองการท่ีจะไดรับรูและมีสวนรวมตั้งแตตน 
  ๒.๕ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา เรื่องความกาวหนาในงานเปนสิ่งท่ีมองเห็นได
ยากกวาเรื่องอัตราคาจาง แตก็เปนความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ีอยากมีตำแหนงสูงข้ึน 
รับผิดชอบมากข้ึน ดังนั้นสถานะและตำแหนงงานในอนาคตก็เปนสิ่งจูงใจอีกอยางหนึ่ง ท่ีทำให



 ๑๓ 

พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ จะมียกเวนก็สำหรับพนักงานบางคนท่ีเปน
สวนนอยเทานั้นท่ีเห็นวางานในตำแหนงท่ีสูงข้ึนมีความยากลำบาก และรับผิดชอบมากเกินกำลัง
ความสามารถของตนเอง 
  ๒.๖ ความสำคัญของตนเอง ฝายบริหารในธุรกิจสมัยใหมมีความตื่นตัวในเรื่องท่ีทำ
ใหพนักงานประสบความสำเร็จ และมีความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสำคัญในหนวยงานนั้น ในเบื้องตน
ผูปฏิบัติงานเห็นวาจางเปนสิ่งสำคัญในระยะตอมาเขาจะเห็นวาคาจางอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึง
พยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานท่ีจะทำใหตนเองมีความสำคัญยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกันฝายบริหารก็จะไดรับประโยชนจากความคิดเห็นของพนักงานเหลานั้นดวย 
  ๒.๗ ความสำคัญของกลุม จุดประสงคนี้เปนเรื่องท่ีตอเนื่องมาจากความสำคัญของ
ตนเองการพิจารณาถึงความสำคัญของกลุมบุคคล กลุมนับวาเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในทุก
หนวยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุมตาง ๆ เปนเรื่องท่ีฝายบริหารจะตองใหความสำคัญ
และสนใจเม่ือกลุมมีความเห็นอยางใดอยางหนึ่งแลวลักษณะการรวมตัวของกลุม จะผลักดันใหความ
คิดเห็นนั้นออกมาและถาไมเห็นดวยแลวกลุมก็จะรวมกันตอตานทันที ดังนั้นการรับรูในพฤติการณ
ดังกลาวก็เปนทางหนึ่งท่ีจะชวยใหหนวยงานไดรับความสำเร็จ 

 ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. งานหาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีองคกรตองการอยางเพียงพอ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรให
สำเร็จลุลวงลงไปตามท่ีต้ังวัตถุประสงคไว ท้ังในปจจุบันและอนาคตในการจัดหาพนักงานใหไดตามท่ี
ตองการ จะตองอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ
วางแผนกำลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection 
 ๒. งานใชทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการใชบุคลากร (Direction) เพ่ือใหพนักงานท่ี
มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติภารกิจหนาท่ีเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด
ตอตนเอง หมูคณะและขององคกร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุคคลไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ
อยางมีประสิทธิภาพ และทำใหทุกคนเต็มใจท่ีจะทุมเทท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือความสำเร็จของ
องคกร การใชคนใหทำงานตามท่ีตองการ โดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ ไดแก การบรรจุแตงต้ัง 
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ 
(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) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
 ๓. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีการทำนุบำรุงรักษาพนักงานท่ีมีอยูใหมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ ไมมีโรคภัยท้ังหลายมาเบียดเบียนใหตองเจ็บปวยแนะนำ
ใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงใหรอดพนจากโรคภัยไขเจ็บท้ังปวง ตลอดจนยาเสพติดใหโทษอุบัติภัย 
อบายมุขและภัยท่ีจะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพ่ือใหมีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสุขสามารถทำงานอยู
ไดจนครบเกษียณอายุงาน ซ่ึงจะตองอาศัยกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการบำรุงรักษาพนักงาน ไดแก 
การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ ายค าจ างค าตอบแทนและสวัสดิการ 
(Compensation) การสงเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบำรุงรักษาสุขภาพ



 ๑๔ 

อนามัยและการปองกันอุบัติภัย (Health care and Safety) การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ 
(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ 
 ภารกิจหลักท้ัง ๓ ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรนี้ถือวาเปนหัวใจ
สำคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจในสาระสำคัญของงานอยางแทจริง เพ่ือให
งายตอการจดจำและนำเอกไปปฏิบัติไดอยางถูกตองก็คือ “ หาใหได ใชใหเปน และเก็บรักษาชา ๆ ไว
นาน ๆ “ นับวาเปนคำกลาวสั้น ๆ แตไดความหมายและเขาใจไดชัดเจนท่ีสุด 

 หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ๑. การออกแบบงาน คือ  การนำภารกิจขององคกรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ
ของงานเพ่ือกำหนดขอบเขตอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบไมใหซ้ำซอนกัน และงายตอการจัดหาคนมา
ทำงานตามตำแหนงเหลานั้น 
 ๒. การวิเคราะหงาน คือ การศึกษาคนควาหารายละเอียดของตำแหนงงานท่ีออกแบบ
ไวนั้นจะตองเปนบุคคลท่ีมีความรูประสบการณ ตลอดจนคุณสมบัติเชนไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตำแหนงนั้นไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
 ๓. การวางแผนกำลังคน เปนการคำนวณหาปริมาณของพนักงานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีอยูในแตละตำแหนงงาน ท้ังปจจุบันและในอนาคต 
 ๔. การสรรหาและคัดเลือก เปนกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะเฉพาะของตำแหนงงานท่ีองคกรตองการใหเขามาทำงานในตำแหนงท่ีวางดังกลาวไดครบถวน
และตรงตามเวลาท่ีตองการ 
 ๕. การบรรจุแตงต้ัง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เปนกระบวนการรับพนักงานใหมของ
องคกร ท่ีจะตองทำสัญญาวาจางใหเขามาทำงานในตำแหนงท่ีวาง พรอมกับใหคำแนะนำชี้แจง
เก่ียวกับกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร และทดลองทำงานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือใหแนใจวามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีจะทำหรือไม กอนบรรจุเขาเปนพนักงานประจำขององคกรตอไป 
 ๖. การสรางแรงจูงใจ คือ การกระตุนใหพนักงานมีความพยายามท่ีจะทำงาน อยาง
เต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทำงานมาใชกับพนักงานใหเหมาะสม
ตามลักษณะของแตละบคุคล 
 ๗. มนุษยสัมพันธและการติดตอสื่อสารในองคกร เปนการนำเอาความรูด าน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และการติดตอสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือใหมีความชำนาญ
ในการติดตอกับบุคคลและสรางความสัมพันธอันดีตอกัน 
 ๘. การสรางทีมงาน คือ ความพยายามของผูบริหารท่ีจะทำใหพนักงานทุกคนไดมีความ
เขาใจรักใคร เปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน และชวยกันทำงาน ดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทำงาน
รวมกัน 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ทำงานของพนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแกไข การทำงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 ๑๐. การฝกอบรมและพัฒนา เปนกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน ดวยการใหพนักงานเขาฝกอบรม ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม และ
ตอเนื่อง 
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 ๑๑. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยายและการใหพนจากงาน เปน
กระบวนการท่ีองคกรดำเนินการเพ่ือตอบแทนใหกับพนักงานท่ีทำงานใหกับองคกร ดวยการพิจารณา
เพ่ิมคาจาง เงินเดือน เลื่อนตำแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน สวนการโยกยายเปนไปตามความเหมาะสม ความ
จำเปนของหนวยงาน และการใหพนจากงานเปนไปตามระเบียบการพนจากงานขององคกร 
 ๑๒. การจายคาตอบแทน เปนกระบวนการติดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชน
ตอบแทนใหกับพนักงานอยางเปนธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหยินดีจะเขา
รวมงานและกระตุนใหพนักงานภายในเต็มใจท่ีจะทำงาน 
 ๑๓. การบำรุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เปนการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานใหมีความแข็งแกรงท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปองกันอุบัติภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทำงานซ่ึงเปนสาเหตุของการสูญเสียท้ังชีวิตและ
ทรัพยสิน 
 ๑๔. การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ เปนการฝกฝนใหพนักงานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอยูในกฎระเบียบขอบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคกร หากผูใดฝาฝนก็
ดำเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
 ๑๕.  กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ เปนการใหความรูแกนายจาง
และลูกจางท่ีจะปฏิบัติตามขอกำหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการวาจางแรงงาน ซ่ึงประกอบดวย
กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และเม่ือเกิดปญหาขัดแยงจะไดดำเนินการไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชนตอสวนรวม 

 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ
อุปถัมภ ดังนี้ 
 ๑. ระบบคุณธรรม (Merit system) 
  ระบบคุณธรรม เปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน โดยใชการสอบรูปแบบตาง ๆ 
เพ่ือประเมินความรู ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตองการ โดยไมคำนึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสำคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ไดแก 
  ๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปด
โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการสมัครงานสำหรับผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ ประสบการณ และพ้ืนความรูตามท่ี
ระบุไว โดยไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามเกณฑจะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกันความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง 
   ๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐานความรูตรงตามท่ีกำหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน 
   ๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน โดยยึดหลักการท่ีวางานเทากัน เงิน
เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน 
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   ๑.๑.๓ ความเสมอภาคท่ีจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม 
  ๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถ
เปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน โดยเลือกผู ท่ีมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับ
ตำแหนงมากท่ีสุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวา เพ่ือใหไดคนท่ีเหมาะกับ
งานจริง ๆ  (Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้งพนักงานระดับผูบริหาร 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 
หลักประกันการปฏิบัติงานท่ีองคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูก
ใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงในหนาท่ี 
   หลักการท่ีผูบริหารใชในเรื่องของความม่ันคงในอาชีพการงาน 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
ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ 
   ๑.๓.๒ การธำรงรั กษ า  (Retention) โดยการธำรงรั กษ าพ นั ก งาน ท่ี มี
ความสามารถเหลานั้นใหทำงานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนาม่ันคง 
   ๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันในอาชีพท่ี
ทำอยู 
   ๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพและมี
ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 
  ๑.๔ หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไมเปด
โอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 
 ๒. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) 
  ระบบอุปถัมภ เปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทำงานโดยใชเหตุผลทางการเมือง
หรือความสัมพันธเปนหลักสำคัญ โดยไมคำนึงถึงความรู ความสามารถ และความเหมาะสมเปน
ประการหลัก ลักษณะท่ัว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบคุณธรรม ระบบนี้
มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเลนพวก 
(Nepotism) หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism) 
  หลักการสำคัญของระบบอุปถัมภ สรุปไดดังนี้ 
  ๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสืบทอดตำแหนงของบิดา 
  ๒.๒ ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนระบบท่ีแตงตั้งผูท่ีอยูใกลชิด หรือคนท่ีโปรดปราน
เปนพิเศษใหดำรงตำแหนง 
  ๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เปนระบบท่ีใชสิ่งของหรือทรัพยสินมีคามาแลกเปลี่ยนกับ
ตำแหนงการยึดระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการจะกอใหเกิดผล 
ดังนี้ 
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   ๑. การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง เปนไปตามความพอใจ
สวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก ไมไดคำนึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ 
   ๒. การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกผูท่ีมีสิทธิ์ แตจะใหโอกาสกับ
พวกของตน 
   ๓. ผูปฏิบัติงานมุงทำงานเพ่ือเอาใจผูครองอำนาจ มากกวาจะปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี 
   ๔. อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดำเนินงานภายในของหนวยงาน 
   ๕.  ผูปฏิบัติงานไมมีความม่ันคงในหนาท่ีท่ีกำลังทำอยู เพราะอาจถูกปลดไดถา
ผูมีอำนาจไมพอใจจากคุณลักษณะเดน ๆ ของระบบการบริหารท้ังสองระบบท่ีเสนอไปนั้น 
  พอจะสรุปขอเปรียบเทียบระหวางท้ังสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแต
ละระบบไดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๒ – ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏิบัตริะหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ 
 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ 
๑. ยึดหลักความสามารถ 
๒. เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน 
๓. มีความม่ันคงในการทำงาน 
๔. ไมมีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรก 

๑. ยึดความพึงพอใจ 
๒. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือญาติพ่ีนอง 
๓. ขาดความม่ันคงในการทำงาน 
๔. มีอิทธิพลการเมืองเขามาแทรกแซงการ
ทำงาน 

 

 การจัดองคกรของฝายทรัพยากรมนุษย 
 การจัดองคกรฝายทรัพยากรมนุษยนิยมจัดแบง ดังนี้ 
 ๑. สวนงานวาจาง เปนสวนงานท่ีทำหนาท่ีในดานการแสวงหา สัมภาษณ ทดสอบ 
คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ปฐมนิเทศ โยกยาย จัดทำทะเบียนประวัติการทำงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ๒. สวนงานฝกอบรมและพัฒนา เปนสวนงานท่ีรับผิดชอบในเรื่องการจัดฝกอบรมใหกับ
พนักงาน จัดทำแผนการฝกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณคาใชจาย การติดตอประสานงานและ
ดำเนินการฝกอบรมใหเปนไปตามแผนท่ีไดกำหนดไว 
 ๓. สวนงานบริหารคาจางและเงินเดือน มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการกำหนดตำแหนง
งานคุณสมบัติประจำตำแหนง การประเมินคางาน กำหนดอัตราคาจาง กำหนดมาตรฐานของงาน 
สำรวจคาจางในตลาดแรงงานกำหนดหลักเกณฑในการพิจารณาเปลี่ยนข้ันเงินเดือน ปรับปรุงอัตรา
คาจางใหเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 
 ๔. สวนแรงงานสัมพันธ ทำหนาท่ีรับผิดชอบในดานแรงงาน เชน การรับเรื่องราวรอง
ทุกขเก่ียวกับสภาพการวาจาง การทำงาน ปญหาความคับของใจเก่ียวกับการทำงานท้ังหมด การให
คำปรึกษาแนะนำเก่ียวกับปญหาการทำงานและปญหาท่ัว ๆ ไป การเจรจาตอรอง การให



 ๑๘ 

ขอเสนอแนะปญหาเก่ียวกับแรงงานแกนายจาง ประสานงานกับองคกรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ
ท้ังภายในและภายนอกองคกร 
 ๕. สวนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ทำหนาท่ีรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวกับการให
ความรูดานความปลอดภัยแกพนักงานและนายจาง การจัดระบบรักษาความปลอดภัยในองคกรกำกับ
ดูแลใหคำแนะนำในเรื่องความปลอดภัย และจัดกิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย และจัดทำสถิติ
เก่ียวกับอุบัติภัยและวิเคราะหสาเหตุของอุบัติภัยท่ีเกิดข้ึน 
 ๖. สวนการแพทยและอนามัย รับผิดชอบเก่ียวกับงานดูและสุขภาพอนามัยของ
พนักงาน ไดแก จัดดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหคำปรึกษาดานสุขภาพ การจัด
กิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย การตอตานยาเสพติดและโรคเอดส 
 ๗. สวนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการศึกษาปญหาขององคกรดาน
บุคคลตรวจสอบขวัญกำลังใจ ความคิดเห็นของพนังกานเก่ียวกับสภาพความเปนอยู การทำงานและ
สิ่งท่ีพนักงานตองการ และขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับแรงงาน 
 ๘. สวนสวัสดิการและบริการ ทำหนาท่ีดูแลเก่ียวกับการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ใหกับ
บุคลากรขององคกร ตลอดจนการใหบริการพิเศษท่ีองคกรจัดให เพ่ือเปนการสรางขวัญและกำลังใจ
ใหกับบุคลากร 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic human resource management) 
ไดประยุกตแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ ซ่ึง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธจะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ไดแก 
 ๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการสภาพแวดลอมภายนอก
องคการซ่ึงเปนท้ังโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ตอองคการ เชน กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เปนตน ในการกำหนด
กลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจะนำเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมา
ประกอบการจัดทำแผนกลยุทธแตละดาน โดยจะใชมาตรการเชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป  
 ๒. การยอมรับ อิทธิพลของการแขงขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองคประกอบท่ีเก่ียวของกับการแขงขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เชน การ
จูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราคาจาง อัตราการวางงาน สภาพ
การทำงานและชื่อเสียงของคูแขง เปนตน องคประกอบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจ
ดานทรัพยากรมนุษยและขณะเดียวกันก็จะไดรับผลกระทบ ดวยเชนกัน 
 ๓. การเนนแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทำแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนน
เปาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกำหนดวิสัยทัศนขององคการ
ใหชัดเจนตอจากนั้นจะกำหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจ
ตาง ๆ ไดดำเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกำหนดไว เปนการแปลงวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ี
รูปธรรม 



 ๑๙ 

 ๔. การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธมุงเนนการพัฒนาทางเลือก กลยุทธท่ีกำหนดจะไดมาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
มีผูท่ีเก่ียวของจะมีสวนรวมในการเสนอทางเลือกในการดำเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกำหนดไว 
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู 
 ๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหนวยงานกลุมเปาหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย คือบุคลากรทุกคนในองคการนับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึง
ผูบริหารตามแนวคิดด้ังเดิมนั้นจะมุงเนนเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น เชน เม่ือพิจารณา
เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร สำหรับคณะผูบริหาร และมีการฝกอบรมใหกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความแตกตางจากการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบดั้งเดิม ซ่ึงมุงเนนหนาท่ี (Function) เปนสวนใหญ และแตละหนาท่ีจะมีการดำเนินงานอยางเปน
อิสระแตในแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธนั้นผูอำนวยการฝายทุกคนจะเปนสวนหนึ่งของทีม
ผูบริหาร (Managementteam) แผนภาพ ไดอธิบายความแตกตางหลัก ๆ ของท้ัง ๒ แนวทางไว ๖ 
ดานใหญ ไดแก การวางแผน อำนาจขอบเขตของภารกิจ การตัดสินใจ การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ 
และการประสานงาน 
 
ตารางท่ี ๒ – ๒  ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 
 

มิติ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม 
การวางแผนและการกำหนดกล
ยุทธ 

มีสวนรวมในการจัดทำแผนเชิงกล
ยุทธขององคการ และกำหนด
ภารกิจ HRM ใหสอดคลองกับ
แผนเชิงกลยุทธของหนวยงาน 
 

มีสวนรวมในการวางแผน
ระดับ 
ปฏิบัติการเทานั้น 

อำนาจ ผูบริหารระดับสูงดานนี้มี
สถานภาพ 
และอำนาจในระดับสูง ตำแหนง
สูงสุด 
เรียกวารองประธานฝายทรัพยากร
มนุษย 

ผูบริหารมีสถานภาพและมี
อำนาจระดับกลาง ตำแหนง
ระดับสูง คือผูอำนวยการฝาย 

ขอบเขตของภารกิจ เก่ียวของกับพนักงานทุกคนตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ

เก่ียวของสวนใหญกับ
พนักงาน 



 ๒๐ 

ตารางท่ี ๒ – ๒  ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม 

 

มิติ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม 
ผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ 

การตัดสินใจ มีสวนรวมในการตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ
ระดับ 
ปฏิบัติการ 

การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ 
ของ 
องคกร 

ภารกิจดาน HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจดานอ่ืน ๆ ขององคการใน
ระดับสูง เชนการตลาด การเงิน 
และการผลิต เปนตน 

ภารกิจ HRM ตอบสนองตอ 
ภารกิจอ่ืนในระดับต่ำ 

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลักมีการ
ประสานงานกัน 
เชน การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุ และการฝกอบรม 

แตละกิจกรรมดำเนินการ
อยาง 
อิสระไมสัมพันธกัน 

 
แผนภาพท่ี ๒ – ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 

 สรุป 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการนำมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการและดวย
เหตุท่ีมนุษยเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคการ ทุกองคการจึงใหความสำคัญตอทรัพยากรมนุษยเปน
อยางยิ่งโดยพยายามนำศักยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษยมาใชใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทำได ในการท่ี
จะนำเอาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการนั้น จะตองมีความเขาใจลักษณะของทรัพยากรมนุษย เชน มี
คุณคาและราคาแพงและนับวันจะยิ่งมีคาจางแรงงานแพงยิ่งข้ึน มีชีวิตมีความรูและมีสภาพเสื่อมถอย
เม่ืออายุสูงข้ึน ในการเขาสูระบบแรงงานตองเปนไปตามลักษณะความสามารถและขอตกลงท้ังในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน แตก็สามารถพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพสูงได  

ผูจัดการ/เจาของ 

ฝายขาย ฝายผลติ ฝายการเงิน 

(ตอ) 



 ๒๑ 

 ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับวิธีการใชประโยชนของทรัพยากร
มนุษยในองคการ ไดมีแนวความคิดสำคัญ เชน ใหความสำคัญในงานการเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในองคการ การชวยพนักงานในการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน การสรางขวัญและกำลังใจ รูจัก
ประนีประนอม จัดระบบองคการใหชัดเจนและใหยุติธรรมแกทุกคน เปนตน 
. ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีขอบขายและข้ันตอนสำคัญ คือ ขอบขายประกอบดวย
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองคการ สภาพแวดลอมภายนอกและ
ภายในองคการ กระบวนการพัฒนาฝกอบรม การพัฒนาและการรักษาทรัพยากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝกอบรมระหวาง
การปฏิบัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

              แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีหรือภารกิจท่ีสำคัญอยางหนึ่งท่ีองคการตองปฏิบัติมาก
บางนอยบาง ตามนโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิด
เก่ียวกับเรื่องนี้ท่ีแตกตางตรงกันขาม ๒ แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) คือ ๑. แนวคิดแบบ
ดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีมาแตดั้งเดิมวาการพัฒนาบุคลกรเปนสิ่งท่ีไมจำเปนสำหรับองคการและมิใชเปน
หนาท่ีองคการท่ีจะตองการจัดการใหมีการพัฒนาบุคลกรแตอยางใดองคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคน ปฏิบัติตามหนาท่ีหรือคำสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย ถา
หากบุคคลตองการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลำพัง 
นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการคุมกับเวลาและ
คาใชจายท่ีตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดท่ีเชื่อวาหากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการบุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยาง
ตลอดไป โดยไมจำเปนตองเขารับการพัฒนาอบรมใดๆ ดังนั้นองคการท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุน
เนนท่ีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผู ท่ี มีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาท่ีจะ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรของตน และ ๒.แนวความคิดแบบสมัยใหมเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงกัน
ขามกับแนวคิดแรก กลาวคือ เปนแนวคิดท่ีเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสำคัญและจำเปนท่ี
องคการตองกระทำอยางสม่ำเสมอถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา และคาใชจายในการดำเนินงาน แต
องคการจะไดประโยชนมากกวามีเหตุผลท่ีสนับสนุนความเชื่อเชนนี้อยูอยางนอย ๒ ประเภท ๒.๑ 
ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีดีและสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยูอยางสม่ำเสมอ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือไดรับการเลื่อนตำแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงอ่ืนยอมมีความ
จำเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน ๒.๒ เนื่องจากในปจจุบันนี้ไดมีการคิดคนและนำเอา
วิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและอยางแพรหลาย จึงจำเปน
ท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรู ความคิดทีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอจึงจะ
ไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการท่ีตองดำเนินการแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมี



 ๒๒ 

ความจำเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ 
เพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ และ Seiler, J.P (๑๙๗๕, อางถึงใน พิไลวรรณ 
อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดนำความคิดของการวิเคราะหระบบมาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยกลาวถึง
ปจจัยนำเขา การปรับเปลี่ยนและผลผลิต ประกอบดวย ๑) ปจจัยนำเขา (Input) มีปจจัยอยู ๔ ปจจัย 
คือ โครงสรางสังคมองคการ วิธีการทำงานขององคการ บุคลากรขององคการ และปจจัยสุดทาย คือ 
องคการเปนท่ีรวมของโครงสรางสังคมบุคลากร เทคนิค และสิ่งอำนวยความสะดวกตาง ๆ ๒) การ
ปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ๓) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ี
ไดความพึงพอใจตลอดจนไดรับการพัฒนาในดานทักษะความรูตาง ๆ โดย Szilagayi, Andrew D 
(๑๙๘๔) ไดใหแนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยใหข้ันตอนท่ีสำคัญดังนี้ ข้ันแรก
เปนการวิเคราะหความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะหมุงเนนไปท่ี ๑. 
การวิเคราะห คือ การวิเคราะหองคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒. การวิเคราะหการปฏิบัติงาน คือ 
การวิเคราะหความตองการของกลุมงานเฉพาะ ๓. การวิเคราะหบุคคล คือ การวิเคราะหความ
ตองการของบุคลากรรายบุคคล ข้ันท่ีสองกำหนดเปาหมายและเกณฑการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้จะตอง
วางวัตถุประสงคท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑท่ีจะตองใชประเมิน ข้ันท่ีสาม เลือกวิธีการ
หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท้ังการพัฒนาขณะทำงานและไดทำงานไปแลว และการพัฒนาบุคล
กรไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนง
หนาท่ีการงานท้ังยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึนและลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนา
แลว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตอง 
 สุริยา  มนตรีภักด์ิ (๒๕๕๐ : ๗๒) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรในองคการไววา 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทำงานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทำงานอันจะ
นำไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
  สรุปความสำคัญและความจำเปนของการพัฒนาบุคลากรวาการพัฒนาบุคลากรเปน
สิ่งจำเปนอยางยิ่งตอหนวยงานเพราะทำใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติใน
การปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และ
ลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถและความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ  
   ๑. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    Nadler (อางใน พิไลวรรณ อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การจัดการดำเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวง
ระยะเวลาหนึ่งอันท่ีจะนำมาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการทำงานและสงเสริมความกาวหนา ซ่ึง
ถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของทรัพยากรมนุษยเพ่ือเอ้ือใหเกิดการ



 ๒๓ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกรได และเสริมสรางความเจริญเติบโตของท้ังทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๓ ประการ คือ 
การศึกษา (Education)ฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development) 
    Bohlander, Snell and Sherman (อางใน เรวัต ทัตติยพงศ, ๒๕๕๐: ๕) กลาวไว
วา ทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญใน ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 
(Abilities) 
    สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองคกรวา 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทำงานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรือ การพัฒนาบุคลกรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทำงานอันจะ
นำไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
               ๒. ความสำคัญและความจำเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
   ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) หรือ “คน” ถือเปนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุด
ในทุกองคการ โดยการใชแรงสมอง ใชความคิดสรางสรรค วางแผน ประสานงาน อำนวยความสะดวก
ตอสิ่งตาง ๆ เพ่ือจุดมุงหมายขององคการ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความ
รวมมือ และความสามารถ องคการนั้นยอมจะประสบผลสำเร็จตามจุดมุงหมาย หรือเปาหมายของ
องคการ Sherman and Bohlander (๑๙๙๒, อางถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๓ ดาน คือ ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของ
บุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุงความรู และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยให
บุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ ชวยใหกิจการขององคการดีข้ึน เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ 
ชวยใหขอมูลตอความตองการในอนาคตขององคการ ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแก
ปญญาไดดีข้ึน ชวยใหเกิดความตระหนักในความสำเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจน
ความกาวหนา ชวยใหเกิดความม่ันใจในตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวย
ปรับปรุงความรู ทัศนคติ การติดตอสื่อสาร ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานและการยอมรับ 
ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคลเกิดความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการทำงาน สรางความเปนปกแผนข้ึนในกลุมผูทำงาน ชวยใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
เรียนรู และความรวมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถทำใหองคการเปนสถานท่ีนาทำงาน
และนาอยู 
   ๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
        การพัฒนาบุคลากร สามารถจำแนกประเภทตาง ๆ ไดหลายอยาง (พิไลวรรณ อินท
รักษา, ๒๕๕๐) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจำแนกไดเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
๑. กิจกรรมท่ีใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในงาน ๑.๑) การฝกอบรม (Training) ๑.๒) 
การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) ๒. กิจกรรมการบริหาร ไดแก ๒.๑) การสับเปลี่ยน
โยกยายหนาท่ี (Transfer) ๒.๒) การหมุนเวียน(Job Rotation) ๒.๓) การทดลองเวียนงาน หรือใหทำ



