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ที่ได้รับผลกระทบจากการวิวัฒนาการของสังคมโลกเข้าสู่ยุคแห่งการเรียนรู้จึงจําเป็นต้องพัฒนา        
องค์ความรู้ขององค์การ และเผยแพร่ให้บุคคลในองค์การใช้ประโยชน์ในสร้างสรรค์งานและปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การจัดการความรู้ จึงเป็นเครื่องมือสําคัญที่กองทัพบกนํามาใช้บริหารจัดการ   
องค์ความรู้ภายในกองทัพบกและเพ่ือให้การดําเนินการจัดการความรู้ภายในกองทัพบกเป็นไปอย่างมี
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บทท่ี 1 

ความรู้พืน้ฐานของการจัดการความรู ้
 

แนวคิดเก่ียวกับความรู้ 
 1.  ความรู้ คืออะไร 
  เพียร์สัน (Pearlson, 2001 อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548 : 17) ความรู้ 
คือ สารสนเทศที่มีสาระ ค่านิยม ประสบการณ์และกฎเกณฑ์ 

เทอร์แบนด์ และคณะ (Turban et al, 2001 อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 
2548 : 18) ได้ให้ความหมายของความรู้ว่า ความรู้ ประกอบด้วยข้อมูลหรือสารสนเทศที่ได้รับการ
จัดระบบ และประมวล เพ่ือนําไปสู่ความเข้าใจ ประสบการณ์ การสั่งสมการเรียนรู้ และความเช่ียวชาญ ซึ่ง
สามารถนําไปใช้สําหรับการแก้ปัญหาปัจจุบันหรือการดําเนินงานได้ 
  โนนากะ (Nonaka, 1994 อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548 : 18) ความรู้ 
คือ ความเช่ือส่วนบุคคลซึ่งมีเหตุผลที่จะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลในการทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542 : 232) ได้
นิยามความหมายของความรู้ว่า ความรู้ คือ สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้าหรือ
ประสบการณ์ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความเข้าใจหรือสารสนเทศที่ได้รับมาจาก
ประสบการณ์ สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิดหรือการปฏิบัติองค์วิชาในแต่ละสาขา 
   จากความหมายท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า ความรู้ คือ ข้อมูล สารสนเทศที่ผ่าน
กระบวนการคิด จัดระบบ จากการส่ังสมสมประสบการณ์ ความเช่ือ ค่านิยม จนเกิดเป็นความเข้าใจ
และนําไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ รวมถึงใช้ในการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพได้ 

2.  ลําดับขั้นของความรู้ 
ทามาซากิ (Hideo Tamazaki อ้างถึงใน กีรติ ยศย่ิงยง, ศิรินทิพย์ ธิติพงศ์วณิช 2552 : 

16–17) ได้จัดลําดับขั้นของความรู้ ดังภาพที่ 1.1 ดังน้ี 
1) ข้อมูล (Data) หมายถึง ข้อเทจ็จริงต่างๆ เป็นข้อมูลดิบหรอืตัวเลขที่ยังไม่ได้ผ่าน การ

แปลความ  
2) สารสนเทศ (Information) หมายถึง ข้อมูลที่ผ่านกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์ 

เพ่ือใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการและตัดสินใจ เกิดจากความเช่ือ สามัญสํานึก หรือประสบการณ์ 
ของผู้ใช้สารสนเทศน้ัน เป็นข้อมูลที่วัด หรือจับต้องได้  
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3) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ 
เช่ือมโยงความรู้อ่ืน ๆ จนเกิดเป็นความเข้าใจและนําไปใช้ในการสรุป และตัดสินใจในสถานการณ์
ต่างๆ ได้โดยไม่จํากัดช่วงเวลา  

4) ปัญญา (Wisdom) หมายถึง ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวตน ก่อให้เกิดประโยชน์ใน การนําไปใช้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพ 1-1 ลําดับขั้นของความรู้ Knowledge Pyramid 
ที่มา. จาก การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีการศึกษา, (น. 13) โดย กีรติ ยศย่ิงยง, 2549 

  
3. ประเภทของความรู้ 
   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ 

(2548 ก : 4) กล่าวว่า ความรู้มี 2 ประเภท คือ 
 1.  ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ 

พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคลในการทําความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นคําพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการทํางาน งานฝีมือ หรือ
การคิด เชิงวิเคราะห์ บางครั้งจึงเรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม 