 ๒๔ 

หน าท่ี ผู ช วย (Under Study) ๒ .๔ ) การรักษาการแทน (Acting) ๒ .๕ ) การใหทำหน า ท่ี ใน
คณะกรรมการ (Committee) ๒.๖) การดูงาน (Study Tour/Visit) ๒.๗) การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
(Job Enrichment) ๒.๘) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) ๒.๙) การจัดตั้งกลุม
กิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle) ๒.๑๐) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองคกร ๒.๑๑) การใหรวมคณะทำงาน 
(Working Group) ๓. กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ไดแก ๓.๑) การใหทุนการศึกษา และ ๓.๒) การ
สงเสริมการศึกษาสวนตัว ๔. กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก ๔.๑) การจัดโปรแกรม
การศึกษา ๔.๒) การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน ๔.๓) การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ ๔.๔) การจัด
วารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน ๔.๕) การสงเอกสารใหทำรายงานสรุปสงอยูเสมอ ๔.๖) การ
สงเขาประชุม หรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 
   ดังนั้นองคการจึงควรพิจารณาคุณลักษณะท่ีแตกตางของบุคคล เพ่ือจะไดดำเนินการให
การตอบสนองไดถูกตองตรงกับเปาหมายขององคการ 

   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม 
    ๑. ความหมายของการฝกอบรม 
    การฝกอบรม เปนคำเรียกวิธีการอยางหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา Training ซ่ึง
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการฝกอบรมไว ดังนี้ 
    Leonard Nadler (๑๙๗๐,อางถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองตอ
ความตองการขององคกร โดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ ๑. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือ
ปรับปรุงการทำงานของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีใหดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดำรงตำแหนงอยู ๒. การศึกษา 
เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะปรับปรุงความสามารถท้ังมวล
ของผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู ๓. การพัฒนา คือ การเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถเจริญเติบโตไปพรอม ๆ 
กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร หรืออาจกลาวไดวา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู และความชำนาญเพ่ือเสริมสรางประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทำอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจรวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัติงานท่ีมีความพรอมท่ี
จะเลื่อนข้ึนไปดำรงตำแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย (วิโรจน  ลักขณาอดิศร, 
๒๕๕๐)  
   ๒. วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
              ในการทำงานของมนุษยถาตองทำงานท่ีซ้ำซากจำเจเปนเวลานาน ๆ ยอมจะให
เกิดความเบื่อและประสิทธิภาพในการทำงานลดต่ำลง ท้ังนี้เพราะพนักงานมีความคุนเคย และเคยชิน
กับวิธีการทำงานแบบเกา ๆ หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตาง ๆ จึงเปนตองมี
การจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานไดทราบนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีข้ึนกวาเดิม พิไลวรรณอินทรักษา (๒๕๕๐) กลาววา การฝกอบรมจะดำเนินงาน
เปนผลสำเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนกับวัตถุประสงค การฝกอบรมเปนสำคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรม
เปนสิ่งสำคัญซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน ๓ ประการ ไดแก 



 ๒๕ 

         ๒ .๑  การพัฒ นาความรู เ ก่ี ยว กับ งาน  (Technical Know-How) เม่ื อ งาน
เปลี่ยนแปลงไปกฎระเบียบขอบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทำให
พนักงานไมสามารถทำสิ่งตาง ๆ เหลานี้ได องคกรตาง ๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือ
ฝกอบรมใหพนักงานเหลานั้นใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือ
เทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีนำมาใชในองคกร 
           ๒.๒ การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแต
ละตำแหนงจะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถาเปนผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแกปญหาตาง 
ๆ เปนตน 
           ๒.๓ การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันท่ียอมรับกันวา ทัศนคติของคนมี
บทบาทในการทำงานอยางมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปนสิ่งจำเปน เพราะแมวา
เขาจะรูงานหรือประสบการณดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติท่ีไมถูกตอง ผลงานก็จะออกมาไมดี
เทาท่ีควร    
    ๓. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
    การฝกอบรมในหองเรียนเปนเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรท่ีเนนใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเปนการ
เรียนรูระยะสั้นเนนใหเกิดความรูระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบังคับบัญชาทำหนาท่ี
จัดสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความสำคัญและความจำเปน ข้ันตอนของ Classroom 
Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
    ๔. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
      การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ปฏิบัติจริงจากสถานท่ีจริง เปนการใหคำแนะนำเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือ
เปนกลุมเล็ก ๆ ในพ้ืนท่ีการทำงาน ในชวงเวลาการทำงานปกติ ซ่ึง OJT นั้น จะออกแบบเพ่ือเนน
ประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกท้ังองคการสมัยใหมมักจะใชเครื่องมือ OJT ในการสราง
บรรยากาศการถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือลดชองวางความรูของ
คนในองคกรใหมากท่ีสุด 
   กลาวโดยสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรูพัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
แลวเม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทำใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน (พิไล
วรรณอินทรกัษา, ๒๕๕๐) 
  ๕. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
       การฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีจำเปนสำหรับพนักงาน ฝายปฏิบัติการ ซ่ึงไมมี
หนาท่ีทางบริหารเหตุท่ีตองฝกอบรมเพราะ ไมมีใครท่ีสำเร็จการศึกษาแลวสามารถทำงานไดเลย มี
เครื่องมือและการเปลี่ยนแปลง ทางดานการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุนใหพนักงาน
ติดตามและตื่นตัวอยูเสมอประโยชนท่ีไดรับคือ ๑. ผลผลิตในการทำงานสูงข้ึน การอบรมจะทำให



 ๒๖ 

ผูปฏิบัติงานใหมและผูมีประสบการณมาแลวทำงานไดดีข้ึนท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรูวิธีการทำงาน
ท่ีถูกตอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทำงานไดดี ๒. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การ
ฝกอบรมคนงานในระดับตาง ๆ ชวยลดปญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเขาใจดี ๓. ทำใหขวัญ
ของคนทำงานดีข้ึนคนงานท่ีทำงานอยางมีความรูถูกวิธีมีความเชื่อม่ันในตนเอง สำหรับคนท่ีมาทำงาน
ใหมก็มีความสบายใจท่ีจะทำงานเพราะไดรับการอบรมมากอน ๔. สงเสริมความม่ันคงและความ
ยืดหยุนใหแกองคการ ในแงความม่ันคง คือองคกรใด ขาดแคลนการหาคนงานในตำแหนงใดตำแหนง
หนึ่ง ก็อาจคัดเลือกบุคคลในตำแหนงรองถัดไปซ่ึงมีความรูในกาปฏิบัติงานดี เพราะไดรับการอบรม
มาแลว 
   สรุปไดวา การฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานและยังเปนกระบวนการท่ีมีความสำคัญอยางยิ่งท่ี
จะชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตาง ๆ ในการปฏิบัติงานและเปนบันไดนำไปสูความสำเร็จใน
อนาคตอยางไรก็ตาม องคกรจำเปนตองใหความสำคัญกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ฝกอบรมและมีความชำนาญท่ีดีแลว ผลงานท่ีเกิดข้ึนยอมมีคุณคาและเกิดประโยชนตอสวนรวม 
    การฝกอบรมมีความสัมพันธกับการพัฒนา กลาว คือ การพัฒนาบุคลากร คือการ
จัดประสบการณ การเรียนรูใหแกบุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทำงานใหดีข้ึน และหรือเพ่ือใหบุคลากรมี
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคคลกรจึงเปนสิ่งท่ีมีเปาหมายระยะยาว และมุงหวังผลใน
ดานการชวยใหบุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกวาการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไข
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเปนสิ่งท่ีการฝกอบรมใหความสำคัญ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งไดวาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวาการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อยางไรก็ตามการฝกอบรมจัดไดวาเปนกิจกรรมหลักท่ีมีการกระทำประจำใน
การพัฒนาบุคลากรขององคกร (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

              ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม 

 การบริการงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ
บริหารจัดการภาครัฐโดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงสูความเปนเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ เชน การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารงานแบบมืออาชีพ การคำนึงถึงหลักความคุมคา การจัดการโครงสรางท่ีกะทัดรัดและแนวราบ 
การเปดโอกาสใหเอกชนเขามาแขงขันการใหบริการสาธารณะ การใหความสำคัญตอคานิยม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดท้ังการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดย
คำนึงถึงคุณภาพเปนสำคัญ 
 
 



 ๒๗ 

 เหตุผลที่ตองนำแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช 
 ๑. กระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศ
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว จึงมีความจำเปนอยางยิ่งสำหรับองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท่ีตองเพ่ิม
ศักยภาพและความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความตองการของระบบท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 ๒. ระบบราชการไทยมีปญหาท่ีสำคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล 
ถาภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหมโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ท้ังยังเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตดวย 
 ดังนั้นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซ่ึงจะนำไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ท่ีเปนรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้  
               ๑. การใหบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 
 ๒. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน 
 ๓. การกำหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดำเนินงานท้ังในระดับองคกร และ
ระดับบุคคล 
 ๔. การสรางระบบสนับสนุนท้ังในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทำงานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค 
 ๕. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของ
รัฐดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทำเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทำ 

 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 หลักใหญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ การเปลี่ยนระบบราชการท่ีเนนระเบียบ
และข้ันตอนไปสูการบริหารแบบใหมซ่ึงเนนผลสำเร็จและความรับผิดชอบ รวมท้ังใชเทคนิคและวิธีการ
ของเอกชนมาปรับปรุงการทำงาน 
Hood เห็นวาสิ่งท่ีเรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” มีหลักสำคัญ ๗ ประการ คือ 
 ๑. จัดการโดยนักวิชาชีพท่ีชำนาญการ (Hands-onprofessional management) 
หมายถึง ใหผูจัดการมืออาชีพไดจัดการดวยตัวเอง ดวยความชำนาญ โปรงใส และมีความสามารถใน
การใชดุลพินิจ เหตุผลก็เพราะเม่ือผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายแลว ก็จะเกิดความรับผิดชอบตอ
การตรวจสอบจากภายนอก 
 ๒. มีมาตรฐานและการวัดผลงานท่ีชัดเจน (Explicit standards and measures of 
performance) ภาครัฐจึงตองมีจุดมุงหมายและเปาหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีไดก็ตอง
มีจุดมุงหมายท่ีชัดเจน 
 ๓. เนนการควบคุมผลผลิตท่ีมากข้ึน (Greater emphasis on output controls) การ
ใชทรัพยากรตองเปนไปตามผลงานท่ีวัดได เพราะเนนผลสำเร็จมากกวาระเบียบวิธี 



 ๒๘ 

 ๔. แยกหนวยงานภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ (Shift to disaggregation of units in 
the public sector) การแยกหนวยงานใหญออกเปนหนวยงานยอย ๆ ตามลักษณะสินคาและบริการ
ท่ีผลิต ใหเงินสนับสนุนแยกกัน และติดตอกันอยางเปนอิสระ 
 ๕. เปลี่ ยนภาครัฐให แขงขัน กันมากข้ึน  (Shift to greater competition in the 
public sector) เปนการเปลี่ยนวิธีทำงานไปเปนการจางเหมาและประมูล เหตุผลก็เพ่ือใหฝายท่ีเปน
ปรปกษกัน (rivalry) เปนกุญแจสำคัญท่ีจะทำใหตนทุนต่ำและมาตรฐานสูงข้ึน 
 ๖. เน นการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of 
management practice) เปลี่ยนวิธีการแบบขาราชการไปเปนการยืดหยุนในการจางและใหรางวัล 
 ๗. เนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and 
parsimony in resource use) วิธีนี้อาจทำได เชน การตัดคาใชจาย เพ่ิมวินัยการทำงาน หยุดยั้งการ
เรียกรองของสหภาพแรงงาน จำกัดตนทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะตองการตรวจสอบความตองการ
ใชทรัพยากรของภาครัฐ และ “ทำงานมาข้ึนโดยใชทรัพยากรนอยลง” 

 รูปแบบการนำการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในระบบราชการไทย 
 ๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ เหตุผลใน
การตราพระราชบัญญัตินี้คือ เพ่ือเปนการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ และการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
กำหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกำหนดนโยบาย เปาหมาย และแผนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการกำกับการกำหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ
เพ่ือใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายได จึงกำหนดใหมีรูปแบบการ
บริหารใหม โดยกระทรวงสามารถแยกสวนราชการจัดตั้งเปนหนวยงานตามภาระหนาท่ี เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัวและสอดคลองกับเปาหมายของงานท่ีจะตองปฏิบัติและกำหนดใหมีกลุมภารกิจของสวน
ราชการตาง ๆ ท่ีมีงานสัมพันธกัน เพ่ือท่ีจะสามารถกำหนดเปาหมายการทำงานรวมกันได และมี
ผูรับผิดชอบกำกับการบริหารงานของกลุมภารกิจนั้นโดยตรงเพ่ือใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว รวมท้ังใหมีการประสานการปฏิบัติงาน และการใชงบประมาณเพ่ือท่ีจะใหการบริหารงาน
ของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมายของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ำซอน มีการ
มอบหมายงานเพ่ือลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และสมควรกำหนดการบริหารราชการใน
ตางประเทศใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติหนาท่ีและสามารถปฏิบัติการไดอยางรวดเร็วและมี
เอกภาพ โดยมีหัวหนาคณะผูแทนเปนผูรับผิดชอบในการบริหารราชการ นอกจากนี้ สมควรใหมี
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเพ่ือเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและ
การปรับปรุงระบบการทำงานของภาคราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 ในมาตรา ๓/๑ ไดกำหนดใหการพัฒนาระบบราชการตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ความตองการของประชาชนและทันตอการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบ
เลิกหนวยงานท่ีไมจำเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอำนาจตัดสิน



 ๒๙ 

ใน การอำนวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอ
ผลของงาน 
 การจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาดำรงตำแหนงหรือปฏิบัติ
หนาท่ีตองคำนึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่ง 
 ในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  
โดยเฉพาะอยางยิ่งใหคำนึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การ
เปดเผยขอมูล การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๒. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
ไดกำหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติราชการ เพ่ือเปนไปตามหลักการบริหารภาครัฐแนวใหม ดังนี้ 
 ๑) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 
 ๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 ๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
 ๔) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจำเปน 
 ๕) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ 
 ๖) ประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวก และไดรับการตอบสนอง 
 ๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ ซ่ึงไดแก การตรวจสอบและวัดผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดระบบการควบคุมตนเอง 
 ๓. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๖ -๒๕๕๐ ไดกำหนด
เปาประสงคหลักของการพัฒนาระบบราชการไทย ๔ ประการ 
 ๑) พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีข้ึน 
 ๒) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมีความเหมาะสม 
 ๓) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานใหอยูในระดับสูงเทียบเทาเกณฑ
สากล 
 ๔) ตอบสนองตอการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย  
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ 
:KPI ( Key Performance Indicators) โดยใหมีการประเมินการปฏิบัติราชการใน ๒ องคประกอบ 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๑๒/ว ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๐/ว 
๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางกำหนดความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงขาราชการพลเรือสามัญ คือ 
 ๑) ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ 
 ๒) พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการหรือสมรรถนะ 
 ๕. การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) ซ่ึงมีลักษณะสำคัญ คือ 
 ๑) เปนระบบบริหารจัดการในแนวราบ (Horizontal Management) ท่ีใชการบูรณา
การการทำงานของทุกภาคสวนในพ้ืนท่ีในลักษณะ “พ้ืนท่ี-พันธกิจ-การมีสวนรวม” (Area-
Functional-Participation : A-F-P) ในทุกข้ันตอนของการทำงาน เพ่ือสรางความเปนหุนสวน



 ๓๐ 

ทางการพัฒนา (Partnership) ในระดับจังหวัด ตลอดจนเพ่ือสรางการทำงานในลักษณะเครือขาย 
(Networking) 
 ๒) เปนระบบบริหารจัดการท่ีมีเปาหมายท่ีการตอบสนองความตองการของประชาชน
ผูใชบริการ (Customer Driven) ดวยระบบงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result-based) ดวย
มาตรฐานผลงานข้ันสูง (High Performance Output) 
 ๓) เปนระบบบริหารจัดการท่ีอยูภายใตกรอบของบทบัญญัติและเจตนารมณของ
รัฐธรรมนูญ และโครงสรางการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินในปจจุบัน รวมท้ังหลักการการ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) แตไดรับการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหาร ท่ีจำเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการจัดการความรู 

 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 (วีรวัฒน ปนนิตานัย, ๒๕๔๐ อางถึงใน วัชนันท ตั้งนรากุล, ๒๕๔๙ : ๑๑) ไดศึกษา
ประวัติแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูพอสรุปไดสังเขปไดวา มีท่ีมาของแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรูนี้ สามารถคนพบไดจากผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวคิดของ Chris Argyris ศาสตราจารยดาน
จิตวิทยาท่ีสอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮารวารด มีผลงานเขียนรวมกับ 
ศาสตราจารยดานปรัชญา Donald Schon แหง MT (Massachusetts Institute of Technology) 
ในป ๑๙๗๘ หนังสือชื่อ Organizational Learning : A Theory if Action Perspective ซ่ึงถือเปน
ตำราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรูโดยในระยะเริ่มแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคำวา การเรียนรูเชิง
องคการ (Organizational Learning หรือ OL) ซ่ึงมุงหมายถึงการเรียนรูท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคการ
สวนคำวา “องคการแหงการเรียนรู” (LearningOrganizational) ไดเกิดขึ้นครั้งแรกในหนังสือ 
Hayes เปนบรรณาธิการเผยแพรในสหรัฐอเมริกา และในหนังสือ Pedler เปนบรรณาธิการ

เผยแพรในอังกฤษในป ๑๙๙๘ ตอมาผูที่มีบทบาทสรางความเขาใจเก่ียวกับองคก่ีแหงการเรียนรูและมี
ผลงานเผยแพรจนเปนท่ียอมรับ ก็คือ Peter Senge ศาสตราจารย MIT ผูกอตั้ง Massachusetts 
Institute of Technology Center of Crganizational Learning ใน ป  ๑ ๙ ๙ ๑  เ พ่ื อ ท ำก า ร
สังเคราะหทฤษฎีและวิธีการตาง ๆ และเผยแพรแนวคิดองคการแหงการเรียนรู ผลงานท่ีเปนหนังสือท่ี
นิยมอานกันคือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Leaming Organization 
ในป ๑๙๙๐ ซ่ึง Senge ไดใชคำวา Leaming Organization แทนคำวา OrganizationLeaming 
และเปนการถายโอนแนวคิดสูการปฏิบัติ Senge ไดจัดตั้งศูนยศึกษาองคการแหงการเรียนรูข้ึนจาก
การประชุมปฏิบั ติการ (Workshops) ใหแกบริษัท องคการชั้นนำตางๆ ณ Sloan School of 
Management, Massachusetts Institute of Technology ในป ๑๙๙๔ และคณะไดออกหนังสือ
เลมหนึ่ งชื่อ The fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Tool for Building a Learning 
Organization เพ่ือใหขอแนะนำสนับสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนในองคการใน
รูปแบบตางๆ เนื่องจากองคการแหงการเรียนรูสิ่งท่ีผูบริหารยุคใหมจะตองสรางข้ึน เพราะเปนสิ่งท่ี
แสดงถึงความเปนผูในการจัดหาหรือแสวงหาโอกาสเพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ (Generative 
Learning) ใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่องดวยความเชื่อวา “คนยิ่งเรียนก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตน



 ๓๑ 

ออกไป” และองคการท่ีกอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและพัฒนาตอไปไดโดยไมมีท่ีสิ้นสุด (Senge 
อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ,๒๕๔๔ : ๖ 
 ๑.ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  กฤติกา สุวรรณแจมศรี (๒๕๔๙) กลาววา มีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมาย
ขององคการแหงการเรียนรูรไวในหลาย ๆ ทัศนะ ในบรรดาความหมายเหลาหนี้มีท้ังความหมายท่ี
ใกลเคียงกันและแตกตางกันตามมุมมองหรือจุดเนนของแตละคน โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  Pedler and Other (๑๙๘๙ อางถึงใน Wilson, ๑๙๙๙ : ๗๘) ใหความหมาย
องคการ แหงการเรียนรูไววา เปนองคการซ้ึงเอ้ืออำนวยตอการเรียนรูของสมาชิกทุกคนและเปลี่ยน
สภาพไปเปนการเรียนรูอยาตอเนื่องขององคการ สำหรับ Marquardt (๑๙๙๖ : ๑๙) มีวคามเห็นวาง
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีมีการเรียนรูอยางเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม 
จัดการและใชความรูเพ่ือผลสำเร็จขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
องคการ อีกท้ังมีการใหอำนวยการผูคนท้ังในและนอกองคการในการเรียนรูงานท่ีทำ รวมถึงการน
เทคโนโลยีใชในการเรียนรูลุเพ่ิมผลผลิต สวน Daft (๑๙๙๘ : ๓๔๖) ใหความหมารยขององคการแหง
การเรียนรูวาเปนองคการท่ีผูคนทุก ๆ คน ในองคการมีขอผูกผันในการคนหาแจกแจงและแกไขปญหา
ท้ังหลาย ท่ีเกิดข้ึน สงผลใหองคการมีการทดลอง ปรับปรุง และเพ่ิมพูนขีดความสามารถอยางตอเนื่อง 
ในขณะท่ี Hellriegel andOther (๒๐๐๒ : ๓๔๔) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา 
เปนองคการท่ีมีท้ังพลังขับเคลื่อนและสมรรถนะในการปรับปรุงการดำเนินการอยางตอเนื่อง อันเปน
ผลมาจากการเรียนรูท้ังจากเปนประสบการณท่ีผานมา ลูกคา สวนตาง ๆ ขององคการ รวมท้ังจาก
องคการอ่ืน ๆ ดวย 
  Peter M.Senge (๑๙๙๐) สรุปวาการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจาก
การพัฒนาตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ในองคกร โยการเสริมสราง
นิสัยใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรูท้ังดานความรูในงานและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา พรอมกันนำ
ขอมูลใหม ๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตามความเปนจริง กลายเปนแบบ
แผนความคิดอาน (Mental Model) มีการมองโลกและการตัดสินใจท่ี เหมาะสมและทันตอ
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสันพันธกับองคการ โดยการ
สรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน มีการสื่อสารถายโอนความรูความเขาใจ
ดวยภาษาเดียวกันเพ่ือการนำไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) เม่ือมีความเขาใจถึง
จุดมุงหมายในอนาคตแลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต
ความรูในขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหาและท่ีสำคัญท่ีสุดคือ การเรียนรูจาก
ความสำเร็จและความลมเหลว ตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหาและท่ีสำคัญท่ีสุดคือ การเรียนรูจาก
ความสำเร็จและความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน ทายท่ีสุดจากการปรับปรุงทัศนคติ ลักษณะการ
ทำงานตาง ๆ ขางตน องคการจะบรรลุถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ตอเม่ือ
สมาชิกแตละคนนำความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ (System Thinking) ท้ังนี้
เพ่ือใหเห็นภาพรวมท้ังหมด และสามารถระบุประเด็นท่ีตองตัดสินใจไดอยางถูกตองและตรงจุด เพ่ือ
นำไปสูประสิทธิผลขององคการ 
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 ในระบอบการจัดการยุคใหมสิ่งสำคัญท่ีสุดท่ีองคการจะตองมีคือการเรียนรูเพ่ือปรับ
องคการใหมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือรองรับการแขงขัน การพัฒนาองคการตองคำนึกถึง การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ท้ังความสามารถและและการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีนับวันจะมีการ
แขงขันมากข้ึน และมี  เทคโนโลยีใหมเปนจำนวนมากซ่ึงมีผลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีทำกิจกรรมของ
องคการ การเรียนรูขององคการจะปองกันความผิดพลาดท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีตและใชวิธีการปรับ
วัตถุประสงคขององคการ นโยบาย และมาตรฐานการทำงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ และเปน
บรรทัดฐานใหกับองคการตอไปในอนาคต 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (๒๕๔๒ : ๒๓๒) ไดใหความหมาย ความรูวาเปน
สิ่งท่ีสั่งสมมาจากเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติกรและ
ทักษะ ความเขาใจสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ สิ่งท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิด 
หรือการปฏิบัติ 
  ดารเวนพอรท และ พรูแซค (Davenport and Prusak, 1998) กลาววา ความรู 
หมายถึงสวนผสมจของกรอบประสบการณ คุณคา สารสนเทศ ท่ีเปนสภาพแวดลอมและกรอบการ
ทำงาน สำหรับการประเมินและรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม 
 ความแตกตางระหวางขอมูลสารสนเทศ และความรู 
 ๑. ยามาซากิ (Yamazaki อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, ๒๕๔๗ : ๑๓-๑๔) ได
อธิบายถึงความแตกตางและความสัมพันธระหวางขอมูลสารสนเทศความรู และปญญาโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  ๑.๑ ขอมูล (Data) หมายถึงขอเท็จจริงตาง ๆ โดยเปนขอมูลดิบ หรือตัวเลขตาง ๆ ท่ี
ยังไมไดผานการแปลความหมาย 
  ๑.๒ สารสนเทศ (Infomation) หมายถึง ขอมูลท่ีผานกระบวนการวิเคราะห 
สังเคราะห เพ่ือนำมาใชประโยชนในการบริหารจัดการ และตัดสินใจโดยมีบริบทท่ีเกิดจากความเชื่อ 
สามัญสำนึก หรือประสบการณผูท่ีใชสารสนเทศนั้นโดยมักจะอยูในรูปของขอมูลท่ีวัดไดหรือจับตองได 
  ๑.๓ ความรู (Knowledge) หมายถึงสารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ
เชื่อมโยงความรูอ่ืน ๆ จนเกิดเปนความเขาใจและนำไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจใน
สถานการณตาง ๆ โดยไมจำกัดชวงเวลา 
  ๑.๔ ปญญา (Wisdom) หมายถึงความรูท่ีฝงอยูในตัวตนกอใหเกิดประโยชนในการ
นำไปใช 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 Peter M.Senge (๑๙๙๐ : ๑๓๙ – ๒๖๙) อางถึงใน วีระวัฒนะ ปนนิตานัย, ๒๕๔๑ : 
๔๐-๔๙) เชื่อวา หัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูท่ีการเสริมวินัย ๕ ประการใหเกิดผล
จริงจังในรูปของการนำไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม และองคกรอยางตอเนื่องและทุกระดับโดย Senge ได
ใหคำนิยมของ “องคการแหงการเรียนรู” วา เปนองคการท่ีผูคนตางขยายขีดความสามารถเพ่ือสราง
ผลงานท่ีตองการสรางอนาคต” คำวา “วินัย (Disciplines) หมายถึง เทคนิควิธีท่ีตองศึกษาใครครวญ
อยูเสมอแลวนำมาปฏิบัติ เปนแนวทางการพัฒนาเพ่ือแสวงหาการเสริมสรางทักษะหรือสมรรถนะ เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถผานการปฏิบั ติเพ่ือความคิดสรางสรรคเพ่ือสิ่งใหม ๆ วินัย ๕ ประการ
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ประกอบดวย วินัยประการท่ี ๑ : การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) วินัยประการท่ี ๒ :  
การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) วินัยประการท่ี ๓ : การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared 
Vision) วินัยประการท่ี ๔ : การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) วินัยประการท่ี ๕ : การคิด
อยางเปนระบบ (Systematic Thinking)  
 วินัยประการท่ี ๑ : การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery)  
 Senge เขียนถึงจิตวิญญาณขององคการแหงการเรียนรูวา “องคการเรียนรูผานกลุม
บุคคล ท่ีเรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลักประกันวา เกิดการเรียนรูในองคการข้ึน แตก
การเรียนรูขององคการจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น “การฝกอบรมตนดวยการเรียน
รูอยูเสมอเปนรากฐานท่ีสำคัญ เปนการขยายขีดความสามารถใหเชี่ยวชาญมากข้ึน ความรอบรูเปนผล
รวมของทักษะและความสามารถเปนสภาพท่ีเปนอยูตามความจริงเปนวาอะไร มีความสำคัญตอเราตอ
องคการ ขณะเดียวกันก็เห็นภาพในอนาคต (Vision) ท่ีพ่ึงเปนได สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนข้ึน 
(Personal Vision) ตอบตนเองได แทท่ีจริงแลวตนตองการอะไรจากการปฏิบัติหนาท่ีรักษาความตึง
เครียดอยางสรางสรรค (Creative Tension) นี้ได นั่นคือ เห็นความแตกตางระหวางท่ี เปนจริงกับท่ี
ควรเปนไวสรางแรงจูงใจอยางตอเนื่อง ไมรูสึกไรอำนาจ ขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง ผูกพันยึดม่ัน
ตอขอเท็จจริงมีพลังของเจตนา (Will Power) การท่ีจะสรางความรูแหงตนไดนั้น เราตองผสมความ
เปนเหตุเปนผลขางกับญาณหยั่งรู ท่ีเราไมสามารถอธิบายเหตุผลท่ีแทจริงได แตมีความเชื่อเชนนั้นเห็น
ความเปนสวนหนึ่ง ความเชื่อมโยงของตัวเรากับโลกนอกตน นอกจากนั้นยังความเออาทรเมตตา
สงสารผูอ่ืน และมีความจงรักภักดีผูกพันกับเปาหมาย กับงาน และองคการ 
 วินัยประการท่ี ๒ :  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 แบบแผนความคิดอาน ไดแก  ขอตกลงเบื้องตน ความเชื่อพ้ืนฐาน ขอสรุปหรือ
ภาพลักษณท่ีตกผลึกความคิดอานของคนท่ีอิทธิพลตอความรูความเขาใจตอสรรพสิ่งในโลก มีผลตอ
การประพฤติกรรม    ตอคานิยม เจตคติท่ีเขามีตอบุคคล สรรพสิ่งและสถานการณท้ังหลายหนาท่ีของ
วินัยประการท่ี ๒ ก็เพ่ือฝกฝนใหเราไดเขาใจ แยกแยะระหวางสิ่งท่ีเราเชื่อกับสิ่งท่ีเราปฏิบัติ การสืบคน
ความคิดความเชื่อของเรา เขาใจมุมมองและการคิดของผูอ่ืน Senge เนนทักษะดานความคิดความ
เชื่อของเรา เขาใจมุมมองและการคิดของผูอ่ืน Senge เนนทักษะดานความคิดความเชื่อผานทักษะ
การคิดใครครวญ (Reflection) เปนการตรวจสอบวาความคิดความเชื่อใดมีผลตอการปฏิบัติการ
แสดงออกของเรา สวนทักษะในการสืบคน (Inquiry Skills) เปนดัชนีบอกเรา เรามีความเก่ียวของ
สัมพันธแบบพบปะกับผูอ่ืนเชนไร เราเขาไปแกไขกับประเด็นปญหาท่ีซับซอนเชนไร ในการปฏิบัติงาน
ของทุกอาชีพจำเปนตองใชทักษะท้ัง ๒ ประการนี้อยูเสมอ ทำอยางไรท่ีเราจะรักษาทักษะท้ัง ๒ นี้ให 
สมดุลผสมเขากับสิ่งท่ีเราเห็นดีเห็นงามและสนับสนุน Senge เชื่อวาความคิดความเชื่อแบบแผน
ความคิดความอานของแตละคนมีขอบกพรอง ดังนั้นตองอาศัยวินัยท่ี ๕ คือการคิดอยางเปนระบบเขา
ไปรวมทำงานดวยซ่ึงจะมีพลังเกิดผลดีสูงสุด ผูบริหารพึงผสานแบบแผนความคิดอานของตนเขากับ
การฝกทักษะการคิดอยางเปนกลยุทธอยางเปนระบบท่ีเนนภาพใหญ เนนความเชื่อมโยงของ
องคประกอบยอยใหไดในการแกปญหาในการปรับโครงสรางองคการ ฝกทักษะในการคิดใครครวญ
การเปดใจกวางตอสิ่งท่ีทาทาย คิดผิด เขาใจผิดก็เปนได หนาท่ีของเรา คือพัฒนาแบบแผนความคิด
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อานของเราอยูเปนนิจ อยางยืดหยุน ทำใหเราปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนแนวคิด แนวปฏิบัติของเราได 
เหมาะกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนไป 
 แบแผนความคิดอานจึงมีการเคลื่อนไหวอยูอยูเสมอ แบบแผนความคิดอานพลัง มี
อิทธิพลตอการรับรู การตีความและตอพฤติกรมของเรา ยิ่งเม่ือมีการแบงปนความคิดเห็น มุมมอง
ระหวางกันดวยแลว ยิ่งทำใหพลังของการเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน ซ่ึงไมนาแปลกใจวา
หนทางแรกเริ่มของการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีดี ไดผลและคุมคาท่ีสุด เริ่มจากการพบปะพูดคุย
แบบไมเปนทางการระหวางสมาชิกภายในองคการนั้นเอง นอกเหนือจากการฝกทักษะในการคิด
ใครครวญและทักษะในการสืบคนใหเกิดเปนนิสัยของบุคลากรในองคการ 
 องคการพึงเปดเวทีสะทอนถึงชุมชนของการปฏิบัติ (Community of Practice) ให
เกิดข้ึน ในองคการ เพ่ือเปดโอกาสใหมีการเรียนรูรวมกัน อาทิ เครือขายการเรียนรูแบบไมเปนทางการ 
การแลกเปลี่ยนความเห็น การพบปะกันตามทางเดิน การเลาเรื่อง การเลาประสบการณเทคนิคการจัด
ประชุม แนวทางใหม ๆ ของการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน เพ่ือสรางความเขาใจท่ีดี
ตอกัน ดังนั้น องคการเรียนรูไดผานการปรับปรุงแบบแผนความคิดรวมกัน ผานเวทีการแลกเปลี่ยน 
 วินัยประการท่ี ๓ : การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
วิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนในองคการนั้นเปนสิ่งท่ีจำเปนตอภาวะผูนำทุกคน
เปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของ
การเรียนรูของสมาชิกในองคการ ผูนำตองพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะตน (Personal Vision) ข้ึนมากอน
จากคุณคาสวนบุคคล ความหวงใย ใหความสำคัญกับสิ่งใด จากการคิดได คิดเปน จากนั้นก็ขายฝน 
คิดดัง ๆ แบงปนใหผูอ่ืนไดรู เขาใจ เห็นคลอยตามดวยการสื่อสาร โนมนาวหรือเรียกกันวา “Walk 
the Talk” ทำใหคำพูดหรือภาพนั้นเดินได กลายเปนวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ท่ีมีการแบงปน
กันกับผูท่ีเก่ียวของในทุกระดับองคการ โนมนาวใหเกิดการปฏิบัติรวมกันไปในทิศทางท่ีทำใหภายวิสัน
ทัศนนั้นเปนจริงข้ึนมา (Turn Vision Into Action) ในลักษณะของปฏิบัติการในเชิงรุก (Proaction) 
มิใชรอหรือตามแกไข (Reaction)  
 วิสัยทัศนรวมนี้มีคุณคาท้ังภายในและภายนอกแกบุคคล คุณคาภายนอกคือใหทราบกัน
โดยท่ัวไปวา เรามุงสรางผลสำเร็จอะไรใหเกิดองคการความเปนเลิศในดานใด เม่ือใด คุณคาภายในคือ
มีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธายึดม่ัน เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่งหรือความผูกพันใหเกิด
แกบุคลากร ตอทีม      ตอองคการ ตอหนาท่ี ผลักดันให เกิดเปนความกลาคิด กลาทำ กลา
เปลี่ยนแปลง เพ่ือความดีกวา ความกลาเสี่ยง กลาทดลอง การมีวิสัยทัศนรวมกันในองคการ จะมีสวน
เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง ท่ีเปรียบเสมือนทางเสือของเรือท่ีขับเคลื่อนให
เรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางท่ีรวดเร็ว ประหยัดปลอดภัย 
 Senge เห็นวา การสรางวิสัยทัศนรวมนี้เปนการสรางความคิดท่ีใชปกครอง (Governing 
Ideas) ชี้นำองคการวาองคการคิดอยางไร มีเปาหมาย พันธกิจ และยึดถือคุณคาใด วิสัยทัศนท่ีดีตอง
สิดคลองกับคุณคาหรือคานิยมท่ีผูคนยึดถือ ในการดำรงชีวิตประจำวัน มิเชนนั้นแลววิสัยทัศนนั้นจะ
เปนแคกระดาษหรือขอความท่ีไรพลังขับเคลื่อน ความคิดท่ีใชปกครองนี้ มุงตอบคำถามหลัก ๓ 
ประการ ท่ีสะทอนใหเห็นวาเราเชื่อม่ันในสิ่งใด กลาวคือ 
 อะไร – ภาพในอนาคตท่ีตองการใหเกิดคืออะไร 
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 ทำไม – ทำไปทำไม ดวยเปาหมายหรือพันธกิจใด มีสวนชวยเหลือสังคมเชนไร 
 อยางไร – เราจะปฏิบัติตนเชนไรใหวิสัยทัศนและพันธกิจนั้นเปนจริง ดวยความซ่ือสัตย 
จริงใจ เสียสละ อดทน เปนตน 
 Senge เชื่อวา หากวาใชแรงบันดาลใจเปนท่ีตั้ง เราก็สามารถสรางวิสัยทัศนทางบวกได
เปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดการเรียนรูการเติบโตได คิดสราง คิดทำ คิดพัฒนา แตหากความคิดนั้นมี
ความกลัวเปนพ้ืนฐานก็จะทำใหเกิดความรูสึกสิ้นหวัง เปนไปไมได ไมมีอำนาจ ไมสนใจใยดี ทำให
องคการมีอายุขัยท่ีสั้น ดังนั้น วิสัยทัศนรวมนี้ตองมีกระบวนการขับเคลื่อนใหมีชีวิตยืนยาวผูคนเขาใจ
ชัดเจน มีความเพียรพยายามรวมกันท่ีจะใหวิสัยทัศนบังเกิด มีการสื่อสาร มีความรูสึกผูกพัน มีความ
ตื่นเตนอยากเห็น Senge เห็นวา การคิดในเชิงระบบจะมีสวนสนับสนุนวิสยัทัศนรวมใหเปนจริงไดโดย
อาศัยกระบวนการของการสืบคนและการคิดใครครวญของแบบแผนความคิด (Mental Models) เขา
รวมดวย ทำใหเขาเชื่อม่ันไดวาตนมีสวนสรางอนาคตเชนนั้นใหเปนจริงได 
 วินัยประการท่ี ๔ : การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
 เราจะทำอยางไรใหระดับความสามารถของมีเหนือกวาระดับความสามารถของ
รายบุคคลในทีม ทีมสามารถพัฒนาขีดความสามารถประสานประสานพันธกันไดอยางยิ่ง แนววิธี
ฝกฝนสรางการเรียนรูของทีมท่ีดีและคุมคานั้น Senge เห็นวา ทำไดโดยผานการพูดคุย (Dialogue) 
และการอภิปราย (Discussion) ของผูคนในองคการ ทีมในองคการท่ีขาดการปรับทิศทางทำ ความ
เขาใจระหวางกันกอนจะมีพลังงานท่ีสูญเสียมากมาย ขาดทิศทางรวมกัน ขาดการประสานสัมพันธท่ีดี 
ดังนั้น Senge จึงใหความสำคัญของการปรับแนวปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment) วาเปนเง่ือนไขสำคัญ
กอนท่ีจะมีการเพ่ิมอำนาจในการปฏิบัติ (Empowerment) ใหแกบุคคล หรือทีม ในการตัดสินใจหรือ
การแกไขปญหาตาง ๆ  
 แนวปฏิบัติของการฝกวินัยเพ่ือสรางการเรียนรูของทีม คือการพูดคุย (Dialogue) และ 
การอภิปราย (Discussion) การอภิปรายเปนการวิเคราะหและแยกสวนประเด็นท่ีสนใจรวมกันของ
ผู เก่ียวของ เพ่ือใหกลุมยอมรับแนวคิด มุมมองท่ีตนเสนอโดยท่ัวไป เราอาจจะรับความคิด 
ขอเสนอแนะของผูอ่ืนไดบางสวน แตยังยืนหยัดในความคิดความเชื่อเดิม ๆ ของตน สวนการพูดคุย
หรือการเสนานั้นทำใหกลุมไดแสวงหาความหมายรวมกันอยางอิสระ ท่ีหาไมไดจากการพูดกันเปน
รายบุคคล ทำใหเขใจมุมมองตาง ๆ ไดกวางขวางมากข้ึน ผูคนรวมมือกันเพ่ือกอใหเกิดพลังของการ
พัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง สามารถแกปญหาท่ียากและซับซอนจากหลายมุมมอง มี
การสื่อสารถึงความคิด ความเชื่ออยางอิสระเสรี เปาหมายของการแสวงหา คือการเปดเผยวาความคิด
อานของแตละฝายแตกตางกันเชนไร ทำใหเราไดมีโอกาสสังเกตุลักษณะความคิดของตนเอง และผูอ่ืน 
Senge เห็นวาการเรียนรูรวมกันเปนทีมมี ๓ ลักษณะสำคัญไดแก 
 ๑. สมาชิกทีมตองการมีความสามารถในการคิด ดีปญหา หรือประเด็นพิจารณาใหแตก 
 ๒. ภายในทีมตองมีการทำงานท่ีสอดประสานกันอยางดี คิดในสิ่งใหมและแตกตางหลาย
หัวรวมกันคิด ยอมดีกวาการใหบุคคลเดียวคิด 
 ๓. บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งท่ีมีตอทีมอ่ืน ๆ ขณะท่ีทีมหนึ่ง สมาชิกเรียนรูอยาง
ตอเนื่องการประพฤติ ปฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอ่ืน ๆ ดวย ซ่ึงจะชวยสรางองคการแหงการ
เรียนรูใหมีพลังมากข้ึน 
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 วินัยประการท่ี ๕ : การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) 
 เปนวินัยท่ีมีความสำคัญมากท่ีสุด ท่ีในความเปนจริงผูคน บุคลากร ผูบริหารหลายคน
สามารถฝกฝนตนเองใหมีความสามารถคิดไดอยางเปนระบบอยางเทาทันการณ หรือคิดไดลวงหนาผล
ก็คือทำใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย บางคิดวาท่ีตนปฏิบัติงานทุกวันเปนการ
แกไขปญหาและพัฒนางาน เนื่องจากคิดสั้น ผันตามเหตุการณหรือสถานการณทำใหขาดการเห็นภาพ
ใหญ ไมตอเนื่อง ไมเห็นความเชื่อมโยงของสวนตาง ๆ ท่ีจะไดรับผลกระทบติดตามมาจากการ
ปฏิบัติงานของเขา ท้ังท่ีแทจริงแลวการปฏิบัติงานของเขาเปนการสั่งการสั่งสมปญหาใหคนตอ ๆ มา
ตองแกไขซ่ึงจำตองใชความสามารถท่ีมากกวาเดิมหลายเทาตัวทีเดียว 
 คำวา “ระบบ” คือ สวนยอยท่ีเก่ียวเนื่องกันในสวนใหญ สะทอนใหเห็นการข้ึนแกกัน
ของสวนยอย ๆ ผลบวกของแตละสวนจะมีพลังนอยกวารวมแรงรวมใจหรือการผนึกกำลังสวนยอย
อยางพรอมพียงกัน การทำงานของงานหนึ่ง ยอมมีผลกระทบตอสวนยอยตาง ๆ ท่ีเหลือในระบบสงผล
ตอความเจริญรุงเรือง ความลมสลาย กำไร – ขาดทุน และภาพลักษณขององคการ ในมิติของ
สถานการณและเวลาตางๆ กันนั้น 
 Senge ไดใหความหมายของคำวา “การคิดอยางเปนระบบ” ไววา “วินัยของการ
มองเห็นภายโดยรวม เห็นท้ังหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพันธท่ีเก่ียวของกันมากกวาท่ีจะเห็นแค
เชิงเหตุเชิงผลเห็นแนวโนมรูปแบบของความเปลี่ยนแปลง มากกวาจะเห็นแคฉาบฉวยหรือผิวเผิน” 
การคิดอยางเปนระบบมีความสำคัญอยางมากกับสภาพการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลงท่ีเต็มไป
ดวยการชิงไหวชิงพริบในธุรกิจยุคนี้ ทุนทางปญญาท่ีผูบริหารทุกคนจำตองมี หากใครไมมีจะเปนผูแพ
อยางถาวร สมองของผูบริหารตองเขาใจสภาพขององคประกอบยอยตาง ๆ ในองคการ เขาใจ
ปจจัยพ้ืนฐานประวัติศาสตรและพัฒนาการแตอดีตถึงปจจุบัน เห็นความชัดเจนเก่ียวของสัมพันธกัน
ของระบบยอยหากแกไขหรือดำเนินการตรงท่ีใดท่ีหนึ่งของระบบจะกระทบสวนอ่ืน ๆ ไดเชนไร ตอง
อานเกมไดและอานเกมเปน 
 ๒. ประเภทของความรู 
  ชู (Choo, 2000) ไดแบงความรูในองคกรออกเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
  ๒.๑ ความรูโดยนัยหรือความรูท่ีไมเปนทางการ (Tacit Knowledge) เปนความรู
เฉพาะตัวของแตละบุคคล ท่ีมาตากประสบการณ ความเชื่อหรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
เชน การถายทอดความรู ความคิด ผานการสังเกต การสนทนา ความรูประเภทนี้เปนหัวใจท่ีสำคัญทำ
ใหงานประสบความสำเร็จ สามารถแบงเปนความรูไดโดยการสังเกตและเลียนแบบ 
  ๒.๒ ความรูท่ีชัดแจงหรือความรูท่ีเปนทางการ (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ี
มีการ   บักทึกไวเปนลายลักษณอักษร และใชรวมกับในรูปแบบตาง ๆ ความรูประเภทนี้เปนความรูท่ี
แสดงออกมาโดยใชระบบสัญลักษณ จึงสามารถสื่อสารและเผยแพรไดชัดเจน 
  ๒.๓ ความรูท่ีเกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge)เปนความรูท่ีเกิดจากความ
เชื่อข้ึนอยูกับประสบการณการเฝาสังเกต การสะทอนผลกลับของตัวความรูของสภาพแวดลอมองคกร
ท่ีพัฒนาเปนระยเวลาท่ียาวนาน 
  วิจารณ พานิช (๒๕๔๘) ไดกลาวถึงชนิดของความรูออกเปน ๒ ประเภทดังนี้ 
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  ๑. ความรูท่ีแฝงอยูในองคกร (Embedded Knowledge)เปนความรูท่ีอยูในเอกสาร 
บันทึก ฐานขอมูล ตำรา ฯลฯ เปนตน  
  ๒. ความรูชัดแจง (Represented หรือ Knowledge)เปนความรูท่ีตัวเองรูวาตนมี
ความรูเรื่องนั้นท่ีตนเองไมมีความรู 
 ๓. วิธีการแสวงหาความรูภายในองคกร 
  องคกรสามารถแสวงหาและพัฒนาความรูไดดวยวิธีการตาง ๆ ท่ีสำคัญ ๔ ประการ
ดังนี้ 
  ๓.๑ การจัดหาร (Acquisition) เปนวิธีหนึ่งในการไดความรูใหมๆ ดวยวิธีการตางๆ 
ไดแก การไปเรียนรูจากองคกรอ่ืน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดความรู 
  ๓.๒ การเชา (Rental) หรือการเชาความรู ในกรณีนี้จะตองมีการถายทอดความรูให
เกิดข้ึนดวย เชน การจางท่ีปรึกษาเพ่ือใหคำปรึกษาในความรูท่ีตองการ  
  ๓.๓ การพัฒนา (Development) เปนการพัฒนาความรูข้ึนมาภายในองคกรเอง 
  ๓.๔ การหลอมรวมกัน (Fusion) เปนการนำบุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณ
เชี่ยวชาญท่ีแตกตางกันเขามาประชุม หรือทำงานรวมกันเพ่ือกอใหเกิดความรูใหมๆ ข้ึน 
 ๔. การสรางความรูขององคกร 
  ความรูใหมเริ่มตนท่ีระดับบุคคลเสมอ ความรูใหมขององคกรจะเกิดข้ึนจากปฏิกิริยา
ระหวางความรูท่ีปรากฏชัดเจนกับบความรูโดยนัยในกระบวนการท่ีตอเนื่องเปนวงจร รูปแบบพ้ืนฐาน 
๔ ประการ  
  ๔.๑ Socialization เปนกระบวนการของเปลี่ยนแปลงความรูโดยนับผานการ
แบงปนประสบการณอันเนื่องมาจากอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน โดยมีบุคคลสามารถรับความรูโด
นัยไดจากการสังเกต ลอกเลียนแบบ หรือการลงมือปฏิบัติ เปนรูปแบบการแบงปนและการสราง
ความรูฝงแนนของผูสื่อสารปฏิบัติสัมพันธระหวางกันมาเปนความรูของตน 
  ๔.๒ Externalization เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนับไปเปน
ความรูท่ีปรากฎชัดเจน ข้ันตอนนี้นับวาเปนหัวใจสำคัญของกระบวนการสรางความรูเพราะเปนข้ันท่ี
ความรูดโยนัย     ถูกนำมาทำใหชัดเจนโดยการเปรียบเทียบ ใชตัวอยางหรือตั้งสมมุติฐาน เชนเม่ือได
เรียนรูเทคนิคใหมๆ ก็นำมาเขียนเปนลายลักษณอักษร หรือรายงานเอกสารตาง ๆ  
  ๔.๓ Combination เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูท่ีปรากฏชัดเจน
นั่นคือ     ทำใหความคิดตางๆ เปนระบบจนกลายเปนความรู ความรูท่ีนำมารวมกันนี้เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนของบุคคลรวมกับความรูจากสื่อ หรือชองทางความรูตางๆ เชน จากเอกสาร การประชุม
การสนทนาหรือเครือขาย      การเรีนยรู เปนตน ดังนั้นความรูใหมในกระบวนการนี้จึงตองมีการจัด
หมวดหมูของความรูใหชัดเจน 
  ๔.๔ Internalization เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูท่ีปรากฎชัดเจน
ไปเปนความรูโดยนัยท่ีฝงอยูในตัวบุคคลนั้นๆ อีกครั้ง ซ่ึงกลายเปนทรัพยสินท่ีแตะตองไมไดแตมีคายิ่ง
ขององคกร 
 ๕. ความหมายของการจัดการความรู 
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  ผูวิจัยไดสังเคราะหความหมายของการจัดความรูโดยใชกรอบการศึกษาของ 
Beekman (1999) ซ่ึงสามารถจัดกลุมใหความหมายของการจัดการความรูเปน ๓ ประเด็นดังนี้ 
  ๕ .๑  ก ระบ วน ก ารจั ด ก ารค วาม รู  (Management Management Process 
Perpective)เปนกระบวนการเชิงระบบท่ีดำเนินการเก่ียวกับการคนหา รวบรวม จัดเก็บ กลั่นกรอง 
สราง ถอดความรู (Capture) แบงปน ใชประโยชน บูรณการ นำเสนอ และเผยแพรขอมูลสารสนเทศ 
และความรู (Davenport and Prusak, 1998) 
  ๕.๒ องคกร (Organizational Perspective)  
   การจัดการความรูเปนเรื่องของการบริหารองคกรเพ่ือมุงไปสูการสรางความรู
ขององคกร ซ่ึงจำเปนตองมีโครงสรางองคกรหรือแมกระท่ังการสรางเครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศ
โดยใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีมและการเผยแพรความรูเปนหลัก 
  ๕.๓ การบริหาร (Management Perspective) 
   การจัดการความรูเปนระบบบริหารจัดการทรัพยสินความรู (Knowledge 
Assets) เปนองคกรท้ังท่ีเปนความรูโดยนัยและความรูท่ีผานการตรวจสอบแลว การกรองความรูและ
เตรียมการเขาถึงความรูใหกับผูใช ท้ังนี้โดยมีหลักการท่ีสำคัญคือ ทำใหความรูถูกนำไปใชปรับเปลี่ยน
และยกระดับความรูใหสูงข้ึน 
  สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการเชิงระบบท่ีเก่ียวของกับการ
จัดการขอมูลสารสนเทศ ความรู ความคิด  การกระทำ ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพ่ือสราง
เปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของเหลาขอมูลท่ีบุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัย
ชองทางตางๆ ท่ีองคกรจัดเตรียมไวเพ่ือนำความรูท่ีมีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานซ่ึงทำใหเกิด
การแบงปนและถายโอนความรูรวมท้ังแพระกระจายและไหลเวียนท้ังท้ังองคกร เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทำงาน การเรียนรู การพัฒนาระบบงานและบริการรวมท้ังความสามารถในการ
แขงขันกับองคกรอ่ืนๆ 
 ๖. วัตถุประสงคและประโยชนของการจัดการความรู 
  ๖.๑ วัตถุประสงคของการจัดการความรู 
   การจัดการความรูมีความสำคัญอยางยิ่ง วัตถุประสงคของการจัดการความรูมี
ดังนี้ คือ ๑. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการการดำเนินงานทางธุรกิจท่ีเปนอยูในปจจุบัน ๒. เพ่ือพัฒนา
ผลิตภัณฑและบริการใหมๆ และ ๓. เพ่ือพัฒนาองคความรู และนำความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชน 
(นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, ๒๕๔๓)  
  ๖.๒ ประโยชนของการจัดการความรู 
   Bacha (2000, อางถึงใน นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, 
๒๕๔๓) ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูไว ๘ ประการ ดังนี้ 
   ๖.๒.๑ ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทำใหองคกรสามารถรักษา
ความเชี่ยวชาญ ความชำนาญ และความรูท่ีอาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
เชน การเกษียณอายุทำงาน หรือการลาออกจากงาน เปนตน 
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   ๖.๒.๒ เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ประเภทคุณภาพและความสะดวกใน
การเขาถึงความรูเปนปจจัยสำคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผูท่ีมีหนาท่ีตัดสินใจ
สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
   ๖.๒.๓ ความสามารถในการปรับตัวและม่ีความยืดหยุน การทใหผูปฏิบัติงานมี
ความเขาใจในงานและวัตถุประสงคของงานโดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนักจะทำ
ใหผูปฏิบัติงานสามารถทำงานในหนาท่ีตางๆ และพัฒนาจิตสำนึกในการทำงาน 
   ๖.๒.๔ ความไดเปรียบในการแขงขันการจัดการความรูชวยใหองคกรมีความ
เขาใจลูกคา แนวโนมของการตลาดและการแขงขันทำใหสามารถลดชองวางและเพ่ิมโอกาสในการ
แขงขันได 
   ๖.๒.๕ การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคกรในการใช
ประโยชนจากทรัพยสินทางปญยาท่ีมีอยู ไดแก สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ เปนตน 
   ๖.๒.๖ การยกระดับผลิตภัณฑ การนำการจัดการความรูมาใชเปนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตและบริการซ่ึงจะเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นๆ 
   ๖.๒.๗ การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะ
เปนการสรางความพึงพอใจแลเพ่ิมยอดขายและสรางรายไดใหแกองคกร 
   ๖.๒.๘ การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันผาน
การเรียนรูรวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความรู ท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิม
ความสามารถใหแกองคกรในการจางและฝกฝนบุคลากร 
 ๗. องคประกอบและกระบวนการจัดการความรู 
  ปจจุบัน ความรูกลายเปนสิ่งสำคัญในทุกองคกร มากกวาทรัพยากรดานการเงิน
เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอ่ืนๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักท่ีใชในการดำเนินงานและการแขงขันโดยท่ี
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานเทคโนโลยี ระบบและข้ันตอนตางๆ ในการทำงานขององคกรลวนแตมี
พ้ืนฐานมาจากความรูและความชำนาญท้ังสิ้น ดังนั้นเพ่ือใหองคกรสามารถเรียนรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังองคประกอบของการจัดการความรู ๔ ประการดังนี้ (Marquardt, 
1996)  
  ๗.๑ การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
   องคกรควรแสวงหาความรูท่ีมีประโยชนจากแหลางตางๆ ท้ังภายในและภาน
นอกองคกรดังนี้ 
   ๗.๑.๑ การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (Internal 
Collection of Knowledge) ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคกร กลายเปน
ปจจัยสำคัญประกอบหนึ่งสำหรับการเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรและการไดมาซ่ึงความรูตางๆ จากภายใน
องคกรสามารถทำไดดังนี้ ๑. การใหความรูเชน การสอนงาน การฝกอบรม การแสดงผลงานระบบพ่ี
เลี้ยง ๒. การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ  และ ๓. การเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการปฏิบัติงานตางๆ  
   ๗.๑.๒ การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภานนอกองคกร (External 
Collection of Knowledge)การนำในการแขงขันทางการตลาดจากการท่ีมีความเปลี่ยนแปลงไป
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อยางรวดเร็ว องคกรตองมีวิสัยทัศนกวางไกลการปรับปรุงผลงานและสรางใหเกิดความคิดใหมๆ อยาง
สม่ำเสมอ เพราะการแขงขันองคกรตางๆ ตองอาศัยความคิดและการสรางสรรคใหกาวหนาดวยขอมูล
สานสนเทศดวยวิธีการตาง ๆ ดังนี้ ๑. การใหมาตรฐานเปรียบเท่ียบ (Benchmarking) ๒. การจางท่ี
ปรึกษา ๓. สื่อสิ่งพิมพ อีเมล และบทตงาม ๔. การดูโทรทัศน วีดีโอ ๕. การดูแนวโนมทาง
เศรษฐศาสตร สังคมและเทคโนโลยี ๖. การรวบรวมขอมูลจกาลุกคา คูแขงและแหลงอ่ืนๆ ๗. และการ
รวมมือกับองคกรอ่ืนๆ เพ่ือสรางพันธมิตรและการรวมทุน 
  ๗.๒ การสรางความรู (Knowledge Creation)  
   การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับใช (Adaptive) ความรูโดยท่ัวไปแตการ
สรางความรูเปนสิ่งท่ีสรางวรรคข้ึน (Generative) การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือ
คนในองคกร หมายความวาทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูได ซ่ึงรูปแบบตางๆ ในการสรางองค
ความรูมีดังนี้ 
   ๗.๒.๑ ความรูท่ีบุคคลใหความรูท่ีตนมีอยูกับผูอ่ืน เชน การทำงานดวยกันอยาง
ใกลชิด (Tacit to Tacit) 
   ๗.๒.๒ การนำความรูท่ีองคกรมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพ่ือให
เกิดเปนความรูใหมและมีการแบงปนท้ังท้ังองคกร (Tacit to Explicit) 
   ๗.๒.๓ ความรูท่ีไดจาการรวมเขาดวยกันและการสังเคราะหความรูท่ีมีอยูซ่ึง
รูปแบบเนี้อาจจำกัดอยูท่ีการเนนสิ่งท่ีมีอยูแลว (Explicit to Explicit) 
   ๗.๒.๔ ความรูท่ีเกิดข้ึนเปนภายใน สมาชิกขององคกรคนพบแนวทางไดเองโดย
ปริยาย ซ่ึงมีกิจกรรมท่ีองคกรสามารถดำเนินการเพ่ือสรางความรู (Explicit toTacit) 
   ๗.๒.๕ การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (ActionLearning)  
   ๗.๒.๖ การแกไขอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) 
   ๗.๒.๗ การทดลอง (Experimentation) เปนการสรางโอกาสสำหรับการเรียนรู 
   ๗.๒.๘ การเรียนรูจากประสบการณท่ีผานมาในอดีต (Learning From Past 
Experience)  
  ๗ .๓  การจั ด เก็บข อ มูลและการคน คืบความรู  (Knowledge Storage and 
Retrieval)  
   องคกรตองกำหนดองคความรูท่ีสำคัญท่ีตองจัดเก็บและจากนนั้นตองพิจารณา
มาถึงวิธีการในการเก็บรักษา และการนำมาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ 
   ๗.๓.๑ การจัดเก็บเก่ียวของกับดานเทคนิค เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล 
(Database) หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษร อีกท้ังการเก็บสะสมความรูองคกร ควรคำนึงถึงสิ่งตางๆ 
เหลานี้คือ ๑. โครงสรางและการจัดเก็บความรู ๒. จัดใหมีการจำแนกรายการตางๆ เชนนโยบาย หรือ
ข้ันตอนการปฏิบัติงานสำหรับการเรียนรู และ ๓. มีการจัดการท่ีสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน
และตามความตองการของผูใช ระบบการเก็บขอมูลความรูท่ีมีประสิทธิผลคือตองจัดหมวดหมูตาม
องคประกอบของความรู 
   ๗.๓.๒ การคนคืบความรู เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งท่ีผูใชตองการเพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรทำใหผูใชทราบถึงชองทางหรือวิธีการสำหรับการคนหา
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ความรูตางๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและรูปแบบท่ีไมเปนทางการ เชน การประชุมและการ
ฝกอบรม เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนำไปสูการถายโอนความรูในองคกร 
  ๗.๔  การถ ายโอนความรูและการใชประโยชน  (Knowledge Transfer and 
Utilization)  
   การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู มีความจำเปนสำหรับองคกร
เนื่องจากจะมีการเรียนรูไดดีข้ึนเม่ือความรูจะมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเร็วและ
เหมาะสมท่ัวไปท้ังองคกรการ ถายโอนและการใชประโยชนจากความรูมีวิธีการตางๆ ดังนี้ ๑. การ
สื่อสารกันดวยการเขียน การจดบันทึกและรายงาน เปนตน ๒. การฝกอบรม ๓. การประชุมภายใน ๔. 
การสรุปขาวสาร ๕. การสื่อสารภายในองคกร ๖. การเยี่ยมชมงานตางๆ ๗. การหมุนเวียน/เปลี่ยน
งาน และ ๘. ระบบพ่ีเลี้ยง 
   สวนการถายโอนความรูโดยไมเปนทางการเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยอาจจะไมรูตัวไม
แบบแผนโดยวิธีการดังนี้ ๑. การหมุนเวียนงาน ๒. เรื่องราวตางๆ ท่ีเลาตอกันมา ๓. ถายโอนผาน
บุคคล และ ๔. ผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 
   สวนแทรป (Trapp, 1999) ไดนำเสนอองคประกอบของกระบวนการจัดการ
ความรูไว   ๙ ประการ ดังนี้ ๑. เปาหมายความรู ๒. การระบุถึงความรู ๓. การจัดหาความรู ๔. การ
พัฒนาความรู  ๕. การเคลื่อนยายและกระจายความรู ๖. การใชความรู ๗. การเก็บรักษาความรู  
๘. การประเมินและทบทวนความรู และ ๙. การควบคุมความรู 
   สวน คุซา (Kucza, 2001) ไดนำเสนอรูปแบบการจัดการความรูไว ๖ ประการ
ดังนี้ 
   ๑. การระบุความตองการความรู 
   ๒. การแบงปนความรู ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีซับซอนยุงยากในกระบวนกา
จัดการความรูท่ีมีคุณคาท่ีองคกร 
   ๓. การระบุความตองการความรู 
   ๔. การสรางความรู มีกระบวนการยอย ๖ ประการคือ ๑. การระบุถึงความคิด
ใหม     ๒. การประเมินความคิด ๓. การรวบรวมผูท่ีอยูในขาย ๔. การประเมิน ๕. กาคัดเลือกผูท่ีอยู
ในขาย และ       ๖. การสรางความรู 
   ๕. การรวบรวมและจัดเก็บความรูมีข้ันตอนยอยๆ ๖ ประการดังนี้๑. การระบุ
ความรู ๒. การประเมินความรู ๓. การออกแบบสิ่งท่ีใชเก็บความรู ๔. การจัดความรูใหเปนหมวดหมู            
๕. การบรูณาการความรู และ ๖. การปรับปรุงแผนท่ีความรูใหทันสมัย 
   ๖. การปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงและความตองการท่ี
ไมหยุดนิ่ง มีกระบวนการยอยๆ ๓ ประการดังนี้ ๑. การระบุถึงความเปลี่ยนแปลง ๒. การประเมินผล
กระทบของการเปลี่ยนแปลง และ ๓. การปรับปรุงความรูใหทันสมัยอยูเสมอ 
   สวนโพรบและคณะ (Prabst, et.al, 2000 อางถึงใน จิรัชณา วิเชียรปญญา, ๒๕๔๙ : 
๖๐)สรุปวาการจัดการความรูจะประสบความสำเร็จไดจะตองมีองคประกอบท่ีสำคัญ ๖ ประการ คือ 
๑. การระบุถึงความรู ๒. การจัดหาความรู ๓. การพัฒนาความรู ๔. การแบงปน/การกระจายความรู 
๕. การใชความรู และ ๖. การเก็บรักษา/จดจำความรู  



 ๔๒ 

 การจัดการความรูตามกรอบแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) 
  การจัดการความรูเบื้อตน  
  ๑. การจัดการความรูในองคกร หมายถึง การรวบรมองคความรูท่ีมีอยูในองคการซ่ึง
การจัดกระจายอูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคการมี
ความสามารถในเชิงแขงขีนสูงสุดโยท่ีความรูมี ๒ ประเภท คือ 
   ๑ .๑  ความ รู ท่ี ฝ งอยู ใน คน  (Tacit Knowledge) เป น ค วาม รู ท่ี ได จ าก
ประสบการณพรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทำความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรู
ท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคำพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทำงาน งาน
ฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 
   ๑.๒ ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge)เปนความรูสึกท่ีสามารถรวบรวม 
ถายทอดได โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้ง
เรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
 ๒. แนวคิดการจัดทำแผนการจัดการความรู (KnowledgeManagement Action Plan) ตาม
คูมือฉบับนี้ ไดนำแนวคิดเรื่องกระบวนการจัดการความรู(KnowledgeManagementProcess) และ
กระบวนการบริกหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) มาประยุกตใชใน
การจัดทำแผนการจัดความรู (KM Action Plan)  
  ๒.๑ กระบวนการจัดการความรู (KnowledgeManagementProcess) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๔๓ 

แผนภาพท่ี ๒ – ๓ กระบวนการจัดการความรู 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
  
 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : สำนักงาน ก.พ.ร.และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, ๒๕๔๘ : ๓๒ 

 กระบวนการการจัดการความรู (KnowledgeManagementProcess)เปนกระบวนการ
แบบท่ีหนึ่งท่ีจะชวยใหองคกรเขาใจถึงข้ันตอนท่ีทำใหเกิดกระบวนการจัดการความรู หรือพัฒนาการ
ของความรูสึกท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร ประกอบดวย ๗ ข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑. การบงชี้ความรู เชนพิจารณาวา วิสัยทัศน/พันธกิจ/เปาหมาย คืออะไร และเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย เราจำเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 
 ๒. การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก
รักษาความรูเกา กำจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 
 ๓. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสำหรับ
การเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
 ๔. การประมวลและกลั้นกรองความรู เชนปรับปรุงแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใช
ภาษเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

ความรูอยูที่ใคร อยูในรูปแบบอะไรจะเอามาเก็บรวมกันได

อยางไร 

จะแบงประเภท หัวขออยางไร 

จะทำใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร 

เรานาํความรู้มาใชง้านาํไดง่้ายหรือไม่ 

มีการแบงปนความรูใหกันหรือไม 

ความรูนั้นทำใหเกิดประโยชนกบัองคกร 
หรือไมทำใหองคกรดีขึ้นหรือไม 

เราตองมีความรูเร่ืองอะไรเรามีความรูเองนั้นหรือยัง ๑. การบงชี้ความรู 
(KnowledgeIdentification) 

๒. การสรางและแสวงหาความรู 
(KnowledgeCreation and Acquisition) 

๓. การจัดความรูใหเปนระบบ 
(KnowledgeOrganization) 

๔. การประมวลและกล่ันกรองความรู  
(Knowledge Codification andRefinement) 

๕. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 

๖. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (KnowledgeSharing) 

๗. การเรียนรู (Learning) 



 ๔๔ 

 ๕. การเขาถึงความรู เปนการทำใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูท่ีตองการใหไดงายและ
สะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 
 ๖. การแบ งปนแลกเปลี่ ยนความรู  ทำใหหลายวิธีการ โดยกรณี เปน  Explicit 
Knowledge อาจจัดทำเปน เอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit 
Knowledgeอาจจัดทำเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหง
การเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยงการสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 
 ๗. การเรียนรู ควรทำใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก
การสรางองคความรู>นำความรูใชไป>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยาง
ตอเนื่อง 
  ๒.๒ กระบวนการบริหารจัดการแลกเปลี่ยนแปลง (Change Management 
Process)  
 
แผนภาพท่ี ๒ – ๔ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 

       

 

   

  

 

ท่ีมา : สำนักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, ๒๕๔๘ : ๔๖ 

 กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) เปน
กรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึงปจจัย
แวดลอมภายในองคกร ท่ีจะมีผลกระทบตอการจัดการความรู ประกอบดวย ๖ องคประกอบ ดังนี้ 
 ๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุน
จากผูบริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น) โครงสรางพ้ืนฐานขององคการ ทีม/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบ
การติดตามและประเมินผล กำหนดปจจัยแหงความสำเร็จชัดเจน 
 ๒. การสื่อสาร เชน กิจกรรมท่ีทำใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรกระทำ ประโยชนท่ี จะ
เกิดข้ึนกับทุกคน แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

การเรียนรู(Learning) 
การวัดผล 

(Measurements) 
การยกยองชมเชยและการใหรางวลั 

(Measurements) 

เปาหมาย 

(Desired State) 

 

กระบวนการและเครื่องมือ 

(Process & Tools) 

การสื่อสาร 

(Communication) 
การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

(Transition and Behavior) 
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 ๓. กระบวนการและเครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะ
ขององคกร (ขนาด สานท่ีตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทำงาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 
 ๔. การเรียนรู เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสำคัญและหลักการของการ
จัดการความรูโดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เนื้อหา กลุมเปาหมาย วิธีการ การประเมินผลและ
ปรับปรุง 
 ๕. การวัดผล เพ่ือใหทราบวาการดำเนินการไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไมมีการนำผล
ของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดำเนินการใหดีข้ึน มีการนำผลการวัดมาใชในการสื่อสาร
กับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของกาจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะ
วัดผลท่ีข้ันตอนไหน ไดแก วัดระบบ (System) วัดท่ีผลลัทธ (Output) หรือวัดท่ีประโยชน ท่ีจะไดรับ 
(Outcome) 
 ๖. การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณา ไดแก คนหาความตองการ
ของบุคลากรแรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรม 
ท่ีทำในแตละชวงเวลา 
  ๒.๓ องคกรจะตองมองภาพรวมของปจจัยแวดลอมภายในองคกร ท่ีจะสงผลกระทบ
ตอกระบวนการจัดความรู (KM Process) ขององคกร โดยการนำกระบวนการบริหารจัดการการ
เปลี่ยนแปลงมาเชื่อมโยง เพ่ือจะผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเสริมสรางสภาพแวดลอม ท่ีจะทำให
กระบวนการจัดการความรูมีชีวิตหมุนตอไปไดอยางตอเนื่อง และทำใหการจัดการความรูขององคกรมี
ประสิทธิผลโดยจัดทำเปนแผนการจัดความรู (KM Action Plan) นำไปสูการปฏิบัติใหเกิดข้ึนจริง 
  ๒.๔ ตามแนวคิดนี้ องคกรตองมีการกำหนด ขอบเขต KM ( KM Focus Area) และ
เปาหมาย KM (Desired State) ท่ีองคกรตองการเลือกทำ เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรตามแผน
บริหารราชการแผนดิน 
  ๒.๕ การกำหนดขอบเขต KM และเปาหมาย KM เพ่ือตองการจัดการความรูท่ี
จำเปนตองมีในกระบวนงาน (work Process) เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหาร
ราชการแผนดินท่ีองคกรไดจัดทำข้ึนไวในขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) 
  ๒.๖  องคกรตองมีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู (KM 
Assessment Tool : KMAT) หรือวิธีการประเมินองคกรตนเองแบบใดก็ไดท่ีนอกเหนือจาก KMAT 
เพ่ือทราบถึงจุดออน-จุดแข็ง/โอกาส-อุปสรรค ท่ีจะเปนปจจัยท่ีสำคัญตองปรับปรุง-รักษาไว/พัฒนาให
การจัดการความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM 
  ๒.๗ องคกรตองนำผลลัทธของการประเมินตนเอง เพ่ือจะนำมากำหนดหาวิธีการสู
ความสำเร็จในการแผนการจัดการความรู (KM action Plan) โดยอาจจะเปนแผนการจัดการความรู
ระยะสั้น หรือเปนแผนระยะยาว ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเปาหมาย KM ท่ีองคการเลือกทำ รวมถึงความพรอม
จากผลการประเมินตนเอง 
  ๒.๘ องคกรตองมีการกำหนดโครงสรางทีมงาน KM เพ่ือมาดำเนินการตามแผนการ
จัดความรู ใหการจัดการความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM 
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  ๒.๙ เม่ือองคกรไดดำเนินงานตามแผนการจัดการความรู เพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตรตามแผนแลว ผูบริหารทุกระดับจะตองรวมผลักดันใหเกิดการบูรณาการ กระบวนการ
จัดการความรู (KM Process) ใหยึดถือปฏิบัติอยูในกระบวนงาน (Work Process) ของขาราชการ
รวมถึงบูรณาการกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ให
เกิดข้ึน ในการปฏิบัติราชการขององคกรในขอบเขต KM และเปาหมาย KM ในเรื่องอ่ืน ๆ ตอไป ท้ังนี้
เพ่ีอใหสวนราชการและจังหวัดเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ  
 อุปสรรคของการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
 เดช  เทียมรัตน และ กานตสุดา  เมฆะศิรานนท (๒๕๔๔ : ๘๙ – ๙๐) ไดอุปสรรคท่ี
สำคัญตอการเรียนรู ท่ีสงผลใหการพัฒนาองคการเรียนรูไมประสบความสำเร็จ เนื่องจากไมได
ดำเนินการในระดับบุคคล และระดับองคการใหมีความสอดคลองเชื่อมโยงกัน ความลมเหลวสวนใหญ
มักเกิดข้ึนจากการเนนพัฒนาไปยังระดับองคการโดยบุคลากรสวนใหญ ยังขาดความรูความเขาใจใน
แนวทางและความจำเปน จึงไมไดใหความรวมมือเทาท่ีควร สามารถสรุปรายละเอียดไดดังนี้ 
 ๑. ระบบวิธีปฏิบัติและวัฒนะธรรมองคการ ท่ียึดติดและตอดานความเปลี่ยนแปลงของ
ระดับบริหาร และระดับพนักงาน 
 ๒. ความภาคภูมิใจกับความสำเร็จในอดีตมากเกินไป โดยไมคิดคำนึกถึงความเปนจริงใน
ปจจุบัน 
 ๓. การทำงานระบบควบคุมไมกระจายอำนาจใหทีมงานตัดสินใจ และไมเปดโอกาส
ใหกับคนรุนใหม 
 ๔. ผูนำองคการไมมีความสามารถถายทอดความรูใหกับพนักงานได 
 ๕. ผูนำไมสนใจท่ีจะใฝรู ขาดแรงใฝดีเชิงสรางสรรค 
 ๖. การติดตอสื่อสารภายในองคการไมมีประสิทธิภาพ 
 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 คัมมิง และ เวอรเลย (Cumming & Worley, ๒๐๐๕ : ๕๐๐) อางถึงใน ชาคริต ศึกษา
กิจ, ๒๕๕๐ : ๔๕ – ๕๒) ไดสรุปคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ๕ คุณลักษณะ 
ดังนี้ 
 ๑. โครงสรางองคการ 
  โครงสรางองคการ เปนระบบการบริหารจัดการท่ีบุคลากรทุนคนในองคการจะตอง
ปฏิบัติรวมกัน เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีไดกำหนดไว โดย คัมมิง และ เวอรเลย (Cumming & Worley, 
๒๐๐๕ : ๕๐๐) ไดกลาววา โครงสรางองคการตอนเนนท่ีนโยบายการบริหาร การทำงานเปนทีม 
(Teamwork) การมีระดับองคการท่ีไมมาก การมีความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน และมีเครือขาย
อันดีกับองคการอ่ืน ๆ ระบบการบริหารองคการ การตัดสินใจและการมอบหมายความรับผิดชอบซ่ึง
สอดคลองกับ มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๕๕) ท่ีไดสรุปปจจัยท่ี
กอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรูในดานโครงสรางองคการ ประกอบดวย 
  ๑.๑ โครงสรางองคการท่ีเหมาะสม โดยไมมีระดับการบังคับบัญชาท่ีมากเกินไป
องคการมีลักษณะยืดหยุนคลองตัว มีคำอธิบายหนาท่ีความรับผิดชอบของงานในตำแหนงท่ียืดหยุน
เอ้ือตอการจัดตั้งทีมทำงานได 
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  ๑.๒ การทำงานเปนทีมท่ีชวยสริมความรวมมือ สรางการแขงขัน และพลังรวม
เครือขายภายในทีมและระหวางทีมกับบุคคลภายนอกทีม และสรางพันธมิตรใหการดำเนินงานเปนไป
อยางรวดเร็ว ยืดหยุนและฉลาดข้ึน 
  ๑.๓ การมีวิสัยทัศนรวมกัน เปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน มุงเขาสูเปาหมายได
อยางมีเจตจำนงและผูกพันกับคานิยม ปรัชญา ความคิด และความเชื่อท่ีสงผลใหมีการรวมมือกัน 
 ๒. ระบบขอมูลสารสนเทศ 
  ระบบขอมูลสารสนเทศเปนสิ่งท่ีจำเปนในการทำงานรวมกันในองคการ และมีสวน
ชวยกอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู โดย นิโคล และ สตีเวนส (Nichols & Stevens, 
๑๙๙๙ : ๑ – ๕) ไดสรุปวา การสื่อสารในองคการไมใชเพียงแคการสนทนา การประชุม ฝกอบรม 
หรือการใชโทรศัพทเทานั้นแคการสื่อสารในองคการยังตองใชระบบขอมูลสารสนเทศเขามาชวยในการ
วางระบบและจัดเก็บเพ่ือใหเกิด     ประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู พัฒนาและตอยอดความรูจากการ
สื่อสาร ท้ังนี้ รอบบินส (Robbins, ๒๐๐๕ : ๑๓๖ – ๓๔๖) ไดสรุประบบการสื่อสารภายในองคการท่ี
มีสวนชวยองคการแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
  ๒.๑ ทิศทางในการสื่อสาร ท่ีเปนการไหลของขอมูล และความรูตางๆ ภายใน
องคการจากระดับการบังคับบัญชาตาง ๆ ในองคการ เชน การสื่อสารระดับตำแหนงเดียวกัน เชน 
การประชุม การแลกเปลี่ยนความตาง ๆ การสื่อสารจากระดับตำแหนงท่ีสูงกวาไปยังระดับตำแหนงท่ี
ต่ำกวาในรูปแบบนโยบายการบริหาร และประกาศตาง ๆ และการสื่อสารระดับตำแหนงท่ีตำกวาไปยัง
ตำแหนงท่ีสูกวา เชน การนำเสนองาน ขอรองเรียนตางๆ  
  ๒.๒ การติดตอสื่อสารประกอบดวย การสื่อสารดวยคำพูด เชน การสอนงาน การ
ประชุม การจัดอบรม การสื่อสารดวยการเขียน เชน การประกาศนโยบายและจัดทำเอกสารเผยแพร
ความรู การสื่อสารดวยคอมพิวเตอร เชนการสงอีเมล อินทราเน็ต อินเทอรเน็ต และการประชุม ซ่ึง
สอดคลองกับ มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๕๕) ท่ีไดสรุปวาการ
สื่อสารในองคการแหงการเรียนรูจะตองมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู โดยองคการแหงการเรียนรู 
และประยุกตใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพ่ือใหมีการเก็บประมวลผลและ
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรท่ี
เทียบเคียงไดกับการทำงานของสมองมนุษยอันจะทำใหการฝกในอนาคตรวดเร็วและกระชับข้ึนเปนท่ี
นาสนใจ และสามารถนำไปประยุกตใชได 
  
 ๓. แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนนโยบายการบริหารบุคลากรท่ี
นำไปสูการปฏิบัติ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคความเปนองคการแหงการเรียนรูได โดย 
มอนดี้ (Mondy    et al, ๑๙๙๗ : ๒๘ – ๒๙) ไดสรุป การบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล จะ
ประกอบดวยการสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือนำผลท่ีไดจากการประเมินผลงานไปวางแผนการพัฒนาบุคลากร การใหรางวัลเพ่ือจูงใจใหเกิด 
การเรียนรูและการพัฒนาตนเอง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมความรู ระบบการเลื่อนข้ัน การวางแผน
และพัฒนาอาชีพ การหมุนเวียนงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร การแจงผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาและ



 ๔๘ 

ปรับปรุงและการสอนงาน ซ่ึงวิธีการบริหารงานดานทรัพยากรดังกลาวนี้เปนแนววิธีปฏิบัติท่ีชวยสงผล
ใหเกิดการแสวงหาและการเปลี่ยนความรูและทักษะตาง ๆ จากท้ังภายนอกและภายในองคการ ซ่ึง
สนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรูในองคการในท่ีสุด 
 ๔. วัฒนธรรมองคการ 
  รอบบินส (Robbins, ๒๐๐๕ : ๑๓๖ – ๓๔๖) กลาววา การมีวัฒนธรรมองคการ 
สามารถชวยใหการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการใหมีการเปดรับความรู เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงนำไปสูองคการแหงการเรียนรู ความเปนอิสระในการคิดคนสิ่งใหม ๆ และมี
กระบวนการ การเรียนรูในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน โดย มารคคอรด (Marquardt, ๑๙๙๖ : ๖๘ – 
๗๐) ไดสรุปปจจัยท่ีกอใหเกิดองคการแหงการเรียนในดานวัฒนธรรม ประกอบดวย 
  ๔.๑ บรรยากาศท่ีเก้ือหนุน มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพ่ือให
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาศักยภาพ เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตางและความ
หลากหลายมีความเสมอภาคเทาเทียมกันและใหอิสระในการแสดงความคิดเห็น เปนการสราง
บรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม 
  ๔.๒ การเรียนรูองคการและการไมทอตอความลมเหลว ทำใหบุคลากรมีลักษณะใฝรู 
ใฝศึกษา คนควาและเผยแพรความรู มีแรงจูงใจท่ีจะสรางสรรคสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ และไดรับการ
สนับสนุนท้ังการเงินและขวัญกำลังใจจากผูบริหาร 
  ๔.๒ การสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางและถายโดนความรู และใหมี
หนาท่ีในการสรางวัตกรรมหรือองคความรูไหมใหกับองคการอยางตอเนื่อง 
 ๕. ภาวะผูนำ 
  มารคอรด และ เรยโนลด (Marquardt & Reynolds, ๑๙๙๔ : ๗๘) ไดกลาววาผูนำ
ควรใหอำนาจปฏิบัติแกบุคลากร ใหมีอิสระในการตัดสินใจ และสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
และมัลลิกา ตันสอน (๒๕๔๕ : ๑๖๕ – ๑๖๖) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนำไววา 
  ภาวะผูนำเปนความสามารถท่ีบุคคลหรือกลุมท่ีอิทธิพลในการโนมนาวและชักจูง
บุคคลอ่ืนใหปฏิบัติไปในแนวทางเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ นอกจากนี้ภาวะผูนำยังเปน
กระบวนการท่ีเก่ียวของกับการใชอำนาจ เพ่ือชวยใหกลุมบรรลุเปาหมาย ตอกลไกลภายในและ
วัฒนธรรมของกลุม ผูนำท่ีมีเหตุผลจะเปนผูนำท่ีมีอำนาจมีอิทธิพลและสามารถชักจูงบุคคล ใหทำงาน
ไดโดยการชักจูงสมาชิกใหมองเห็นเปาหมายและคุณคาของภาวะผูนำ 
  ภาวะผูนำเปนทักษะท่ีสำคัญและจำเปนตอการนำองคการไปสูความสำเร็จ เนื่องจาก
ผูนำมีสวนสำคัญในการระบุประเด็นปญหา ตัดสินใจวางแผนและความรับผิดตอความอยูรอด หรือการ
พัฒนาของกลุม การเปนผูนำท่ีดีและสมบูรณนั้นเปนสิ่งท่ีทำไดยาก จะเห็นไดจากในปจจุบันองคการ
ตาง ๆ มักจะประสบปญหาการขาดแคลนผูนำท่ีมีวิสัยทัศน คุณธรรม ความเสียสละ และเปน
ประชาธิปไตย ท้ังนี้ภาวะผูนำเปนทักษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาไดจากการฝกฝน
ความสามารถในการใชอำนาจและชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัติตามใหมีศิลปะในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ตามจนประสบความสำเร็จตามเปาหมาย 
  นอกจากผูนำในองคการแหงการเรียนรู จะตองเผชิญกีบความทาทายจากความ
เขาใจดานความตึงเครียดท่ีสรางสรรค และการพัฒนาทักษะในการคิดอยางเปนระบบ การท่ีบุคลากร



 ๔๙ 

เห็นถึงชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศน อาจทำใหบุคลากรทอแทหมดกำลังใจ ดังนั้นผูนำใน
องคการแหงการเรียนรูตองสามารถทำใหบุคลากรเกิดพลังสรางสรรค และมีความมุมานะ หลักการ
ของความตึงเครียดท่ีสรางสรรค ถือเปนหลักสำคัญของความรอบรูแหงตน โดยความสามารถจัดการ
กับความตึงเครียดท่ีสรางสรรคจะนำไปสูวิธีคิดของผูนำ ท่ีสามารถแยกแยะความจริงในสถานการณท่ี
กำลังเปลี่ยนแปลงได ดวยเหตุนี้ผูนำควรใหความสำคัญกับความรอบรูแหงตน และความซ้ือสัตยตอ
วิสัยทัศนของตนเอง นอกจากนี้ผูนำในอนาคตตองมีคุณลักษณะ 
ดังนี้ 
  ๕.๑ สามารถพิจารณาความสัมพันธระหวางสิ่งตาง ๆ ท่ีอยูในสภาพแวดลอมรอบตน
ซ่ึงนำไปสูการอธิบาย แยกเปนประเด็นท่ีสำคัญ 
  ๕.๒ ไมกลาวโทษผูอ่ืน หรือโทษสถานการณเมือเกิดปญหา แมวาปญหาขององคการ
สวนใหญจะเกิดจากระบบท่ีออกแบบมาไมดี แตผูนำตองเรียนรูท่ีจะเขาใจปญหาเก่ียวกับบุคลากรใน
องคการดวย 
  ๕.๓ ทำความเขาใจในความซับซอนท่ีเกิดข้ึนในองคการ และสามารถแยกประเด็นท่ี
สำคัญออกมาได 
  ๕.๔ มุงความสนใจไปยังประเด็นท่ีมีผลกระทบสูงตอองคการ โดยอาศัยการคิดอยาง
เปนระบบทำใหมีเปาหมายชัดเจนและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีคุมคา ท้ังนี้การจัดการปญหายาก ๆ 
ตองใชทักษะในการตรวจสอบเพ่ือกอใหเกิดการแกไขอยางเปนระบบและในขณะเดียวกันก็ไมสราง
ปญหาใหเกิดข้ึนในภายหลัง 
  ๕.๕ หลีกเลี่ยงวิธีแกไขปญหาตามอาการของปญหา หรือแกไขท่ีความผิดพลาด
เนื่องจากการแกไขปญหาในลักษณะนี้จะชวยบรรเทาปญหาเพียงชั่วคราวเทานั้น แตจะกอใหเกิด
ปญหาท่ีรายแรงกวาในภายหลัง ดังนั้นผูนำท่ีมีประสิทธิผลจึงตองแกไขปญหาท่ีสาเหตุ และพัฒนาให
บุคลากรสามารถคนหาวิธีการแกไขปญหาแบบถาวรโดยอาศัยการวิเคราะหอยางเปนระบบและมี
หลักการ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรูผูวิจัยใชแนวคิด
องคการแหงการเรียนรูของ ปเตอร เอ็ม เซ็งเก (Peter M. Senge, ๑๙๙๐ : ๑๓๙ – ๒๖๙) อางถึงใน 
วีระวัฒน  ปนนิดามัย, ๒๕๔๑ : ๔๐ – ๔๙) ซ่ึง Senge เชื่อวา หัวใจของการสรางองคการแหงการ
เรียนรู อยูท่ีการเสริมสรางวินัย ๕ ประการ ใหเกิดผลจริงจังในรูปของการนำไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม
และองคการอยางตอเนื่องและทุกระดับ ซ่ึงวินัย ๕ ประการ ประกอบไปดวย ๑. การเปนบุคคลท่ีรอบ
รู (Personal Mastery) ๒. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) ๓. การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared Vision) ๔. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ๕. การคิดอยางเปนระบบ 
(Systematic Thinking) 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สูความเปนเลิศ พบงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้   



 ๕๐ 

 ทันตแพทยเจิมพล  ภูมิตระกูล (๒๕๕๙) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูใน
โรงพยาบาลเอกชนเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน” การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษา
สภาพแวดลอมขององคกร และปจจัยกลยุทธการจัดการความรูท่ีมีอิทธิพล ตอการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลรามคำแหง ๒. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลรามคำแหง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก พนักงานระดับหัวหนาระดับ
ปฏิบัติการของโรงพยาบาลรามคำแหง โรงพยาบาลสินแพทย และโรงพยาบาลวิภาราม จำนวน ๒๙๐ 
คน เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความรูในโรงพยาบาลเอกชนเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนมีคาความเชื่อม่ันท่ีระดับ ๐.๙๖ วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทอสบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความรู 
ความรูของพนักงานอยูในระดับสูง สวนดานกลยุทธการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
เรียนรูของพนักงานอยูในระดับสูง พนักงานท่ีเพศแตกตางกัน จะมีการจัดการความรูไมแตกตางกัน 
พนักงานท่ีมีตำแหนงงานตางกันจะมีการจัดความรูไมแตกตางกัน พนักงานท่ีมีประสบการณการ
ทำงานตางกันจะมีการจัดการความรูแตกตางกัน พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันจะมีการจัดการ
ความรูแตกตางกัน สวนขอเสนอแนะคือควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการจัดการความรู เชน 
ความรับผิดชอบหนาท่ีของพนักงาน คุณลักษณะคางๆ ของวิชาชีพ เปนตน หรือศึกษาเปรียบเทียบกัน
ระหวางในโรงพยาบาลในเครือท่ีอยูในแตละภูมิภาคของประเทศ กลุมโรงพยาบาลคูแขง หรือกลุม
โรงพยาบาลภาครัฐ เปนตน 
 พลตรี ไตรเทพ  ศรีพันธุวงศ  (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูท่ี
เหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ตามแนวทางปฏิบัติในการปองกันและแกไข
ปญหาการกอการรายของประเทศไทย” การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ ๑. เพ่ือประเมินสถานภาพ การ
จัดการความรูของศูนยปฏิบัติการตอตายการกอการรายสากลในปจจุบัน ๒. เพ่ือศึกษาวิเคราะห
ขอจำกัด และปจจัยปญหาท่ีเก่ียวของกับการจัดการความรู ๓ เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการความรูท่ี
เหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ตามแนวทางปฏิบัติในการปองกันและแกไข
ปญหาการกอการรายของประเทศไทย โดยผูใหขอมูลคือ ผูบังคับบัญชาและฝายอำนวยการการของ
หนวยปฏิบัติในกลไกการแกไขปญหาการกอการราย จำนวน ๔๐ คน การวิเคราะหขอมูล เปนการ
วิเคราะหเชิงเนื้อหา โดยนำเสนอในรูปแบบการพรรณนา และใชแหลงขอมูลจากการคนควาเอกสาร
ขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณบุคคลเก่ียวของ รวมกับขอมูลท่ีไดจากการสังเกตแบบมีสวนรวม 
  ผลการวิจัยสรุปวา ๑. การจัดความรูของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล ยัง
ขาดการสรางความรูความเขาใจ วิธีการและกระบวนการท่ีดีพอ สงผลใหขาดการบูรณาการองค
ความรูท่ีมีอยูเพ่ือนำไปสูการปฏิบัติท่ีดี องคความรูท่ีไดรับจากการจัดการความรูท่ีมีอยูไมถูกนำไปใช
ทดสอบในการฝกและปฏิบัติ การทบทวนหลังการปฏิบัติ และการสอนงานระหวางกัน ๒. การจัดการ
ความรูของศูนยปฏิบัติการกอการรายสากล ยังประสบกับปญหาและขอจำกัดของการจัดการความรู 
เก่ียวกับความรูความเขาใจของกำลังพลในเรื่องการจัดการความรู และกระบวนการจัดการความรูยัง
ไมถูกผลักดันใหเกิดการปฏิบัติอยางแทจริง อีกท้ังการปฏิบัติงานรวมของศูนยปฏิบัติการตอตานการ
กอการรายสากล ตองมีการประสานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของภายนอกหลายหนวยงาน ทำใหยากตอ



 ๕๑ 

การบูรณาการองคความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติเพ่ือนำไปสูการจัดทำคลังความรู ๓. รูปแบบการ
จัดการความรูท่ีเหมาะสมของศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากลตามแนวทางปฏิบัติในการ
ปองกันและแกไขปญหาการกอการรายของประเทศไทย คือ การจัดการความรูแบบบูรณาการสู
องคกรแหงการเรียนรู ท่ีเรียกวา LKASA Egg Model เปนตนแบบ ประกอบดวย ๕ ข้ันตอน คือ ๑) 
การจัดการใหเกิดการเรียนรู ๒) การจัดการใหเกิดองคความรู ๓) การจัดการใหเกิดการใชความรู ๔) 
การจัดการใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ๕) การจัดการใหเกิดขุมทรัพยความรู 
  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัยพบวา ในระดับหนวยงาน ตองสงเสริมใหเกิดการจัดการ
ความรู   จนสามารถพัฒนาใหเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู ท้ังในระดับผูปฏิบัติการ ระดับฝาย
อำนวยการและเจาหนาท่ี และหนวยงานควรนำผลการวิจัยไปใชหรือประยุกตใชใหไดผลอยางเปน
รูปธรรมตอไป 
      พลตำรวจตรี ณัฐ  สิงหอุดม (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรูเก่ียวกับ
การแกไขปญหาความเสี่ยงทางสังคมในชุมชน เขตบริการศูนยการเรียน ตำรวจตะเวรชายแดนบานแม
เหลออำเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอน” การศึกษาวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพ
ปญหาความเสี่ยงทางสังคมในชุมชนชายแดน ศึกษาการจัดการความรูในการแกไขปญหาความเสี่ยง
ทางสังคมในชุมชนเขตบริการศูนยการเรียนตำรวจตระเวนชายแดนบานแมเหลออำเภอแมสะเรียง 
จังหวัดแมฮองสอน ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก โดยคัดเลือกผูใหขอมูลสำคัญจากผูบริหารภายใน
หนวยและผูบริหารภายนอก หนวยท่ีมีความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณในการปฏิบัติงานและรวม
บูรณาการกับศูนยการเรียนตำรวจตระเวนชายแดนจังหวัดแมฮองสอน จำนวน ๑๐ ทาน ผลการ
ศึกษาวิจัยพบวา 
 ผลพวงของความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและการติดตอสื่อสารไว
พรมแดนท่ีเปนไปอยางรวดเร็วและรุนแรงนั้น ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอวิถีชีวิตคนในชุมชน
ชายแดนอยางกาวกระโด ประชาชนตองเผชิญกัยความเสี่ยงท่ีจะเกิดข้ึนมาพรอมกับความทันสมัย 
อัตราการรับรูและการเรียนรูเก่ียวกับความเสี่ยงตางๆ และศักยภาพในการปองกันตนเองจากภัย
คุกคามของประชาชนอยูในระดับต่ำ กาวไมทันตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
สงผลใหชุมชนชายแดนเกิดปญหาตาง ๆ เชน ปญหายาเสพติด ปญหาวัฒนธรรมประเพณีเสื่อมถอย 
ปญหาความยากจน และปญหาการทำลายทรัพยากรและสิ่งแวดลอม เปนตน ประกอบกับการเขาไม
ถึงทรัพยากรและการบริการของรัฐอยางเทาเทียมกับชุมชนเมือง จนกลายเปนปญหาสังคมท่ี
เปราะบางและออนแอท้ังรางกายและความคิด จึงอาจเปนปจจัยเหตุใหคนกลุมนี้ไมเก่ียวของกับการ
กระทำผิดกฎหมายได ดวยแรงจูงใจของคาตอบแทนท่ีสูงกวา ดังนั้น ตำรวจตระเวนชายแดนเปน
หนวยงานหลักในการับผิดชอบใหความชวยเหลือบรรเทาทุกขและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
ในชุมชนชายแดนมานานกวา ๖๐ ป และประสบความสำเร็จมาอยางตอเนื่อง 
 การปองกันและแกไขปญหาความเสี่ยงทางสังคมท่ีผานมา ครูโรงเรียนตำรวจตระเวน
ชายแดน   ไดดำเนินการจัดการดวยดาร ๑. ใหการศึกษาแกเด็ก เยาวชนและประชาชน ๒. พัฒนาขีด
ความสามารถของครูโรงเรียนตำรวจตระเวนชายแดน ๓. ฝกอาชีพใหเยาวชนและประชาชน ๔. 
พัฒนาสถานศึกษาเปนศูนยบริการความรู ๕. การมีสวนรวมของทุกภาคสวน ๖. อนุรักษวัฒนะธรรม
และภูมิปญญาทองถ่ิน ๗. อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ซ่ึงการจัดการท้ัง ๗ ดาน 



 ๕๒ 

นำไปสูการพัฒนาชุมชนและพัฒนาคนในชุมชนใหเกดความเขมแข็งและสามารถปองกันตนเอง
ครอบครัว และชุมชนจากภัยคุกคามไดอยางม่ันคง แนวทางการพัฒนาคือ รร.ตชด. ควรเปนศูนยกลาง
ของการติดตอประสานงานระหวางชุมชนกีบหนวยงานและเปนศูนยแหลงเรียนรูของชุมชน และใช
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการสืบคน รวบรวม จัดเก็บความรูไวในระบบฐานขอมูล วิจัยครั้งตอไป ควร
ศึกษาวิจัยดานการแกไขปญหาความเหลื่อมล้ำทางสังคมของกลุมคนไรสัญชาติในชุมชนเขตบริการ รร.ตชด. 
เพ่ือการพัฒนาและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนท่ีอาศัยอยูในชุมชนชายแดน 
 พันเอก อนุรัฐ  ตันติจารุกร (๒๕๖๑) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ การพัฒนาการจัดการ
ความรูของบุคลากรโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ” การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยสวน
บุคลากร ปจจัยดานองคการและการจัดการความรู รูปแบบการจัดการความรูและแนวทางการจัดการ
ความรูของบุคลากรในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกกลุมตัวอางคือ ผูท่ีใชการจัดการความรูในการ
พัฒนาคุณภาพบริการท้ังในระดับผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และระดับผูปฏิบัติ ใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึก ใชการวิเคราะหเนื้อหา นำมาเปรียบเทียบและจัด
หมวดหมูขอมูล ผลวิจัยพบวาการพัฒนาการจัดการความรูของบุคลากรโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก 
ผูใหขอมูลสำคัญจำนวน ๑๒ คนเปนผูจัดทำโครงการจัดการความรูพัฒนาคุณภาพงานจำนวน ๔ คน 
หัวหนาศูนยพัฒนาคุณภาพ จำนวน ๔ คน และผูบริหารสูงสุดขององคกรจำนวน ๔ คน กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไปจบการศึกษาระดับปริญญาโทรข้ึนไป และมีประสบการณทำงานมากกวา 
๒๑ ปเคยเขารวมโครงการจัดการความรูพัฒนาคุณภาพงานเพราะเห็นวามีประโยชน ดานรูปแบบการ
จัดการความรูไดรูปแบบ SIMPLE Model เปนกรอบความคิดมี ๖ องคประกอบ และแนวทางการ
ดำเนินการจัดการความรูมี ๓ กิจกรรมประกอบดวย กิจกรรมท่ี ๑ ข้ันเตรียมการ กิจกรรมท่ี ๒ การ
ปฏิบัติการจัดการความรู ประกอบดวย  ๑. การระบุ/กำหนดเปาหมายความรู ๒. การแสวงหาความรู 
๓. การแลกเปลี่ยนความรู ๔. การสรางความรู    ๕. การใชความรู ๖. การจัดเก็บความรู และกิจกรรม
ท่ี ๓ การประเมินผลการทบทวน/ปรับเปลี่ยน 
 จากผลการวิจัยไดนำไปสูขอเสนอแนะการบริหารการจัดการความรู การศึกษาและการ
วิจัยตอไป เพ่ือใหการจัดการความรูมีการนำไปใชอยางมีประสิทธิภาพ 
 พลตรี ไพศาล  งามวงษวาน  (๒๕๕๙) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ การพัฒนา การเปน
องคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการกองทัพไทย ” การวิจัยครั้งมีวัตถุประสงคในการวิจัน เพ่ือ
ศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และเพ่ือศึกษาแนวทางในการ
พัฒนา การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยไดกำหนดขอบเขตของการ
วิจัยในดานเนื้อหาเพ่ือศึกษาถึงการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย มีการกำหนดผูใหขอมูลสำคัญโดยแบงเปนผูบริหารระดับสูงของหนวย ผูปฏิบัติงานท่ีนำนโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ และขาราชการท่ัวไปผูวิจัยมุงศึกษาในกรอบของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมุงเนน
กรอบการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทย สำหรับการกำหนดระเบียบวีธี
การวิจัยหรือกระบวนการวิธีวิจัยตามการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัย โดยการ
ใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้  พบวา กองบัญชาการกองทัพไทย มีการจัดการองคความรูของ
หนวยงานตั้งแตป พ.ศ.๒๕๕๒ โดยกำหนดให กรมกำลังพลทหารเปนเลขานุการในคณะทำงานจัดการ



 ๕๓ 

องคความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และใหแตละหนวยข้ึนตรงดำเนินการจัดการองคความรู ซ่ึง
การท่ีจะพัฒนาการจัดการองคความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหสำเร็จนั้น มีปจจัยท่ีเก่ียวของ
ท้ังภาวะผูนำและกลยุทธ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู การ
วัดผล และโครงสรางพ้ืนฐาน โดยปจจัยดังกลาวเปนองคประกอบสำคัญท่ีจะชวยใหองคการสามารถ
ดำเนินกิจกรรมการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ขอเสนอแนะ
กองบัญชาการกองทัพไทยควรเห็นความสำคัญของการจัดการความรูและบรรจุใหอยูในยุทธศาสตร
เพ่ือขับเคลื่อนการทำงานของกองบัญชากากองทัพไทย ท้ังสงเสริมการใชและพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศใหทันสมัยอยูเสมอ เพ่ือชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการเผยแพรใหกับบุคลากรและ
ผูท่ีสนใจและใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับ มีสวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน จึงจะสามารถ
พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหยั่งยืนไดนั้นเอง 
 พลอากาศตรี ทรงพล  แจงสี (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ” การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือ ๑) ศึกษาการเปนองคการแหง
การเรียนรูของกองทัพอากาศ ๒)เปรียบเทียบการเปนการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กองทัพอากาศ โดยจำแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทำงาน จำนวน
ครั้งการเขารวมอบรมสัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรยีนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ 
๑ ปท่ีผานมา กลุมตัวอยางไดแก ขาราชการและลูกจางบางสวน ในสวนบัญชาการ กำลังรบ สงกำลัง
บำรุง การศึกษา และสวนกิจการพิเศษ จำนวน ๑,๐๔๕ คน เครื่องมือใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน 
โดยผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญ ๓ คน มีคาความเชื่อม่ัน ๐.๙๖๖ เก็บรวบรวมขอมูลในวันท่ี ๒๕ – 
๒๘ มีนาคม ๒๕๕๗ และนำมาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูป เพ่ือหาความถ่ี (Frequenc) 
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบ (T-test) การ
วิเคราะหทางแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-test) และทดสอบ
ความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูภายหลัง (Post hoc test) ดวยวิธีการของฟชเชอร (Fisher’s Least-
Significant Difference:  LSD) และ ๓) พัฒนาองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ  
ผลการวิจัยพบวา 
 ๑. การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณารายดาน โดยเรียงตามลำดับคาเฉลี่ยสูงสุด ๓ ลำดับแรก ไดแก  ดานการจัดเก็บ
ความรู  ดานการใชความรู และดานการแบงปนความรู สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ดานการ
แสวงหาความรู 
 ๒. เปรียบเทียบความแตกตาง การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดย
จำแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทำงาน จำนวนครั้งการเขารวมอบรม
สัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ ๑ ปท่ีผานมา ไม
แตกตางกัน 
 ๓. พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดยพบวา การพัฒนาการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศนั้น หนวยตางๆในกองทัพอากาศจำเปนตองมีการ
จัดเก็บองคความรูในแตละสายวิทยาการ และสามารถนำมาถายทอดจากรุนสูรุน เพ่ือใหองคความ
รูอยูคูกับองคกรและสามารถท่ีจะพัฒนา และตอยอดองคความรูไดอยางยั่งยืน 



 ๕๔ 

 พลโท เนรมิต มณีนุตร (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสำนักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหงการเรียนรูสูองคกรแหงความสุข”การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษา
ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม รวมท้ังสภาพความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนอันกระทบตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม   
            การวิจัยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ การเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงความสุข” แนวคิดการ
ดำเนินงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของหนวยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองคกรตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และคานิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ใน
การวิเคราะห ผูวิจัยไดใชแนวความคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds และแนวคิดการ
เปนองคกรแหงความสุขท้ัง ๘ ประเด็น โดยนำ “แนวทางท่ีเปนไปไดในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู” เปนกรอบกำหนด 
             ผูวิจัยไดไปศึกษาเพ่ือใหทราบถึงสภาพท่ัวไปและสรุปปญหาท่ีเกิดข้ึน และนำมาวิเคราะห
ผลการวิจัย สรุปไดวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ตองมี
แผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในลักษณะของความเปนไปไดตามแนวคิดและทฤษฎีของการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยแยกออกเปนแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององคกรแหง
ความสุข มีหวงเวลาเหมาะสมเพ่ือความทันตอสภาวะแวดลอม ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะสามารถแยกแผนในมิติ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของกำลังพลในสำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปดำเนินการจัดทำแผน
โดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตตางหากและกำหนดข้ันตอนใหเหมาะสม ควรนำเอานวัตกรรม
ใหม หรือ แบบอยางท่ีดีในเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอกอ่ืนๆ ตลอดจนเทคโนโลยีเขามา
ชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นำหลักการบริหารบุคลากรท่ีจำเปนมาใชใหสัมพันธกับกลยุทธ
การบริหารจัดการ จัดกิจกรรมดานการทำงานเปนทีมและเสริมสรางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
พิจารณาจัดตั้งหนวยนำรอง จัดใหขาราชการทุกคนใหไดรับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการ
เสริมสรางสุขภาวะ การเปนองคกรแหงความสุขโดยสรางความเขาใจและการยอมรับ บทบาท ความ
รับผิดชอบ การทำงานเปนทีม รวมถึงจิตสำนึกในการปฏิบัติงานท่ีมุงสูการเปนองคกรแหงความสุข
อยางยั่งยืนตามวาระสมควร 

 

 

 

 

 

 

 



 ๕๕ 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

    กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ศึกษาทฤษฎี
ตลอดจนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงทุกประเด็นท่ีทบทวนและศึกษานั้นจะเก่ียวของกับแนว
ทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  ผูศึกษาไดกำหนดกรอบ
แนวคิดท่ีใชในการศึกษาดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

สรุป 

 จากท้ังหมดท้ังมวล ทฤษฏีและแนวคิดตางๆ ท่ีเปนแนวทางการพัฒนาดานการจัดการ
ความรู เปนเพียงเครื่องมือหนึ่งท่ีถูกสรางข้ึนเพ่ือ ทำใหเกิดการยกระดับคุณภาพการทำงาน และทำให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน เปนกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพชวยพัฒนาคน พัฒนางาน และ
ยกระดับองคกร สูองคการเรียนรูไดในกระบวนการเดียว 

ศึกษา / วิเคราะห 

 

                              

 

             

 การพัฒนากําลังพล 

ดานจัดการความรู 

  

 

 

 

   

 

 

  

 

 

 

วิเคราะหองคประกอบและปจจัยที่
เก่ียวของ 
 

- นโยบายการจัดการ
ความรูของ  
  กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
-วัตถุประสงคของยุทธ
ศาสตรการจัดการ
ความรู 
 

- การคนหาปญหาและ
สาเหตุของปญหา 
- การวางแผนเพื่อ
แกไขปญหา 
 

ศึกษา / วิเคราะห 
 

ทฤษฏี/
หลักการ
กำหนด
แนว
ทางการ
พัฒนา
ดาน
จัดการ
ความรู 
 
 

แนวทางการ
พัฒนากำลัง
พลดาน 
การจัดการ
ความรู  
 

แนวทางการ
กำหนดองค
ความรู 

 
 

แนวทางการ
พัฒนากำลังพล 
ดานการจัดการ
ความรูของ
กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 

คนควา 
 

สรางแนวทางใหม 
 

กระบวนการจัดการความรู 
 



 

บทที่ ๓ 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยภาพรวมของการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) ท่ีนำมาใชในการวิจัยครั้งนี้ทางผูศึกษา ไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการ
วิจัย (Methodology) โดยเปนกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อันประกอบไปดวย 
 ๑. การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) 
 ๒. การสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview)  
     สำหรับการนำเสนอระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) นั้นใน
สวนนี้ ผู ศึกษา ไดกำหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(Methodology) ตลอดจนเหตุผลประการสำคัญของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดำเนินการวิจัยครั้งนี้อันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้ 
 ๑. วิธีการดำเนินการวิจัย 
          สำหรับการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) 
ตามโครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู ศึกษา ไดกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อันประกอบไป
ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 
research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีเหตุผลประการสำคัญ
ของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการ
ดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้   
 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) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยกระบวน
วิธีการวิจัย เชิ งเอกสาร  (Documentary research) นั้ น โดยเบื้ องตนทางผู ศึกษา ไดดำเนิ น
กระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใช
กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูล
จากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) โดยการทบทวนแนวความคิดทฤษฎี
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๒ การสัมภาษณเจาะลึก (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) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยการ
สัมภาษณเจาะลึก (In-depthinterview) นั้นในการกำหนดกระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดใหมี



 
 

๕๗ 

กระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใชแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก 
(In-depthinterview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคำถามท่ีสามารถนำไปใชในการสัมภาษณ
แบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบ
ไมมีโครงสรางหรือเปนการสัมภาษณแบบปลายเปดซ่ึงเปนกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ท่ีมี
ความยืดหยุนและเปดกวางหรือมีการนำคำสำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำคำสัมภาษณ
กลาวคือมีการรางขอคำถามท่ีมีลักษณะปลายเปดท่ีมีคำสำคัญพรอมกับลักษณะของขอคำถามท่ีมี
ความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการปรับเปลี่ยนถอยคำของขอคำถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวน
รวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละคนในแตละสถานการณ การตอบขอคำถามจากการสัมภาษณ
เจาะลึก (In-depth interview) อันทำใหมาได ซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และ
ขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความความลึกและมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัย
เรื่องแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สูความเปนเลิศ ท่ีไดจาก
ดำเนินการสัมภาษณเจาะลึก (Indepth interview)   
 ๒. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
         สำหรับการกำหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดย
การใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ครั้งนี้ไดกำหนดประชากรและกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจากผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ตลอดจนบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของที่มีความสำคัญในการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มาดำเนินการประมวลผลขอมูลอันนำไปสูขอคนพบตอไป 
 ๓. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
          สำหรับเครื่องมือท่ีมีความเหมาะสมในการนำมาใชสำหรับกำหนดระเบียบวิธีการวิจัย
หรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ครั้งนี้เนื่องจากการวิจัยไดกำหนดกระบวนวิธีการวิจัย
(Methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) นั้นประกอบไป
ดวยการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary research) ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
แนวทางหนึ ่งโดยการศึกษาและคนควาจากเอกสารทางวิชาการตำรา ตลอดจนผลงานวิจัย
ประเภทตาง ๆ รวมท้ังขอมูลจากการคนควาทางสื่ออิเล็กทรอนิกสหรือขอมูลท่ีไดมาจากเว็บไซตทาง
อินเทอรเน็ตเพ่ือนำมาใชในกระบวนการสรางพ้ืนฐานขององคความรูอยางบูรณาการในทางวิชาการ
เก่ียวกับการจัดการความรุของกองบัญชาการกองทัพไทยโดยเบื้องตนกอน อันเปนแนวทาง
ประการสำคัญในการนำไปสูการสรางเครื่องมือท่ีสามารถนำไปใชในกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล
ทางวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพตอไปสวนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) อีกแนวทางหนึ่งนั้นไดแกแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการ
สัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคำถามท่ีสามารถ
นำไปใชในกระบวนการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) 
อันเปนแบบสัมภาษณท่ีไมมีการกำหนดโครงสรางของขอคำถามท่ีมีความชัดเจนตายตัวโดยเปนแต
เพียงการกำหนดแนวขอคำถามแบบเปดกวางหรือเปนการใชแบบสัมภาษณปลายเปดซ่ึงเปนกระบวน
วิธีการวิจัยท่ีมีผลทำใหขอคำถามมีความยืดหยุนและเปดกวางโดยเทคนิคของการสัมภาษณเจาะลึกนั้น
เปนเทคนิคและกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีมีความเหมาะสมอยางยิ่งในการนำมาท่ีใชในการ



 
 

๕๘ 

สัมภาษณสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีเปนผู ท่ีมีความรูและความชำนาญหรือมีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องท่ีกำลังดำเนินกระบวนวิธีการวิจัยโดยกระบวนวิธีการวิจัยในลักษณะเชนวานี้จะเปด
โอกาสใหผูท่ีมีความรูและความชำนาญหรือมีความผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะ
ไดอยางหลากหลายในทุกแงมุมโดยผูศึกษาหรือผูสัมภาษณสามารถท่ีจะดำเนินการสัมภาษณและ
สามารถท่ีจะสอบถามติดตามและซักไซไลเรียงขอมูลขอเท็จจริงหรือรายละเอียดปลีกยอยท่ีสำคัญและ
มีความนาสนใจในแตละประเด็นของคำตอบจากผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณอันทำให
ไดมาซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีความหลากหลายใน
มิติตาง ๆ ท่ีมีท้ังมิติของความลึกและมิติของความกวางในเรื่องท่ีดำเนินกระบวนวิธีการวิจัยนั้น 
 ๔. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
         สำหรับกระบวนการในการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนวิธีการวิจัยนั้นเนื่องจาก
ระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ครั้งนี้ไดกำหนดใหใชวิธีการสัมภาษณ
เจาะลึก (In-depth interview) โดยกระบวนวิธีการสัมภาษณแบบชี้นำ (Guided interview) อันเปน
กระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีไมมีรูปแบบขอคำถามท่ีตายตัวหรือกระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีมีลักษณะท่ี
ไมมีขอคำถามท่ีเปนมาตรฐาน (Unstructured or unstandardized interview) กลาวคือเปนการ
กระบวนวิธีสัมภาษณท่ีไมมีการกำหนดโครงสรางของขอคำถามท่ีนำมาใชในการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depthinterview) อยางชัดเจนเพียงแตมีการกำหนดลักษณะของขอคำถามท่ีมีลักษณะเปดกวางมี
ความยืดหยุนและมีการนำคำสำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำในกระบวนการสัมภาษณ
โดยท่ีลักษณะของขอคำถามเชนวานี้สามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนถอยคำหรือใหมีความสอดคลองกับผูมี
สวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละคนตามสถานการณท่ีมีการขับเคลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงไป
ไดตลอดเวลาสวนการกำหนดกระบวนการและข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (Research design) 
หรือการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนการวิจัยนั้นคณะผูศึกษา ไดกำหนดกระบวนการและข้ันตอนใน
การดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้ 
      ๑. แบบสัมภาษณผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย เพ่ือเปนแนวคำถามในการสัมภาษณและบันทึกขอมูลในประเด็นสถานการณปญหาตาง ๆ ท่ีเกิด
จากการดำเนินงาน ปญหา อุปสรรคและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย
ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย      
     ๒. แบบบันทึกสังเกตผูท่ีปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย     ใชเพ่ือบันทึกขอมูลจากการสังเกตการปฏิบัติงานและการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ท่ีปรากฏข้ึนใน
การปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย      
 ๕. การเก็บรวบรวมขอมูล 
         สำหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนำมาใชในการวิจัยครั้ง
นี้ไดกำหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลใน ๓ ลักษณะอันไดแก กระบวนการ
หรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ และขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากสัมภาษณเจาะลึกโดยกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล



 
 

๕๙ 

ดังกลาวเปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันมี
สาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้   
  ๕.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนการศึกษาขอมูลเบื้องตนจากการสังเคราะหเอกสารทาง
วิชาการและขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศหนังสือบทความวารสารและรายงานการวิจัยท่ี
เก่ียวของกับกระบวนการท่ีมีผลตอความสำเร็จของการ ปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในรูปแบบตาง ๆ ปจจัย/เง่ือนไขท่ีสงผลตอความสำเร็จ  และดำเนิน
กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลจากทางสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนรวมท้ัง
แหลงขอมูลจากสวนราชการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของโดยเฉพาะแหลงขอมูลทางเว็บไซตท่ีปรากฏบน
อินเตอรเน็ตเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลในระดับทุติยภูมิ (Secondary data) ประเภทตาง ๆ ไมวาจะเปน
ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการรายงานการศึกษาวิจัยและผลงานวิจัยประเภทตาง ๆ เปนตนเพ่ือ
นำมาใชเปนแนวทางในการออกแบบหรือสรางแบบสัมภาษณเจาะลึกรวมท้ังเพ่ือนำมาใชเปน
สวนประกอบในกระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลในการศึกษา 
 ๕.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย เปนการประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกและสนทนาในกระบวนการสัมภาษณเจาะลึกนั้นทางผู
ศึกษาไดดำเนินกระบวนการบันทึกขอมูลโดยวิธีการจดบันทึกขอมูล  และการบันทึกเสียงของผูมีสวน
รวมในการใหสัมภาษณโดยการขออนุญาตจากผูมีสวนรวมในการใหสัมภาษณกอนทำการบันทึกเสียง
หากไดรับอนุญาตเพ่ือนำมาใชในกระบวนการตรวจสอบและตรวจทานความถูกตองยอนกลับใน
ภายหลังได เปนแนวทางประการสำคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depth interview)    
 ๖. การวิเคราะหขอมูล 
         สำหรับกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-
depth interview)  
     การลงพ้ืนท่ีวิจัยของผูศึกษานั้น ขอมูลท่ีไดจะนำมาซ่ึงกระบวนการวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูล  โดยการดำเนินการรวมกับกระบวนการรวบรวมขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควา
ขอมูลจากเอกสารอางอิง (Documentary research) จากเว็บไซด และจากการสัมภาษณกลุม
ตัวอยางโดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะหตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ  เพ่ือเสริมสรางให
กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูศึกษาจะไดนำกระบวนการในการวิเคราะห
ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยการนำเสนอขอมูล เสนอขอมูลรูป 
รายงานเชิงพรรณนา และวิเคราะห นำเสนอแนวคิดใหมๆ ตามปรากฏการณรวมท่ีเกิดข้ึนโดยการ
เขียนวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือแสวงหาหรือใหไดมาซ่ึงขอคนพบจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอัน
เปนแนวทางประการสำคัญท่ีสามารถนำไปสูการจัดทำขอเสนอแนะในการกำหนดสาระสำคัญของแนว
ทางการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  



 

บทที่ ๔ 
แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรู 

ของกองบัญชาการกองทัพไทย  

        ผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดำเนินการวิเคราะหขอมูลควบคูกับการเก็บรวบรวม
ขอมูลเสนอผลเพ่ือใหเห็นถึงความสำคัญในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองตามนโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การเสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอำนวยการ  
และกลไกปฏิบัติการ งานวิชาการ งานประเมินผล งานพัฒนาบุคลากร การการเสริมสรางทักษะ และ
เพ่ิมพูนองคความรูใหกำลังพลมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในการจัดการดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนั้นแนวทางการ
พัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมีความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปน
แนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ีเปนระบบโดยการนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรมใหม ๆ ข้ึน เพ่ือให
การพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียมกำลังของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ังเปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมีความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
องคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืนตลอดไป 
     การวิเคราะหขอมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ดวยการสัมภาษณ เจาะลึก  (In-depthinterview) นั้ น ในการกำหนด
กระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ ไดกำหนดใหมีกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) โดยการใชแบบ
สัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depthinterview) โดยมีการออกแบบโครงสราง
ของขอคำถามท่ีสามารถนำไปใชในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นำ 
(Quided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางหรือเปนการสัมภาษณแบบ
ปลายเปดซ่ึงเปนกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ท่ีมีความยืดหยุนและเปดกวางหรือมีการนำคำ
สำคัญ (Keywords) มาใชประกอบในการชี้นำคำสัมภาษณกลาวคือมีการรางขอคำถามท่ีมีลักษณะ
ปลายเปดท่ีมีคำสำคัญพรอมกับลักษณะของขอคำถามท่ีมีความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการ
ปรับเปลี่ยนถอยคำของขอคำถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแต
ละคนในแตละสถานการณ  การตอบขอคำถามจากการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) อัน
ทำใหมาไดซ่ึงขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความ
ความลึกและมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีไดจากดำเนินการสัมภาษณเจาะลึก (Indepth interview) โดย
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มีประชากรและกลุมผูใหขอมูลสำคัญ สำหรับการสัมภาษณเชิงลึกประกอบดวย ผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน 
จากสวนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย รวมท้ังสิ้น จำนวน ๑๐ ทาน ดังตอไปนี้ 
 ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูบริหารระดับรองผูอำนวยการสำนักของกรมกำลังพลทหาร
จำนวน ๑ ทาน 

ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูอำนวยการกองของกรมกำลังพลทหาร จำนวน ๑ ทาน 
ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน 

กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติประกอบดวย 
- สำนักงานจเรทหาร 
- สำนักงานตรวจสอบภายใน 
- สำนักงานเลขานุการกองบัญชาการกองทัพไทย 
- กรมยุทธการทหาร 
- กรมชายแดนทหาร 
- กรมสารบรรณทหาร 
- กรมกิจการพลเรือนทหาร 
- สถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
โดยสามารถสรุปผลของการวิจัยได ดังนี้ 

ขอมูลจากการสมัภาษณ 
   กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือ
นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ัง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน 
ดังนั้นการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ได
กำหนดโครงสรางขอคำถามดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมีขอมูลจากการ
สัมภาษณกำลังพลของกองบญัชาการกองทัพไทย ๑๐ นาย ดังนี ้
   ๑. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูบริหารระดับรองผูอำนวยการสำนัก จำนวน ๑ ทาน คือ  
   พันเอก สมเจษฎ  สุนทรธรรม  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.สนผพ.กพ.
ทหาร ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงาน
จัดทำนโยบายดานการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหใหความเห็น 
โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
 ในประเด็นเก่ียวกับผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
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กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบนั ทานไดใหความเห็นวา ในสวนของกองบญัชาการกองทัพไทยนั้นมี
การจัดการองคความรูต้ังแตป พ.ศ.๒๕๕๒ และมีการกำหนดคณะทำงานจัดการองคความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยข้ึน โดยมีกรมกำลังพลทหารเปนเลขานุการ ซ่ึงในชวงแรกไดกำหนดให
หนวยข้ึนตรงของกองบัญชาการกองทัพไทย จัดทำคูมือปฏิบัติราชการระดับหนวยจนกระท่ังปจจุบัน
ลงสูระดับบุคคล เพ่ือถายทอดองคความรูภายในหนวยงาน ท้ังนี้ยังมีการกำหนดใหหนวยข้ึนตรง
กองบัญชาการกองทัพไทยจัดทำองคความรูของหนวย เพ่ือสงเขาประกวดภายในกองบัญชาการ
กองทัพไทย หนวยละ ๑ เรื่อง  
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูกลาวคือ อุปสรรคท่ีสำคัญตอการเรียนรู ท่ีสงผลใหการพัฒนาองคการเรียนรูไมประสบ
ความสำเร็จ เนื่องจากไมไดดำเนินการในระดับบุคคล และระดับองคการใหมีความสอดคลองเชื่อมโยง
กัน ความลมเหลวสวนใหญมักเกิดข้ึนจากการเนนพัฒนาไปยังระดับองคการโดยบุคลากรสวนใหญ ยัง
ขาดความรูความเขาใจในแนวทางและความจำเปน แทนท่ีการจัดการความรูจะเปนสภาพของการ
เรียนรูของคนในองคกร เปนสภาพของการแบงบันความรู การจัดเก็บความรู การนำความรูเหลานั้น
มาใช ซ่ึงมีลักษณะเปนไปโดยธรรมชาติ แตกำลังพลท่ีขาดความเขาใจในการจัดการความรู มักจะมอง
วาการจัดการความรูคือ "ภาระงาน" อยางหนึ่งท่ีหนวยงานไดทำความตกลงไวกับ ก.พ.ร. เปนกิจกรรม
ท่ีตองทำ เปนภาระงานท่ีตองมีการตั้งงบประมาณไวสำหรับ "การจัดการความรู" โดยเฉพาะ เปน
กิจกรรมท่ีทำกันซ่ึงมีลักษณะท่ีฉาบฉวย การปฏิบัติตามแผนการจัดการความรูเปนการปฏิบัติตาม
คำสั่งของผูบังคับบัญชา เม่ือผานพนเวลาไปสักระยะก็เปนอันหางหายไป อันจะนำไปสูความลมเหลว
ของแผนการจัดการความรูในความเปนจริงนั่นเอง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือให มี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา แนวทางการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในสวนองคประกอบหรือปจจัยท่ีทำใหการจัดการองคความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ประสบผลสำเร็จ ตองมีองคประกอบ คือ ผูบังคับบัญชาระดับสูงใหความใสใจติดตามการจัดการ
องคความรูท่ีเกิดข้ึน มีรางวัลจูงใจ ผูปฏิบัติหรือผูท่ีมีองคความรูตองเปนผูท่ีพรอมจะถายทอดความรู 
รวมถึงหนวยงานและกำลังพลตองมีการเปลี่ยนทัศนคติวาการจัดการองคความรูเปนสิ่งดีและสำคัญ
มากกวามองวาเปนการเพ่ิมงาน มีการเก็บประมวลผลการจัดการความรูและถายทอดขอมูลกันได
อยางรวดเร็วและถูกตอง มีการสรางเครือขาย และสรางฐานระบบขอมูลคอมพิวเตอร  สามารถนำไป
ประยุกตใชไดซ่ึงระบบขอมูลสารสนเทศเปนสิ่งท่ีจำเปนในการทำงานรวมกันในองคการ และมีสวน
ชวยกอใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการท่ี
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จะชวยใหกำลังพลเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร ซ่ึง
กระบวนการการจัดการความรูมีท้ังหมด 7 ข้ันตอน ตามท่ี ก.พ.ร. กำหนด และกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ไดดำเนินการจัดทำกระบวนการการจัดการความรูตามท่ี ก.พ.ร. กำหนด ซ่ึงกระบวนการและ
เครื่องมือ ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูสะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการ
เลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู ลักษณะขององคกร (ขนาด สานท่ีตั้ง ฯลฯ) 
ลักษณะการทำงาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา นโยบายดานกำลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากำลังพลของกองทัพไทย
ในปจจุบัน และในดานวิสัยทัศนของกองทัพไทยในดานการอำนวยการรวมในการปองกันประเทศ 
และการปฏิบัติการทางทหาร เพราะการอำนวยการรวมเปน Corefunction ของกองทัพไทย 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
กรมกำลังพลทหารมีแผนพัฒนากำลังพลทหาร ดานนโยบาย ยุทธศาสตร ภารกิจ สมรรถนะหลักของ 
บก.ทท. สมรรถนะผูบริหาร นำมาประกอบการศึกษา วิเคราะห เพ่ือวางแผนการเรียนรูและพัฒนา
บุคลากรใหตอบสนองตอภารกิจ โดยจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานกำลังพล บก.ทท. พ.ศ.๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

  ๒. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูอำนวยการกองของกรมกำลังพลทหาร จำนวน ๑ ทาน คือ  
   นาวาอากาศเอก ฉัตรชัย  เฉียบแหลม ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ผูอำนวยการกอง 
กพพ.กพ.ทหาร ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการ
ดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหให
ความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี ้
   ในประเด็นเก่ียวกับผู มีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา งานการจัดการความรูเปนงานของกรม
กำลังพลทหารอยูแลวในหนาท่ีท่ีกรมกำลังพลทหารตองทำอยูแลว การจัดการความรูในอดีตของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไมมีรูปแบบท่ีแนนอน สวนราชการตางทำการจัดการความรูของตนเอง ซ่ึง
ไมสามารถประเมินได  กรมกำลังพลทหารจึงไดกำหนดยุทธสาสตรการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน สามารถตรวจสอบได และนำไปสูการประกวดให
รางวลัแกสวนราชการท่ีชนะในการประกวดการจัดการความรู คือเปนกระบวนการท่ีดึงเอาความรูท่ีอยู
ในตัวบุคคลออกมา 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาในการจัดการความรูอยูตรงท่ีคนทำงาน
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ไมตรงกับตำแหนง ดังนั้นคนจะตองรูวาตนเองตองทำหนาท่ีอะไร ทำงานอยางไร ทิศทางการทำงานจะไปไมถูก 
จึงตองมี K-map (แผนท่ีความรู) K-map จะแตกก่ิงของงาน จะทำใหเรารูวาเราตองทำงานอะไรบางในกองงาน จะ
เห็นงานและงานนี้ตรงกับงานของตนเองหรือไม ถาคนไปบรรจุในตำแหนงงานท่ีไมตรงกับหนาท่ี คือเคาจะไมมี
ความชำนาญและไมสอดคลองกับงานท่ีทำ ถามีความชำนาญในหนาท่ีจะเห็นอุปสรรคและปญหาในการทำงาน 
เคาจะหาวิธีการกระบวนการในการแกปญหาการจัดการความรูของเคาเองได เคาสามารถบริหารความเสี่ยงของ
เคาเองได ในการทำงานยอมมีความเสี่ยงเกิดข้ึนเสมอ แตถาไมมีความชำนาญในงานท่ีรับผิดชอบจะประเมินความ
เสี่ยงไมได 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทานไดใหความเห็นวา ในดานการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยการจัดการความรูเปนเรื่องของการสื่อสาร เปนเรื่องของการรับรูขอมูลท่ีทันสมัย 
ถูกตองแมนยำ เราจึงตองหาเครื่องมือมาชวยกำลังพล มองวาเราใช Application My Rtarf มาชวยใหกำลังพลรู
พรอมๆกัน ในเวลาเดียวกับผูบัญชาการทหารสูงสุด และการตกลงใจของผูบัญชาการทหารสูงสุด เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใชสารสนเทศมาจับ ตอบสนองวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพ
ไทยได 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา สิ่งสำคัญคือการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรูใหไดมาก
ท่ีสุด เราตองจัดการกับ Big Data ใหไดมากท่ีสุด เพราะการจัดการความรูคือ Big Data ฐานขอมูลท่ีมีอยู
ท้ังหมดในกองบัญชาการกองทัพไทย ผูบังคับบัญชาสามารถเรียกใชไดแบบ Realtime 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันอยางไร
ทานไดใหความเห็นวา ปจจุบันการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลอง
ตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การพัฒนากำลังพลท่ีตองเรียนรูในงานของตนเองพรอมไปกับการ
จัดการความรู บุคคลตองพัฒนาองคความรูถึงระดับบุคคล การจัดการความรูของสวนราชการ ระดับ
กองงาน ระดับแผนก และลงถึงระดับบุคคล เนนถึงการใชเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการจัดการความรู 
อนาคตจะเนนการใชรูปแบบใหงายและทำความเขาใจไดทุกระดับ การสื่อสารท่ีใหกับกำลังพลรูเทากัน 
กำหนดรูปแบบท่ีงาย กำหนดจาก K-map 
 ๓. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานจเรทหาร 
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                      นาวาอากาศเอก ณัฐภพ  ราชาภรณ  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ประจำ บก.ทท. 
ชวยราชการ กผค.สตร.ทหาร เปนผูเชี่ยวชาญการตรวจราชการสายสื่อสาร ในการจัดทำ KM คูมือการ
ตรวจราชการ การปฏิบัติตอสิ่งอุปกรณสายสื่อสาร  เพ่ือใหผูตรวจราชการใหมท่ีสงมาจากหนวยสาย
วิทยาการ ไดเรียนรู และทำความเขาใจ เพ่ือประสิทธิภาพในการตรวจท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน ทาน
เปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ สำนักงานจเรทหาร ทาน
วิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
   ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทยในปจจุบัน มุงเนนไปท่ีผูบริหารหลักในการเปนคณะกรรมการ และดาวนลง
มาถึงคณะทำงาน ไมมีการเชิญผูเชี่ยวชาญในมิติอ่ืนๆ หรือเปดโอกาสใหกำลังพลผูมีความรูความสามารถรวม
แสดงความคิดเห็น กรอบความคิดจึงอยูในวงท่ีจำกัด ไมเกิดความหลากหลาย แงมุมตางๆ ท่ีเปนประโยชนจึง
อาจไมครบถวน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินงานการ
จัดการความรู มีกระบวนการและข้ันตอนตางๆ ตามท่ีกำหนดไว เปนไปดวยความรัดกุม ชัดเจน อาทิ 
การตั้งคณะทำงาน การประชุมคณะทำงานการนำเสนอหัวขอองคความรู ฯลฯ แตในทางปฏิบัติจริง 
เปนเพียงการสรางภาพหรือจัดฉากใหกระบวนการเกิดความครบถวน สมบูรณ ในการปฏิบัติจริงการ
จัดทำองคความรู จะมีผูปฏิบัติงานเพียงไมก่ีทาน จึงไมไดเกิดจากการระดมสมองอยางแทจริง ขอมูล
ความรูจากผูมีประสบการณท่ีมีประโยชน อาจไมไดรับการตอบสนอง ดวยขอจำกัดในเรื่องอาวุโสทาง
ทหาร หรือการตองนำแนวความคิดหรือความเห็นของผูใหญมาใชประโยชน ท้ังท่ีอาจทำใหบริบทของ
องคความรูเปลี่ยนแปลงไป ขาดอิสระของคณะทำงานอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานมองวา การพัฒนากำลังพล เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุในการจัดการความรู สวนใหญเปนไปโดย
สั่งการ  การตอบสนองจึงเปนไปดวยความรวดเร็ว แสดงใหเห็นผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติท่ีชัดเจน แตในความ
เปนจริงหลายครั้งเปนการปฏิบัติแบบผักชีโรยหนา หรือการตอบสนองนโยบายแบบไฟไหมฟาง ไมไดเกิดจาก
จิตสำนึกในการปฏิบัติ ผลลัพทท่ีไดจึงขาดความยั่งยืนอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การสรรหากำลังพลท่ีมีคุณวุฒิในมิติตางๆ ภายในองคกร (ซ่ึงมีอยู
พอสมควร แตยังไมไดรับโอกาส) โดยเชิญเขารวมเปนคณะทำงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
โดยเสรี รวมถึงผูมีองคความรู ประสบการณ ก็จะเปนกระบวนการจัดทำองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพ
อยางแทจริง  
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  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน  
ทานไดใหความเห็นวา กอนการจัดทำการจัดการความรู จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาในมิติ
ตางๆ ตามระเบียบท่ีกำหนด จึงสามารถตอบไดวา นาจะมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย รวมถึงสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน แต
บริบทท่ีสำคัญอยูท่ีการรับฟงความคิดเห็นอยางเปดกวางของคณะกรรมการ ท่ีติดภาพของวัฒนธรรม
องคกร สงผลใหการเสนอความคิดเห็นอยูในกรอบ หรือในวงแคบ หรือความคิดเห็นท่ีดีแตขาดการ
ยอมรับ ซ่ึงตางจากองคกรอ่ืนๆ ท่ีมีความเปดกวางในการแสดงความคิดเห็นตางๆ ไดอยางชัดเจน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทยในอนาคต หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย เริ่มจากการ
เปลี่ยนทัศคติเปนเบื้องตน ท่ีตองยอมรับในการเปดกวาง การแสดงความคิดเห็นดวยการเปดเวทีใหโดยเสรี แตมีการ
กำกับดูแล      ใหอยูในกรอบท่ีเหมาะสม การกำหนดแนวทางการพัฒนาท่ีผานกระบวนการใหระบิดจากภายใน หรือ
เกิดจาก จิตใตสำนึกอยางแทจริง  สงผลตอการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมตอไป  

 ๔. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏบิัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
    นาวาเอกหญิง จารุวรรณ ขำประเสริฐ ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.กวร.
สตน.ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการ
จัดการความรูของ สำนักงานตรวจสอบภายใน ประสบการณรวมเปนคณะทำงานการจัดการความรู 
สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร ๓ ป โดยในปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓  สำนักงานตรวจสอบภายใน
ทหาร ไดรับรางวัล การจัดการความรู ระดับชมเชย ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปน
ประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวาการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพ
ไทย มีการดำเนินการมาอยางตอเนื่อง โดยมี กพ.ทหาร เปนหนวยรับผิดชอบ ดำเนินการในภาพรวม
ของ บก.ทท. โดยในปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓ การจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ บก.ทท. 
ตัวชี้วัดท่ี ๑.๑ ระดับความสำเร็จของการดำเนินการพัฒนาขีดความสามารถตามแนวทางการประเมิน
สถานะความพรอมของสวนราชการใน บก.ทท.  ไดกำหนดให การจัดการความรู เปนองคประกอบ
หนึ่งท่ีแสดงถึงความพรอมดานระบบของสวนราชการทำใหทุกสวนราชการตระหนักและให
ความสำคัญกับการจัดการความรูขององคกรมากยิ่งข้ึน แตจากประสบการณในปท่ีผานมา พบวา 
คำแนะนำเก่ียวกับการเขียนแผนท่ีในการจัดการความรู (K-Map) ของ กพ.ทหาร และ คณะกรรมการ 
กพร. มีความแตกตางกัน ทำใหสวนราชการมีความสับสน และมีผลทำใหการมองภาพรวมองคความรู
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ของหนวยไมครอบคลุม ขอมูลการจัดการความรูท่ีถูกนำไปเปนสวนประกอบในการประเมินสถาน
ความพรอมดานระบบ อาจไมสะทอนหรือแสดงถึงความพรอมดานระบบท่ีแทจริง 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพ
ไทย เปนการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนในลักษณะการดำเนินการตามแผนท่ีทุกสวนราชการตองทำ เพ่ือแสดงวา
มีการพัฒนาความรูในสวนราชการ ซ่ึงสวนใหญจะมีมุมมองวาการจัดการความรูเปนภาระงานท่ี
เพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ีตนเองรับผิดชอบอยู แมจะทราบดีวามีประโยชนตอการปฏิบัติงานก็ตาม อีก
ท้ังดวยวัฒนธรรมของระบบราชการหากสวนราชการใดผูบังคับบัญชาไมใหความสำคัญกับเรื่อง
ดังกลาว การขับเคลื่อนงานการจัดการความรูในหนวยจะเปนไปไดยาก คุณภาพของผลงานท่ีไดรับจึง
ไมใชการจัดการความรู 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของ บก.ทท. มุมมองและบทบาทการนำของผูบริหารมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งตอการกระตุนใหการจัดการความรูของ บก.ทท.ต่ืนตัวข้ึน ไมเปนเพียงงานๆ 
หนึ่งท่ีถูกบังคับใหทำ การสื่อสารจากผูนำ การเสริมพลัง การแสดงใหเห็นถึงการใหความสำคัญกับการ
จัดการความรู เชน การัดรวมชมนิทรรศการการจัดการความรู การมอบรางวัล การใหนโยบาย เปนตน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา ควรใชเรื่องของกระบวนการจัดการความรู ๗ ข้ันตอนเปนเกณฑ สวน
รูปแบบการจัดการความรู จะเปนแบบใดควรใหอิสระกับสวนราชการ ไมควรจำกัดวาจะตองมีเอกสาร
และวีดีทัศน ซ่ึงบางครั้งของแตละสวนราชการมีขอจำกัดในการจัดทำท่ีแตกตางกัน  เราควรเนนการ
ไดมาซ่ึงการจัดการความรู ๗ ข้ันตอน และความสามารถในการนำเสนอหรือถายทอดความรูนั้นให
ผูอ่ืนสามารถเกิดการเรียนรูตอไปแทน การจัดการความรูไมควรทำใหสวนราชการรูสึกวาเปนภาระท่ี
ตองทำเพ่ิมข้ึน 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรูของ บก.ทท. มีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง และประสบผลสำเร็จจน
เปนรูปธรรมไดนั้น สวนหนึ่งมาจากการกำหนดเรื่องของการจัดการความรูไวในยุทธศาสตรของ บก.ทท. 
แตจะดียิ่งข้ึนหากเราสามารถกระตุน หรือปรับแนวความคิดของกำลังพลใหมีความรูสึกอยากจัดการ
ความรูขององคกรตนเอง หรือจัดการความรูของตนเองท่ีเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะทำใหองคกรไดการจัดการ
ความรูท่ีนาสนใจ และเปนการจัดการความรูท่ีมีประโยชนอยางแทจริง 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของ
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กองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทยอยางไร ทานไดใหความเห็นวา จัดใหเรื่องของการจัดการความรูบรรจุอยูในแผนปฏิบัติราชการของ
หนวย  กระตุนใหคณะทำงานของหนวยเห็นวา การจัดการความรูของหนวยมีการพัฒนามาเรื่อย  ๆเม่ือทำแลวหนวย
และกำลังพลไดประโยชน อะไรบาง  การจัดการความรูของหนวยไมใชภาระของกองงานใดกองงานหนึ่ง กระตุนให
คณะทำงานมีสวนรวมใหการกำกับดูแล การใหคำปรึกษา การเสริมพลัง และสงเสริมความคิดสรางสรรคของกำลังพล
ในทุกรูปแบบ 
 ๕. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานเลขานุการ กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
    พันเอกหญิง ทิพจุฑา พินกลาง ปจจุบันทานดำรงตำแหนง รอง ผอ.กปช.สลก.บก.
ทท. ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทำ KM  ๑๐ ป 
ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ สำนักงานเลขานุการ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณ
ดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทยในปจจุบันมีความกาวหนาไปในทิศทางท่ีดีข้ึนมีการลงลึกไปถึงระดับกองงาน ในระดับ
แผนก รวมท้ังไดมีการนำเทคโนโลยีมาใชในการ จัดทำการจัดการความรูใหมีความทันสมัยในยุค 4G 
ซ่ึงมุงใหผูท่ีนำไปใชเกิดความรูเกิดทักษะมากยิ่งข้ึนซ่ึงจะนำไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงคของการ
จัดการความรูไดมากยิ่งข้ึน สำหรับการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูโดยใหสวนราชการมี
สวนรวมในองคกรนั้นๆถือวาเปนเรื่องท่ีถูกตอง มีความเหมาะสม 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา สำหรับปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพไทย นาจะเปนเรื่องขององคความรูท่ีถูกเลือกมา
ดำเนินการจัดการความรู เพราะบางสวนราชการมิไดมีภารกิจท่ีสำคัญหรือเปนภารกิจหลักในการ
ขับเคลื่อนทำใหการเลือกหัวขอประเด็นหัวขอมาใชในการดำเนินการจัดการความรูนั้น รวมท้ังยังขาด
บุคลากรท่ีจะมาดำเนินการ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การพัฒนากำลังพลเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการดำเนินการจัดการ
ความรูควรเริ่มจากการเลือกกำลังพลท่ีเขามารับผิดชอบหลักในการบริหารจัดการการจัดการความรู
และตองเปนกำลังพลท่ีมีความสมัครใจมีแนวคิดใหมมีการความรูดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
4G เพ่ือใหเขาสามารถพัฒนากระบวนการจัดการความรูไดอยางเต็มเวลาและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยเปนกระบวนการ 
แบบเดิมทำใหกาวไปสูการพัฒนาไดยากดังนั้นควรจะเปดโอกาสใหผูท่ีดำเนินการจัดทำการจัดการ
ความรูไดคิดและออกแบบแนวทางการดำเนินการของตัวเองเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ใหเหมือนกันคือสราง
คูมือการจัดการความรูท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพสูงสุด  
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในปจจุบันมีความสอดคลองตาม
นโยบายแนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยและสอดคลองกับสภาพปญหาใน
ปจจุบันแลวแตยังมีแขนงงานเล็กๆอีกหลายงานท่ีสามารถดึงมาทำเปนการจัดการความรู โดยไม
จำเปนตองเชื่อมกับยุทธศาสตร หรือนโยบายหลักของกองบัญชาการกองทัพไทยก็ได 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา การท่ีจะพัฒนาการจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นควรจะ
เริ่มตนจากการกำหนดแผนพัฒนากำลังพลเพ่ือใหมีความรูความสามารถท่ีจะดำเนินการจัดทำการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยใหมีประสิทธิภาพสูงสุดได บวกกำลังพลเหลานั้นจะตองมี
ความมุงม่ันทุมเทและมีความรูพ้ืนฐานท่ีเหมาะสมรวมท้ังยังมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาใหดีข้ึนอยางเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
   ทานไดใหขอเสนอแนะดังนี้ แนวทางการจัดการความรูในปจจุบันควรจะมุง
พัฒนากลุมงานท่ีเปนเซลลเล็กๆเพ่ือรวมกันใหเปนเซลลใหญไดในท่ีนี้หมายถึงยังมีงานท่ีไมใชเปน
สนองตอยุทธศาสตรหลักของหนวยหรือสนองตอตัวชี้วัดหลักของหนวยก็สามารถนำมาเปนคูมือการ
จัดการความรูไดเพราะการเริ่มจากท่ีหนวยเล็กๆ ก็สามารถรวมเปนเซลลใหญไดเชนสำนักงาน
เลขานุการมีตัวชี้วัดหลักท่ีเก่ียวของกับ ๒ กองงานคือกอง เลขานุการและกองการประชุมแตจริงๆแลว
ยังมีการปฏิบัติท่ีมีความสำคัญกับสำนักงานเลขาซ่ึงเก่ียวของกับกองสนับสนุนและแผนกธุรการอีก
หลายแขนงงานจึงสามารถนำมาทำเปนการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถนำไปพัฒนากำลัง
พลตอไปได 
 ๖. ผูใหขอมูลสำคัญ : ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก กรมยุทธการทหาร 
    พันเอกหญิง ศิริภาพรรณ  ประภากร  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง นปก.ประจำ 
บก.ทท. ชวยราชการ ยก.ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการ
ดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรมยุทธการทหาร  ประสบการณในการทำงานดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ปงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๔ ทานวิเคราะหให
ความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 



 ๗๐ 

    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจบุัน เหมาะสมดีแลว 
    ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปจจุบันการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ไมมีปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กำลังพล บก.ทท. มีศักยภาพสูงมากอยูแลว จะเห็นไดจากการท่ีไดรับ
รางวัลดีเดนเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการ ในหมวดท่ี ๕ การใหความสำคัญดานทรัพยากรบุคคล
และการพัฒนาองคการ จึงทำใหการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความเหมาะสมดีแลว 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการ
ความรู มีความสอดคลอง เหมาะสม ตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการ
กองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน และมีประสิทธิภาพสูงมากอยูแลว 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย คง
นโยบายเชนเดิม เพราะสามารถสรางกำลังพลคุณภาพไดอยางมีประสิทธิภาพสูง และกองบัญชาการ
กองทัพไทยมีโครงการพัฒนากำลังพลท่ีมีสมรรถนะสูงอยางตอเนื่องแลว 
 ๗. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
   เรืออากาศโทหญิง สุบังอร  วิบูลยจันทร ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ประจำแผนก
ปฏิบัติการและการขาว กผค.ชด.ทหาร ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เขารวมการนำเสนอผลงานการจัดการความรูของ ชด.ทหาร เปนประจำทุก
ป เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูผลงานคุณภาพหรือนวัตกรรมการจัดการความรูของสวนราชการใน บก.ทท. 



 ๗๑ 

        ป พ.ศ.๒๕๖๑ ไดรับรางวัลรองชนะเลิศ อันดับ ๒ “คูมือการจัดระบบเพ่ือจัด
ระเบียบพ้ืนท่ีชายแดน ชายฝงทะเล เกาะแกง และชุมชนพ้ืนท่ีสูง” 
                      ป พ.ศ.๒๕๖๒ ไดรับรางวัลรองชนะเลิศ อันดับ ๒ “คูมือการปฏิบัติราชการของกอง
อำนวยการปฏิบัตินโยบายชายแดนไทยกับประเทศเพ่ือนบาน (กอ.นชท.)” 
               ป พ.ศ.๒๕๖๓ ไดรางวัลชนะเลิศ อันดับ ๑ “คู มือการใชงานระบบคลังขอมูล
อัตโนมัติสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรมกิจการชายแดนทหาร” 
                     ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรม
กิจการชายแดนทหาร ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
    ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา แนวคิดวา การดำเนินการจัดการความรูของ 
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนระบบ เปนไปตามแบบแผนการปฏิบัติการจัดการความรูของ บก.ทท. เปน
ประจำทุกป โดยมีหวงระยะเวลาท่ีชัดเจน สามารถดำเนินการอยางเปนรูปธรรม  
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคในการดำเนินการจัดการ
ความรูของ บก.ทท. ขาดการประชาสัมพันธ ขาดการมีสวนรวม กำลังพลไมตระหนักรูเก่ียวประโยชน และ
ความจำเปนในการจัดการความรูของหนวย คิดวาเปนหนาท่ีของคนใดคนหนึ่ง ทำใหไมเกิดการพัฒนา ดังนั้น 
ในการพัฒนาขีดความสามารถของ บก.ทท.  ใหเปน  DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565  และมุงสูการ
เปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 นั้น ในความคิดเห็นสวนตัว เห็นควรใหมีประชาสัมพันธทาง
สื่อออนไลนใหมากข้ึน พรอมท้ังนำองคความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. มาเปนตัวอยาง สามารถนำมา
พัฒนาการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทานไดใหความเห็นดังนี้ ๑. สรางความตระหนักรูใหกับกำลังพล ใหกำลังพลเขามามีสวนรวมในการ
ดำเนินการจัดการความรูของ บก.ทท.  
๒. ใหกำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการการจัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.
ทท. แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมา
บูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุด  
๓.  กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษาจากคูมือการจัดการความรูของหนวยได 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา มีแผนปฏิบัติการจัดการความรูท่ีชัดเจน สามารถดำเนินการเปนไปตาม
กรอบระยะเวลาท่ีกำหนด 
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  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา สอดคลอง เนื่องจากมีการหมุนเวียนกำลังพล สามารถทำงานทดแทนกันได ลด
ขอผิดพลาด เพ่ือใหการดำเนินการเปนไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถ
ดำเนินการภายใตแนวทางการพัฒนา บก.ทท. ใหเปน DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565 
และมุงสูการเปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นดังนี้ ๑. ทำใหกำลังพล แลกเปลี่ยน เรียนรูการทำงาน สามารถทำงาน
ทดแทนกันได ๒. สรางความตระหนักรูเก่ียวกับความสำคัญการจัดการความรูใหกับกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ๓. เพ่ิมบทบาท ใหกำลังพลในกองบัญชากองทัพไทยมีสวนรวมในการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ๔. การตัดสินการประกวดการจัดการความรู
ของ บก.ทท. สามารถดำเนินการผานชองทางออนไลนโดยใหกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
เขามามีสวนรวมในการโหวต และตอบคำถามตาง ๆ  
  ทานยังไดใหขอเสนอแนะดังนี้ นาจะมีแรงจูงใจใหกับกำลังพลท่ีสามารถดำเนินการ
จัดการความรูใหเปนรูปธรรม และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสวนราชการอ่ืน ๆ ภายนอก บก.ทท. 
เพ่ือใหกำลังพลของ บก.ทท. มีมุมมอง ประสบการณ และเรียนรูจากหนวยงานภายนอกได พรอมท้ัง
สามารถนำผลงานของสวนราชการภายนอก มาเปนกรอบในการดำเนินการทำงานของหนวยไดอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป  
 ๘. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัตจิาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
             นาวาโทหญิง สิรยา  กุนธินี  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง หน.แผน กสบ.สบ.ทหาร 
ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรู ๒ ป โดยไดรวมรับฟงการนำเสนอผลงานเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรูผลงานและนวัตกรรมการจัดการความรูของ บก.ทท. ซ่ึงในป ๒๕๖๒ สบ.ทหาร ได
นำเสนอผลงานการจัดการความรูในหัวขอองคความรูเรื่อง “การบันทึก/แกไขประวัติรับราชการ
อิเล็กทรอนิกส” ไดรับรางวัลชมเชย ตอมาในป ๖๓ ไดรวมนำเสนอผลงานการจัดการความรูของ สบ.
ทหาร หัวขอองคความรูเรื่อง “การพัฒนาเปนสื่อการเรียนการสอนอิเล็กทรอนิกสแนะนำการบันทึก/
แกไขประวัติรับราชการอิเล็กทรอนิกส” ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการ
จัดการความรูของ กรมสารบรรณทหาร ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจาก
การสัมภาษณดังนี้ 
 ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา ในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแผนการจัดการความรูท่ีกำหนดหวงระยะเวลาการดำเนินการท่ีชัดเจน 
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   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ยังขาดแนวทางและรูปแบบในการจัดทำองคความรูท่ีชัดเจน กำลังพล
ไมใหความสำคัญคิดวาเปนการเพ่ิมภาระงาน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา การปรับเปลี่ยนทัศนคติของกำลังพลใหเห็นถึงความสำคัญในการดำเนินการ
จัดการความรูโดยสามารถใชเปนคูมือในการทำงานแทนกันไดหากตองมีการปรับยายตำแหนง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยยัง
ไมมีแนวทางและรูปแบบในการจัดทำองคความรูท่ีชัดเจน 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ
กองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปจจุบันเนื่องจากมีการหมุนเวียนกำลังพลทำให
สามารถทำงานทดแทนกันไดเปนการลดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา ใหกำลังพลมีสวนรวมในการดำเนินการจัดการความรูของ บก.ทท.  สราง
ความตระหนักรูและใหเห็นถึงความสำคัญของการจัดการความรู มีเวทีในการเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็น 
และประสบการณซ่ึงกันและกัน  
            ทานยังไดใหขอเสนอแนะดังนี้ สรางแรงจูงใจหรือมีสิ่งจูงใจใหกับกำลังพลท่ี
ดำเนินงานจัดการความรู 
 ๙. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัตจิาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
      พันโทหญิง ก่ิงผกา  สอนเวช ปจจุบันทานดำรงตำแหนง หน.ศึกษาอบรม กนผ.กร.
ทหาร ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย รับผิดชอบ
ดำเนินการขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรูของ กร.ทหาร ใหเปนไปตามแผนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรการจัดการความรู ( KM) ของ บก.ทท. ซ่ึงมี กพ.ทหาร เปนหนวยรับผิดชอบหลักทานเปน
ผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ กรมกิจการพลเรือนทหาร ทาน
วิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการสัมภาษณดังนี้ 
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       ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของ บก.ทท. ในปจจุบัน ควรกำหนดใหทุกหนวยระดับกองงานมีภารกิจในการจัดการความรู เพ่ือมุงสู
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรการจัดการความรูของ บก.ทท. ท่ีเปนแนวทางเดียวกัน 
   ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา อุปสรรคของการจัดการองคความรูของ บก.
ทท. สวนมากจะอยูในความรูแฝงเรนคือความรูท่ีฝงอยูในตัวคน ไมไดถอดออกมาเปนลายลักษณอักษร 
หรือบางครั้งก็ไมสามารถถอดเปนลายลักษณอักษรได ความรูท่ีสำคัญสวนใหญ มีลักษณะเปนความรู
แฝงเรน อยูในคนทำงาน และผูเชี่ยวชาญในแตละเรื่อง จึงตองอาศัยกลไกแลกเปลี่ยนเรียนรูใหคนได
พบกัน สรางความไววางใจกัน และถายทอดความรูระหวางกันและกันท่ีอยูในตัวบุคคล ซ่ึงเปนไปได
คอนขางยาก เนื่องจากกำลังพล บก.ทท. มีการปรับยายบอย 
      ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา ควรพัฒนากำลังพลใหมีความรูในการปฏิบัติงานตามตำแหนงหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบตามแนวทางของสายวิทยาการของตนเอง เพ่ือใหเกิดความชำนาญงานในหนาท่ีและ
สามารถดำเนินการจัดการความรูท่ีเปนรูปธรรม เพ่ือมุงสูประสิทธิภาพสูงสุดในการจัดความรูของ บก.
ทท. ในภาพรวม 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา มีความเหมาะสม คือ มีการรวบรวม สราง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และ
ประยุกตใชความรูในองคกร โดยพัฒนาระบบจาก ขอมูล ไปสู สารสนเทศ เพ่ือใหเกิด ความรู และ 
ปญญา ในท่ีสุด ตามมาตรฐานการจัดการความรูของ ก.พ.ร 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา มีความสอดคลองตามโนบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ บก.ทท. และมีความ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ซ่ึงมุงพัฒนากำลังพลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายและยุทธศาสตรของ บก.ทท และพัฒนาองคกรใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร  ทานไดใหความเห็นวา กำหนดใหมีการอบรมเรื่องการจัดการความรูของ บก.ทท. ใหกับกำลัง
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พล บก.ทท. ตั้งแตเริ่มบรรจุ เพ่ือสรางความเขาใจในเรื่องดังกลาว เพ่ือเปนการจุดประกายใหกับกำลัง
พลในการแสวงหาความรูในการปฏิบัติงาน การรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูใน
ดานตางๆ เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับ
สถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของกำลังพลใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน และมีความตระหนักถึง
ความสำคัญในการจัดการความรู เพ่ือมุงให บก.ทท. เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมตอไป 

 ๑๐. ผูใหขอมูลสำคัญ :  ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของสวนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย นำนโยบายไปสูการปฏิบัติจาก สำนักงานตรวจสอบภายในทหาร 
   นาวาเอกหญิง สิริรัตน  เนียมอินทร ร.น.  ปจจุบันทานดำรงตำแหนง ผอ.กมศ.
บก.สปท. (ผูอำนวยการกองคุณภาพและมาตรฐานการฝกศึกษาทหาร กองบัญชาการสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ)    ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำคูมือการจัดการความรูของ 
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ทานวิเคราะหใหความเห็น โดยสามารถแยกเปนประเด็นจากการ
สัมภาษณดังนี้ 
   ในประเด็นเก่ียวกับทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ทานไดใหความเห็นวา การจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน มีการพัฒนาข้ึนอยางเปนรูปธรรม มีการกำหนดผูรับผิดชอบใน
รูปแบบของคณะทำงานรับผิดชอบในการขับเคลื่อนการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  รวมท้ัง 
มีการกำหนดใหเปนตัวชี้วัดหนึ่งในงาน ก.พ.ร. ทำใหหนวยจะตองดำเนินการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนมีการผูรับผิดชอบในการติดตอ ประสานงาน และติดตามผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้
ยังมีการจัดนิทรรศการแสดง/ประกวดผลงานการจัดการความรู ซ่ึงถือไดวาเปนการประชาสัมพันธ และ
ยกระดับใหการจัดการความรูไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานไดใหความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑) การขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการ
จัดการความรูโดยตรง ทำใหมีความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน ไมเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ๒) ระเบียบ ข้ันตอน ในการจัดการความรู ทำใหบุคลากรรูสึกวาเปนภาระงาน
เพ่ิมเติมจากงานประจำ ไมมีความสุขกับการท่ีตองปฏิบัติงานการจัดการความรู หากมีวิธีการ หรือ
ระบบสนับสนุนท่ีชวยลดข้ันตอน และอำนวยความสะดวกใหการจัดการความรูเปนเรื่องงาย จะชวย
เสริมแรงจูงใจใหบุคลากรอยากดำเนินการจัดการความรูท้ังของตนเองและของหนวย ๓) เวลา อาจจะ
ตองกำหนดหวงเวลาใหมีการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานตามปกติ เพ่ือใหบุคลากร
คุนเคย เห็นความสำคัญ และจัดเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติตามปกติ 

  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
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ไทย ทานไดใหความเห็นวา แนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑) การพัฒนาความรู ความ
เขาใจ ในการจัดการความรู แบบเขาถึงไดงาย เชน การใชคลิปวิดีโอนำเสนอใหเขาใจ โดยใช
ระยะเวลาสั้น ๆ พรอมท้ังมีตัวอยางประกอบใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจน ๒) ชี้แจงใหกำลังพลเห็น
ความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงาน
อยางไร ๓) มีการใหรางวัลผู ท่ีดำเนินงานการจัดการความรูท่ีเปนประโยชน แลวเผยแพรอยาง
กวางขวาง เพ่ือนำไปประยุกตใชไดจริง อันจะทำใหเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการดำเนินงานการ
จัดการความรูไดอยางตอเนื่อง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย กับกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ทานไดใหความเห็นวา กระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการ
ดำเนินงานอยางเปนระบบ ตั้งแต  
      Input (มีนโยบาย มีคณะกรรมการฯ กำหนดเปนตัวชี้วัด มีผูแทนหนวยรับผิดชอบ
ดำเนินงาน)  
  Process (มีการประชุมคณะกรรมการฯ มีการติดตอ ประสานงานอยางตอเนื่อง  
ทางโซเชียลมีเดีย มีการกำหนดกิจกรรมการจัดการความรู เปนประจำทุกป) 
                 Output (มีผลการดำเนินงานการจัดการความรู เปนรูปเลม เปนไฟลเอกสาร) 
สามารถนำไปใชพัฒนาหนวยงานได 
  ท้ังนี้ ยังขาดการประชาสัมพันธ รวมท้ัง ผลการดำเนินงานการจัดการความรูยังไมได
นำมาใชประโยชนอยางแทจริง 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ทานได
ใหความเห็นวา การจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของ
กองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน โดยมีการปรับรูปแบบ 
การจัดการความรู ใหจัดทำในรูปแบบของนวัตกรรม และนำเสนอเปนคลิปวิดีโอ ซ่ึงสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของ บก.ทท. ท่ีจะเปน DIGITAL HQ และ SMART HQ 
  ประเด็นท่ีในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานในการดำเนินงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
อยางไร ทานไดใหความเห็นวา นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต 
หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนี้     
  ๑. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู บก.ทท.  
  ๒. จัดทำหลักสูตร/Course Online การพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู ดวย
วิธีการใหมๆ ท่ีเขาถึงไดงาย เชน Application คลิปวิดีโอ เกมสท่ีพัฒนาความรูและทักษะการจัดการ
ความรู 
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  ๓) กำหนดใหมี KM Officer ของหนวย อยางนอยหนวยละ ๑ นาย ซ่ึงจะตองไดรับการ
พัฒนาดานการจัดการความรู 
  ๔) กำหนดใหเปนตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เพ่ือใหมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 
  ๕) นำเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการความรู เพ่ือใหการจัดการความรู
งายและมีความสะดวกมากข้ึน  
  ๖) จัดใหมีผูรับผิดชอบ/คณะทำงานรับผิดชอบการจัดการความรู ประสาน ติดตาม   
การจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
   ๗) นำผลงานการจัดการความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาบำเหน็จ หรือเลื่อน
ตำแหนง/ยศ ประจำป 

สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

              ผลการศึกษา พบวา แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาแนวทางการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย จากการท่ีไดสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานจัดทำ
นโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะท่ีทานเปน
ผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) ของ
กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น 
ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการใน บก.ทท. 
ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรดานการจัดการความรู ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู 
๔ กระบวนการ ไดแก  
 ๑. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรู  
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร  
 ๓. กระบวนการปฏิบัตงิาน ผลผลิต/ผลลัพธ  
 ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล 
 พบวาการดำเนินการดานการจัดการความรูจะทำใหกองทัพสามารถมีแนวทางพัฒนา
กำลังพล เปนการเตรียมกำลังและสามารถขับเคลื่อนดานการจัดการความรูของกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ี
กำหนด ในบทนี้ผูศึกษาจะไดทำการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ซ่ึง
จะนำไปสูการกำหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบ
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การบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced 
Scorecard (BSC) การบริห ารจัดการขององคกร ท่ี มี ขีดสมรรถนะสู ง (High Performance 
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement 
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสำคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได  
 ๑. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการ
วางแผนระยะยาวและมีการถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติ เปนแผนดานกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนรายป ซ่ึงมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ คือ กรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
เปนหนวยท่ีรับผิดชอบดำเนินการดานการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑ ป) โดยนำแผน
ยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสำเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทยดานกาจัดการความรูของกำลังพล จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ 
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 
          ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มี
การควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบ
อำนาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับอยางชัดเจน ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหาร
จัดการ 
          ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ใหกับผูบัญชาการทหารสูงสุด ทราบเปนลายลักษณอักษร 
โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามลำดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทำ
รายงานผลการประกวดการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ท่ีไดรับรางวัลชนะเลิศใน
การดำเนินการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ตามหลักการของการวิเคราะหระดับ
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ความสำเร็จ และการรายงานผลตามหลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สำหรับการจัดองคการ มี
ผูแทนหนวยจากสวนราชการ ท่ีทรงคุณวุฒิเขารวมทำการตรวจสอบและประเมินผลการดำเนินการ
จัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ซ่ึงพบวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความ
สอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

สรุปผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  

         ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้นมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีเก่ียวกับแนวคิดเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม การพิจารณาตัวตั้งจากกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ไดวางหลักการไววากลยุทธในการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองทัพไทย
จะเกิดข้ึนไดตองขับเคลื่อนใหเกิดไดนั้นควรจะมีการรวมหลักการปฏิบัติกระบวนการพัฒนากำลังพล
ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  โดยผูศึกษาจะนำเสนอเพ่ือสรุปผลการวิเคราะห
กระบวนการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ จึงควรจะประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้ 
  ๑. Structure (โครงสราง)  
                 โครงสราง หมายถึง รูปแบบการจัดการแบงองคกรออกเปนฝายหรือกลุมงาน มีการ
กำหนดอำนาจหนาท่ี และความสัมพันธไวอยางชัดเจน รูปแบบไมสลับซับซอน เปนแบบแบนราบทำ
ใหขอมูลขาวสารจากบนลงลางเปนไปอยางรวดเร็ว   
  ๒. Strategy (กลยุทธ) 
                 กลยุทธ หมายถึง แนวทางหลักของการทำงานหรือแผนแมบท ท่ีมีการระดมและจัดสรร
ทรัพยากรขององคกรท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
  ๓. Staff (บุคลากร) 
     บุคลากร หมายถึง  บุคลากรทุกระดับท่ีมีความรู ความสามารถและจงรักภักดีตอ
องคกร เปนตัวขับเคลื่อนใหองคกรประสบความสำเร็จและบรรลุเปาหมายองคกร 
      ๔. Style of manage (รูปแบบการจัดการ)  
                 รูปแบบการจัดการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการทำงานท่ีมีผลตอการรับรู
และความเชื่อถือของบุคลากรซ่ึงจะสงผลกำลังใจของบุคลากรและความสำเร็จขององคกร 
  ๕. System (ระบบการทำงาน) 
    ระบบการทำงาน หมายถึง ชุดของกิจกรรมตางๆ ท่ีมีความสัมพันธกัน โดยมุงสู
เปาหมายเดียวกัน ควรมีการเขียน Flow Chart ข้ันตอนการปฏิบัติงานเพ่ือความชัดเจน 
  ๖. Skill (ทักษะ) 
     ทักษะ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหรือชำนาญพิเศษขององคกร 
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  ๗. Shared and Valu (คานิยมรวม)  
      คานิยมรวม หมายถึง ความรูสึกรวมหรือความตองการของคนสวนใหญในองคกร 

ปจจัยแหงความสำเร็จการพัฒนาดานการจัดการความรูของกำลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทย 

 ๑.ผูบังคับบัญชาทุกระดับเห็นความสำคัญและใหการสนับสนุน รวมท้ังเปนตนแบบท่ีดีใน 
การจัดการความรูเพ่ือเสริมสรางกองบัญชาการกองทัพไทย ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 ๒. บุคลากรทุกระดับ รับรูและตระหนักถึงความสำคัญและความจำเปน รวมท้ังมีสวน 
รวมในการจัดการความรูเพ่ือเสริมสรางกองบัญชาการกองทัพไทย ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  
 ๓. มีระบบสารสนเทศและชองทางการติดตอสื่อสารในการจัดการความรู รวมท้ังการมี
เครือขายบุคลากรดานการจัดการความรู ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังภายในและภายนอก
กองบัญชาการกองทัพไทย  
  ๔. มีระบบการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง 

  กองบัญชาการกองทัพไทยเปนกองบัญชาการรวมท่ีสามารถอำนวยการปฏิบัติการรวม
ระหวางเหลาทัพ โดยการควบคุมบังคับบัญชาดวยระบบเครือขายเปนศูนยกลางไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บก.ทท. มีระบบการเรียนรูและพัฒนา มีการพิจารณาขอมูลนำเขา ไดแก นโยบาย 
ยุทธศาสตร ภารกิจ สมรรถนะหลักของ บก.ทท. สมรรถนะผูบริหาร นำมาประกอบการศึกษา 
วิเคราะห เพ่ือวางแผนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรใหตอบสนองตอภารกิจ โดยจัดทำแผนปฏิบัติ
ราชการดานกำลังพล บก.ทท. พ.ศ.๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

  ในการดำเนินงานการจัดการความรูของ บก.ทท. นั้น มีกรมกำลังพลทหาร รับผิดชอบใน
การดำเนินการตามนโยบายของผูบังคับบัญชาท่ีใหมีการดำเนินการจัดการความรูตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือ
นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ัง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546)  
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหม ๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง
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เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 

สรุป 

  ในกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา
แนวทางการพัฒนาดานการจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพคือ ควรมีแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานดานกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ดานการจัดการความรูในการวิเคราะหความ
คิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ควรมี
การพัฒนาองคประกอบท่ีเก่ียวของกันดังนี้ 
 ๑. การจัดโครงสรางหนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการจัดการความรูไวอยางชัดเจน 
 ๒. ควรมีการกำหนดและถายทอดงานดานการจัดการความรูใหสอดคลองกับภารกิจท่ี
หนวยไดรับ 
 ๓. ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมดานการจัดการความรู หรือมีความเชี่ยวชาญ
ในภารกิจของสวนราชการ ท่ีมีประสบการณ เปนท่ีเชื่อม่ันของผูบังคับบัญชา 
 ๔. การจัดรูปแบบของการการจัดการความรู โดยเปดโอกาสใหบุคลากรของสวนราชการ 
มีสวนรวมในทุกข้ันตอนของการดำเนินงาน 
 ๕. ควรมีการจัดเก็บความรูในรูปแบบตางๆ เพ่ือการคนควา หรือจัดเก็บในรูปแบบสื่อใน
ระบบสารสนเทศ เพ่ือใหมีการพัฒนาดานการศึกษา 
 ๖. บุคลากรในหนวยการศึกษาควรไดรับการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนา
ทักษะในดานองคความรู 
 ๗. ผูบริหารและบุคลากรควรสรางความรวมมือในการกำหนดทิศทางการพัฒนาและ
ขอบเขตในการดำเนินงานดานการจัดการความรู 
 เพื่อผลักดันกระบวนการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยาง
เปนรูปธรรม และแนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึน
กอนการนำมาใชในการพัฒนากำลังพลดานดานการจัดการความรู รวมท้ังมีแนวทางในการคนหาองค
ความรูท่ีฝงอยูภายในบุคลากรหรือภายในหนวยงานเพ่ือใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคการ
เพ่ือใหเกิดการนาองคความรูท่ีเกิดข้ึนไปปรับใชตอยอดองคความรูใหมจนเกิดเปนแนวปฏิบัติท่ีดี หรือ
นำไปสูการสรางนวัตกรรมภายในหนวยงานอยางท่ัวท้ังองคการ 



 

บทที่ ๕ 
สรุป และขอเสนอแนะ 

 แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาได
เห็นความสำคัญเปนอยางยิ่งของกระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท้ังนี้
เพ่ือใหสอดคลองตามนโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การเสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอำนวยการ  และ
กลไกปฏิบัติการ  งานวิชาการ  งานประเมินผล  งานพัฒนาบุคลากร  การการเสริมสรางทักษะ และ
เพ่ิมพูนองคความรูใหกำลังพลมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในการจัดการดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาดำเนินการ
ศึกษา โดยการเก็บขอมูลสัมภาษณ ซ่ึงเก็บขอมูลจากผูใหสัมภาษณท่ีสำคัญ (Key  Information) 
จำนวน ๑๐ คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย และผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
        โดยการศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ผูศึกษาไดใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) อัน
ประกอบไปดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) โดยมีเหตุผล
ประการสำคัญของการนำระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ดังกลาว
ขางตนมาใชในการดำเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสำคัญโดยสรุปดังตอไปนี้คือ การวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary research) การสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) สำหรับเครื่องมือท่ีใชใน
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก ( In – Depth Interview) 
แลวนำขอมูลมาประมวลผลกับแนวคิด ทฤษฏีท่ีไดกำหนดไว 

สรุป 

  จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 ๑. ผูใหสัมภาษณท่ีสำคัญ (Key  Information) จำนวน ๑๐ คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนรวมใน 
การดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย และผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
    ๒. แนวความคิดเห็นในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ในปจจุบัน  พบวา มีการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยเปนระบบ 
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เปนไปตามแบบแผนการปฏิบัติการจัดการความรูของ บก.ทท. เปนประจำทุกป โดยมีหวงระยะเวลาท่ีชัดเจน 
สามารถดำเนินการอยางเปนรูปธรรม  มีการพัฒนาข้ึนอยางเปนรูปธรรม มีการกำหนดผูรับผิดชอบในรูปแบบ
ของคณะทำงานรับผิดชอบในการขับเคลื่อนการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  รวมท้ัง มีการ
กำหนดใหเปนตัวชี้วัดหนึ่งในงาน ก.พ.ร. ทำใหหนวยจะตองดำเนินการตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนมีการผูรับผิดชอบในการติดตอ ประสานงาน และติดตามผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้
ยังมีการจัดนิทรรศการแสดง/ประกวดผลงานการจัดการความรู ซ่ึงถือไดวาเปนการประชาสัมพันธ และ
ยกระดับใหการจัดการความรูไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 ๓. ปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวาใน
การดำเนินการการจัดการความรูของ บก.ทท. ขาดการประชาสัมพันธ ขาดการมีสวนรวม กำลังพลไมตระหนัก
รูเก่ียวประโยชน และความจำเปนในการจัดการความรูของหนวย คิดวาเปนหนาท่ีของคนใดคนหนึ่ง ทำใหไม
เกิดการพัฒนา และการท่ีขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูโดยตรง ทำใหมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูท่ีแตกตางกัน ไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในการดำเนินการจัดทำมี
ระเบียบ ข้ันตอน ในการจัดการความรู ทำใหบุคลากรรูสึกวาเปนภาระงานเพ่ิมเติมจากงานประจำ ไม
มีความสุขกับการท่ีตองปฏิบัติงานการจัดการความรู หากมีวิธีการ หรือระบบสนับสนุนท่ีชวยลด
ข้ันตอน และอำนวยความสะดวกใหการจัดการความรูเปนเรื่องงาย จะชวยเสริมแรงจูงใจใหบุคลากร
อยากดำเนินการจัดการความรูท้ังของตนเองและของหนวย  และอาจจะตองกำหนดหวงเวลาใหมีการ
จัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานตามปกติ เพ่ือใหบุคลากรคุนเคย เห็นความสำคัญ และ
จัดเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติตามปกติ ดังนั้น ในการพัฒนาขีดความสามารถของ บก.ทท.  ใหเปน  
DIGITAL Headquarter ภายใน พ.ศ.2565  และมุงสูการเปน SMART Headquarter ภายใน พ.ศ.2580 นั้น 
เห็นควรใหมีประชาสัมพันธทางสื่อออนไลนใหมากข้ึน พรอมท้ังนำองคความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. 
มาเปนตัวอยาง สามารถนำมาพัฒนาการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ๔. แนวความคิดเห็นกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือให มีประสิทธิภาพเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา   
     ๔.๑ การพัฒนาความรู ความเขาใจ ในการจัดการความรู แบบเขาถึงไดงาย เชน การ
ใชคลิปวิดีโอนำเสนอใหเขาใจ โดยใชระยะเวลาสั้น ๆ พรอมท้ังมีตัวอยางประกอบใหเกิดความเขาใจ
อยางชัดเจน  
    ๔.๒ ใหกำลังพลเห็นความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบ
โดยตรงตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงานอยางไร  กำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการ
การจัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษา
จากคูมือการจัดการความรูของหนวยได แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมาบูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
    ๔.๓ มีการใหรางวัลผูท่ีดำเนินงานการจัดการความรูท่ีเปนประโยชน แลวเผยแพรอยาง
กวางขวาง เพ่ือนำไปประยุกตใชไดจริง อันจะทำใหเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการดำเนินงานการจัดการ
ความรูไดอยางตอเนื่อง 
   ๕. กระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา
กระบวนการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการดำเนินงานอยางเปนระบบ ตั้งแต  



 ๘๔ 

      Input (มีนโยบาย มีคณะกรรมการฯ กำหนดเปนตัวชี้วัด มีผูแทนหนวยรับผิดชอบ
ดำเนินงาน)  
  Process (มีการประชุมคณะกรรมการฯ มีการติดตอ ประสานงานอยางตอเนื่อง  
ทางโซเชียลมีเดีย มีการกำหนดกิจกรรมการจัดการความรู เปนประจำทุกป) 
                 Output (มีผลการดำเนินงานการจัดการความรู เปนรูปเลม เปนไฟลเอกสาร) 
สามารถนำไปใชพัฒนาหนวยงานได 
  ท้ังนี้ ยังขาดการประชาสัมพันธ รวมท้ัง ผลการดำเนินงานการจัดการความรูยังไมได
นำมาใชประโยชนอยางแทจริง 
 ๖. ในการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนด
ของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันอยางไร พบวา การจัดการ
ความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย 
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน โดยมีการปรับรูปแบบการจัดการความรู ใหจัดทำในรูปแบบ
ของนวัตกรรม และนำเสนอเปนคลิปวิดีโอ ซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนของ บก.ทท. ท่ีจะเปน DIGITAL 
HQ และ SMART HQ 
 ๗. นโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือ
แผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย พบวา นโยบายดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต หรือแผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนี้     
  ๗.๑ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู บก.ทท.  
  ๗.๒ จัดทำหลักสูตร/Course Online การพัฒนาบุคลากรดานการจัดการความรู 
ดวยวิธีการใหมๆ ท่ีเขาถึงไดงาย เชน Application คลิปวิดีโอ เกมสท่ีพัฒนาความรูและทักษะการ
จัดการความรู 
  ๗.๓ กำหนดใหมี KM Officer ของหนวย อยางนอยหนวยละ ๑ นาย ซ่ึงจะตองไดรับ
การพัฒนาดานการจัดการความรู 
  ๗.๔ กำหนดใหเปนตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เพ่ือใหมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 
  ๗.๕ นำเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการความรู เพ่ือใหการจัดการ
ความรูงายและมีความสะดวกมากข้ึน  
  ๗.๖ จัดใหมีผูรับผิดชอบ/คณะทำงานรับผิดชอบการจัดการความรู ประสาน ติดตาม  
การจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
   ๗.๗ นำผลงานการจัดการความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาบำเหน็จ หรือเลื่อน
ตำแหนง/ยศ ประจำป  

 อภิปรายผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
          การศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย พบวา มีองคประกอบสำคัญของมิติการพัฒนา ๗ ดาน ดังนี้ ๑.Structure (โครงสราง) 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 (คานิยมรวม) จะเปนแนวทางการบูรณาการดานการ
จัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย ในการพัฒนาขีดความสามารถกองทัพ เพ่ือเปน
กรอบในการดำเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ ประเทศมีความม่ันคงและ
ประชาชนมีความปลอดภัยจากภัยคุกคาม นโยบายดานการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย มี
แผนงาน/โครงการท่ีเกิดข้ึนตามนโยบายและแผนงาน และมีการบูรณาการทำงานรวมกันระหวาง
กองทัพ มุงเนนการพัฒนาขีดความสามารถของกำลังพลเพ่ือตอบสนองนโยบายการพัฒนาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย พัฒนากองทัพไทยเปนกองทัพชั้นนำในอาเซียน มีความทันสมัย มีโครงสราง
ท่ีเหมาะสม เผชิญภัยคุกคามไดทุกรูปแบบ กระบวนการในการกำหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
กำลังพลสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนำขอมูลไปใชในการวางแผน เพ่ือตอบสนองตอแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสำเร็จ ไดอยางชัดเจน 
ดังนั้นในการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพล จึงควรนำประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ 
เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองทัพไทย มา
พิจารณาเพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพช้ันนำในภูมิภาค มีนวัตกรรม
ทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” จึงควรใหการสนับสนุนการดำเนินการการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย สงเสริม อยางจริงจังและตอเนื่อง ตลอดจนการใหการ
สนับงบประมาณใหดำเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอ และการใหความสำคัญกับขีด
ความสามารถพล เพ่ือใหกำลังพลมีองคความรูสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายบรรลุ
ตามเปาประสงคของหนวยงาน จึงเปนการศึกษาวิจัยในการวิเคราะหกระบวนพัฒนาระบบการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  การนำนโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน โดยมีขอพิจารณาคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากำลัง
พลของกองทัพไทย กลยุทธท่ีนำมาสูการพัฒนากำลังพลจะประกอบไปดวยการปลูกจิตสำนึก และการ
เรียนรู ในกระบวนการวางแผนจัดการเชิงกลยุทธจากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการแนวคิดและทฤษฏี
เก่ียวกับการฝกอบรม พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จากผลการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ทำใหไดแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย สูองคกรแหงความเปนเลิศ องคกรท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบ
เรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทำงานท่ีคลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทำงาน 
เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ สรางคุณคาใน
การปฏิบัติภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย   
 ดังนั้ นผู ศึกษามองวาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เห็นควรดำเนินงานตามนโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือใหกองบัญชาการกองทัพไทยมีประสิทธิภาพนั้นคือ การท่ีกองทัพมี
ระบบบริหารจัดการองคความรู การจัดการความรูของกำลังพล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
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ดำเนินการในการจัดการความรู ทำใหมีกระบวนการเพ่ือพัฒนาขับเคลื่อนสูองคกรดิจิทัล เพ่ือมุงสูการ
เปน Office Digital นำมาสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย  

ขอเสนอแนะ      

 จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
      ๑.ควรกำหนดใหการจัดการความรู (KM) เปนหนึ่งในนโยบายของแตละสวนราชการ โดย
ตองกำหนดเปาหมายและระยะเวลาท่ีชัดเจน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลอยางเปนรูปธรรมและ
จริงจัง 
 ๒.ควรกำหนดใหมีการเสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย 
วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ตามท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับราชการ 
 ๓.ควรผลักดันใหทุกหนวยจัดทำ KM จากงานประจำอยางเปนรูปธรรม โดยมีการผนวก
กับงาน KM เขากับยุทธศาสตร และมีการสื่อสารเพ่ือการรับรูและเขาใจตรงกันของกำลังพล 
 ๔.จัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกำลังพลจากสวนราชการ เพ่ือเพ่ิมพูนความและ
สงเสริมใหมีกิจกรรมการจัดการความรูอยางตอเนื่อง ท่ีจะทำใหกำลังพลท่ีไมเขาใจในการดำเนินการ
จัดการความรู สามารถเรียนรู เขาใจในกระบวนการการจัดการความรูไดอยางท่ัวถึง และสงเสริมให
เกิดเปนเครือขาย   
 ดังนั้นแนวทางการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญในการนำพา
องคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการจัดการ
ความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพลเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปน
กองทัพช้ันนำในภูมิภาค มีนวัตกรรมทันสมัย ปฏิบัติการรวมอยางมีประสิทธิภาพทุกมิติ” และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองบัญชาการกองทัพไทย “เปน DIGITAL Headquarters ภายใน 
พ.ศ.๒๕๖๕ และมุงสูการเปน  SMART  Headquarters ภายใน พ.ศ.๒๕๘๐” 

 ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังตอไป 
      ควรมีการศึกษาการพัฒนากำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ในบริบทอ่ืน ๆ เพ่ือ
พัฒนาองคความรูในการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางตรงจุด และนำมาสูการปฏิบัติท่ีมี
ประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย  
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วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖. 
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 ๙๐ 

แบบสัมภาษณเชิงลึก 
(in-depth interview) 

เรื่อง แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจดัการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
       แบบสัมภาษณ เจาะลึก (in-depth interview) นี้จัดทำข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลสำหรับ
การศึกษาคนควาวิจัยเพ่ือการศึกษา หลักสูตร วปอ. รุนท่ี  ๖๓ วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร  
ปการศึกษา ๒๕๖๔ โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
        ๑. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน 
 ๒. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการใหสัมภาษณเจาะลึก  
(in-depth interview) มา ณ โอกาสนี้ 

ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) 
ยศ ชื่อ – สกุล  …………………………………………………………………..…………………………………….. 
ตำแหนง  ................................................................................................................................. 
วุฒิการศึกษา  ……………………………………………………………………………………………………………. 
สถานท่ีทำงาน   ........................................................................................................................  
สถานท่ีสัมภาษณ ..……………………………………………………………………………………………………. 
ทำการสัมภาษณ เม่ือวันท่ี ………เดือน………..พ.ศ…….เวลา………….น. ถึง…………น. 

            ประสบการณในการทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 



 ๙๑ 

ตอนท่ี ๒ สภาพปญหา และอุปสรรคการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ กำหนดให
สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
  ทานในฐานะท่ีทำงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานคิดวา
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ไดดำเนินการมาถูกวัตถุประสงคของ
นโยบาย ดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หรือไม อยางไร เพ่ือท่ีจะใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและนำมาใชเปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
              ๒.๑ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางไร ในการจัดรูปแบบองคกรในการจัดการความรูของ
กองบญัชาการกองทัพไทย ในปจจบุัน
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................      
 
 ๒.๒ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางไร ในปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
 ๒.๓ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีแนวความคิดเห็นอยางกับแนวทางในการพัฒนากำลังพล เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในดานการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
...................................................................................................................................................................... 



 ๙๒ 

 ๒.๔ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ทานมี
ความคิดเห็นอยางไรในกระบวนการการจัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 ๒.๕ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการจัดการความรู มีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตรท่ีกำหนดของกองบัญชาการกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม 
อยางไร 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................... 
 
 ๒.๖ ในฐานะท่ีทานเปนผู มีสวนรวมในการดำเนินงานดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทานจะดำเนินงานนโยบายดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือ
แผนพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….…… 
 
              ๒.๗ ขอเสนอแนะอ่ืนๆ   
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 

                                    พลตรี ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ     
นักศึกษาหลักสูตรวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร รุนท่ี  ๖๓  



 ๙๓ 

ประวัติยอผูวิจัย 

ช่ือ  พล.ต. ชนวุฒ ิ อิทธิวัฒะ 

วัน เดือน ปเกิด ๑๐ ก.ค. ๒๕๑๐ 

การศึกษา รร.สวนกุหลาบวิทยาลัย 
วค.สวนดุสิต 

ประวัติการทำงานโดยยอ  
รรก.ประจำ กปช.สสน.บก.ทหารสูงสุด 
รรก.ประจำ แผนกเผยแพร กปช.สสน.บก.ทหารสูงสุด  
รรก.ประจำ แผนกเผยแพร กปจ.กร.ทหาร  
ประจำ แผนกเผยแพร กปจ.กร.ทหาร  
ผช.ทส.เสธ.ทหาร 
หน.ผลก.กลก.สลก.บก.ทหารสูงสุด 
รอง หน.กลก.สลก.บก.ทหารสูงสุด 
หน.กลก.สลก.บก.ทหารสูงสุด 
รอง ผอ.กลก.สลก.บก.ทท. 
ผอ.กลก.สลก.บก.ทท. 
รอง ลก.บก.ทท. 
ฝสธ.ผบ.ทสส. 

ตำแหนงปจจุบัน ผูอำนวยการสำนักปฏิบัติการกิจการพลเรือน 

 



สรุปยอ 

                                          ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
เร่ือง        แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผูวิจัย       พลตรี ชนวุฒิ  อิทธิวัฒนะ     หลักสูตร  วปอ.    รุนที่  63 
ตำแหนง    ผูอำนวยการสำนักปฏิบัติการกิจการพลเรือน 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

         ความรูในองคกรมีอยูมากมายหลายแหลงความรู ไมวาจะเปนแหลงความรูท่ีอยูในรูป
ของเอกสารและความรูท่ีอยูกับคนในองคกรท่ีมีประสบการณในการทำงาน การจัดการความรูเปนกระบวนการ
รวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ 
เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ถาความรูเหลานี้ถูกทำลายหายไปกับสภาวะแวดลอมตางๆ ท่ีเราไมสามารถรูไดจากการ
คาดการณลวงหนา โดยองคกรไมมีการเก็บขอมูลและความรูนี้ไวก็เหมือนกับการเริ่มตนใหม เกิดความ
ซับซอนของความรูท่ีมีอยูและความรูท่ีเกิดข้ึนมาใหม ดังนั้นเราควรมีการจัดการความรูเหลานี้ เพ่ือปองกัน
ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึน ภายในองคกร การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการ
ท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร และการรักษา
ความรูไวไมใหสูญหายความรูขององคกร นอกจากความรูท่ีเปนแบบแผนท่ีชัดเจนแลว ความรูความ
ชำนาญของบุคคลท่ีในองคกรถือเปนทรัพยากรความรูเชนกัน กระบวนการจัดการความรูจึงตองเปน
เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาการดำเนินการของทุกองคกร ใหอยูในรูปแบบมาตรฐาน เปนตนแบบ
เดียวกัน เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกัน สามารถท่ีจะถายทอดได และท่ีสำคัญตองมีความนาเชื่อได 
 ปจจุบันการจัดการความรูตองมีระบบเทคโนโลยีสารทนเทศท่ีสามารถใชงานงายและ
การตอบสนองการท่ีใชงานท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว สามารถนำความรูไปใชไดทันที และยังมีความ
ปลอดภัยในการเก็บรักษาความรู ประโยชนท่ีองคกรจะไดจากการจัดการความรูมีมากมาย อาทิ เชน 
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร เพ่ือปองกันการสูญหายของภูมิปญญา ในกรณีท่ีบุคคลากร
เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกรในการพัฒนาความสามารถท่ีจะ
แบงปนความรู ประสบการณท่ีไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานมาใหกับคนอ่ืนๆ ภายในองคกร และมีการ
นำความรูไปปรับใชกับงานท่ีทำอยูใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาคน และพัฒนาองคกร เม่ือพบ
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ก็สามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที และท่ีสำคัญยังชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนดำเนินงานใหรวดเร็วและดีข้ึน เพราะมีสารสนเทศ หรือแหลงความรู
เฉพาะท่ีมีหลักการเหตุผล และนาเชื่อถือชวยสนับสนุนการตัดสินใจ 
 กองบัญชาการกองทัพไทย มีภารกิจท่ีสำคัญยิ่ งในการจัดเตรียมกำลังการปองกัน
ราชอาณาจักร ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบขาราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 เพ่ือเปนการเตรียม
ความพรอมใหกับกำลังพลของกองทัพ ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายความม่ันคง
แหงชาติ และสอดคลองกับยุทธศาสตรการปองกันประเทศ ไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีความจำเปนตอง
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พัฒนากำลังพลใหมีทักษะ ความรูความสามารถ และเสริมสรางทัศนคติ ในความเปนทหารอาชีพ พรอมท้ัง
ปลูกฝงอุดมการณของความรักชาติ   
 กองบัญชาการกองทัพไทย ไดดำเนินการเรื่อง การจัดการความรู ตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 กำหนดใหสวน
ราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
กองบัญชาการกองทัพไทยใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิด
แรงผลักดันนโยบายและยุทธศาสตรของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
 ดังนั้นแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงมี
ความสำคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางในการพัฒนากำลังพลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการความรูท่ี
เปนระบบโดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางนวัตกรรม
ใหม ๆ ข้ึน เพ่ือใหการพัฒนาความรูในสวนราชการมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเตรียม
กำลังของกองบัญชาการกองทัพไทย ใหมีความพรอมรบตามภารกิจท่ีไดกำหนดไวในกฎหมาย อีกท้ัง
เปนการเตรียมกำลังพลใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทุกมิติและการจัดการความรูมี
ความสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกร ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป 
                   ดังท่ีกลาวมานั้น แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ที่ผานมาและที่จะปฏิบัติในอนาคตนั้น ผูศึกษาวิจัยไดเล็งเห็นปญหาดังกลาว จึงมีความ
สนใจท่ีจะดำเนินการวิจัยแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
จะเปนแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีจะมีความ
ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ ท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน อันจะทำใหกำลังพล
สามารถพัฒนาตัวบุคคลและพัฒนาองคกรไดอยางมีเสถียรภาพ และกองบัญชาการกองทัพไทยมีความ
พรอมในการปองกันประเทศ 

  จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร ท่ีจะพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูไดอยางยั่งยืน สามารถท่ีจะ
นำไปใชปรับปรุง พัฒนาและประยุกตใชใหเกิดประโยชน อันจะสงผลใหกองบัญชาการกองทัพไทยมีความ
พรอมในการปองกันประเทศ และกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยจะเปนผูมีความรู ความสามารถ
และเปนกำลังสำคัญของกองบัญชาการกองทัพไทยตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษารูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน  
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               2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 

ขอบเขตของการวิจัย 

                การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูกองบัญชาการกองทัพไทย 
เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้ 
  1. ขอบเขตดานเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะกำลังพลท่ีปฏิบัติงาน
การจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  2. ขอบเขตดานประชากร ผูบริหาร ผูวางแผน และผูปฏิบัติเก่ียวกับการดำเนินการ
จัดทำการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย 

วิธีดำเนินการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดำเนินการ
ดังนี้ 
  1. การรวบรวมขอมูล 
         1.1 ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน เอกสารคำสั่ง นโยบาย ผลการ
ประเมินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ. และ
หองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน 
                     1.2 ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และกำลังพลท่ีเก่ียวของใน
ดานการจัดการความรูในกองบัญชาการกองทัพไทย 
    2. การจัดระเบียบขอมูล 
  3. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด
และทฤษฎีท่ีกำหนดไวเพ่ือใหไดแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย   
        4. การอภิปรายผลและนำเสนอขอมูล 

ผลการวิจัย 

         ผลการศึกษาวิจัย พบวา แนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผู ศึกษาเห็นวาการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของ
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวม
ในการดำเนินงานจัดทำนโยบายดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือใน
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ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการความรูของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือศึกษา
รูปแบบองคกรในการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ในปจจุบัน ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการ
ดำเนินการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางในการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 
interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษาของกำลังพลกองบัญชาการกองทัพ
ไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสำคัญในการนำนโยบายสูการปฏิบัติของสวนราชการ
ใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญอยู 4 
กระบวนการ ไดแก  
 1. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรู 
 2. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร  
 3. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ  
 4. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล 
 พบวาการดำเนินการดานการจัดการความรูจะทำใหกองทัพสามารถมีแนวทางพัฒนา
กำลังพล เปนการเตรียมกำลังและสามารถขับเคลื่อนดานการจัดการความรูของกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย  ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ี
กำหนด ในบทนี้ผูศึกษาจะไดทำการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ซ่ึง
จะนำไปสูการกำหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced 
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
การพั ฒ นาคุ ณ ภาพการบริหารจั ดการภาครั ฐ (Public SectorManagement Quality Award) 
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร 
(Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐ 
แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ีกลาวมาแลว มีแนวความคิด
และกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการบริหารจัดการทรัพยากรของ
องคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรรทรัพยากรใหความสำคัญกับแผนท่ี
ไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหารทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากรขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว 
สามารถสรุปได  
 1. กระบวนการจัดทำแผนดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการ
วางแผนระยะยาวและมีการถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติ เปนแผนดานกำลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเปนรายป ซ่ึงมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
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(Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ คือ กรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
เปนหนวยท่ีรับผิดชอบดำเนินการดานการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (1 ป) โดยนำแผน
ยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสำเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองบัญชาการ
กองทัพไทยดานกาจัดการความรูของกำลังพล จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ 
 2. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 
          3. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกรมกำลังพลทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีการจัดทำแผนปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มี
การควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบ
อำนาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับอยางชัดเจน ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหาร
จัดการ 
          4. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของกรม
กำลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ใหกับผูบัญชาการทหารสูงสุด ทราบเปนลายลักษณอักษร 
โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามลำดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทำ
รายงานผลการประกวดการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ท่ีไดรับรางวัลชนะเลิศใน
การดำเนินการจัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ตามหลักการของการวิเคราะหระดับ
ความสำเร็จ และการรายงานผลตามหลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สำหรับการจัดองคการ มี
ผูแทนหนวยจากสวนราชการ ท่ีทรงคุณวุฒิเขารวมทำการตรวจสอบและประเมินผลการดำเนินการ
จัดทำคูมือการจัดการความรูของสวนราชการ ซ่ึงพบวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานการจัดการความรูของกำลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความ
สอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรู ดังตอไปนี้คือ 
  1. เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง 
ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังพลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามท่ีกำหนด
ของกองบัญชาการกองทัพไทยใหกับกำลังพลทุกนายตามแนวทางรับราชการ 
 2. ใหกำลังพลเห็นความสำคัญของการจัดการความรูวามีประโยชน/ผลกระทบโดยตรง
ตอผูปฏิบัติงาน และหนวยงานอยางไร  กำลังพลไดรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับผลดำเนินการการ
จัดการความรูของทุกสวนราชการใน บก.ทท. กำลังพลสามารถทำงานทดแทนกันได โดยการศึกษาจาก
คูมือการจัดการความรูของหนวยได แลกเปลี่ยนเรียนรู ขอมูลตาง ๆ ระหวางสวนราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  พรอมท้ังนำมาบูรณาการการจัดการความรูของหนวยใหเกิดประโยชนสูงสุดซ่ึงจะตองมี
การแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมโดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากร
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มนุษยจึงมีความจำเปนท่ีผูบริหารทุกระดับจะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) เพ่ือนำผล
การวิเคราะหดังกลาวไปใชในการจัดการความรู 
 3. แนวทางในการดำเนินการการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย มี
รูปแบบการจัดการความรูท่ีมีนวัตกรรม การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรู ซ่ึง
สอดคลองกับวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีจะเปน DIGITAL HQ และ SMART HQ 
 ดังนั้นระบบบริหารจัดการการจัดการความรูจึงมีความสำคัญ ถือวาเปนหัวใจสำคัญใน
การนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ จึงเปนเรื่องสำคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากำลัง
พลดานการจัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย กระบวนการการพัฒนากำลังพลดานการ
จัดการความรูของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแกไขปญหาตางๆ ในการพัฒนากำลังพล
เพ่ือเตรียมความพรอมในการปองกันประเทศ จะชวยใหการพัฒนากำลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย
มีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนากำลังพลใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ หนาท่ีของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไดอยางแทจริง 
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