2.  ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ 
โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางคร้ังเรียกว่า
เป็นความรู้แบบรูปธรรม 

จากความรู้ทั้งสองประการดังกล่าวข้างต้น มีความสัมพันธ์กับองค์กร กล่าวคือ ความรู้ในองค์กรส่วน
ใหญ่จะเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคคลมากกว่าความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งหลายเท่า ในอัตราส่วน 80: 20 โดยผู้เช่ียวชาญ

ข้อมูล (Data) 

สารสนเทศ (Information) 

ความรู้ (Knowledge) 

ปัญญา 
(Wisdom) 
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ด้านการจัดการความรู้ได้เปรียบเทียบความรู้ขององค์กรทั้งหมดเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งที่ลอยนํ้าอยู่มีส่วนพ้นนํ้า
เพียง 20-25% เท่าน้ัน ซึ่งได้แก่ ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งส่วนที่เหลืออีก 75-80% ที่จมอยู่ใต้นํ้า ได้แก่ ความรู้ที่ฝังอยู่
ในตัวบุคลากรขององค์กร ดังภาพที่ 1-.2 
 

13

ความรู้ท่ีชัดแจ้ง(Explicit Knowledg
เปนความรู้ที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถ่ายทอด

                           ออกมาในรูปแบบต่างๆ ได้ เช่น หนังสือ คู่มือ เอกสาร และ
                           รายงานต่างๆ ตลอดจนคนสามารถเข้าถึงได้ง่าย)

ความรู้ท่ีฝงอยู่ในคน (Tacit Knowledge)

ในความรู้ที่อยู่ในตัวคนแต่ละคน เกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์
ซึ่งถ่ายทอดออกมาเปนเอกสาร ลายลักษณ์อักษรได้ยาก  สามารถแบ่งปนกันได้ เปนความรู้
ทีทําให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขัน

อธิบายได้
แต่ยังไม่ถูกนําไปบันทึก

อธิบายได้
แต่ไม่อยากอธิบาย อธิบายไม่ได้

Tomohiro Takanashi

1

2 3

               มี 2 ประเภทความรู้

 
 
ภาพ 1-2 ประเภทของความรู้  
ที่มา. จาก  เอกสารประกอบคําบรรยายความรู้ เรื่อง การจัดการความรู้, (น. 4) โดย กลิ่นจันทร์ 
เขียวเจริญ, สํานักงาน ก.พ.ร., 2555 

 4. วงจรความรู้ (Knowledge Spiral:  SECI Model) 
ความรู้ทั้งสองประเภทสามารถถ่ายเทเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ซึ่งจะทําให้เกิดความรู้ใหม่ๆ โดยทากะอูชิ และโนนากะ (Takeuchi  Nonaka , 2004     
อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549, หน้า 73-78) กล่าวว่า ความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้ที่        
ฝังอยู่ในตัวคน สามารถเปลี่ยนแปลงถ่ายเทไปมาระหว่างกันได้ตลอดเวลาโดยผ่านกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ 4 รูปแบบ ซึ่งเรียกว่า SECI  Model หรือวงจรความรู้ ดังที่แสดงไว้ในแผนภาพที่ 1.3  ดังน้ี  

1) Socialization เป็นองค์ความรู้ที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ประสบการณ์กันระหว่างบุคคล (Tacit to Tacit Knowledge) โดยการจัดให้คนมามีปฏิสัมพันธ์ 
(Socialize) กันในรูปแบบต่างๆ 
                 2) Externalization เป็นการสร้าง และแบ่งปันความรู้จากสิ่งที่มีและเผยแพร่ออกมา
เป็นลายลักษณ์อักษรเป็นการแปลงจากความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) มาเป็นความรู้ที่
ปรากฏ (Explicit Knowledge) เช่นความรู้ภูมิปัญญาชาวบ้าน แล้วถูกรวบรวมนําออกมาเผยแพร่ 
เช่นสูตรอาหาร ยาสมุนไพร เป็นต้น 

3) Combination เป็นการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge 
โดยรวบรวมความรู้ประเภท Explicit ที่เรียนรู้มาสร้างเป็น Explicit ใหม่ๆเป็นการผนวกรวมหรือ
สังเคราะห์ความรู้ที่ชัดแจ้งเข้าไว้ด้วยกัน 
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 4) Internalization เป็นการแปลง Explicit Knowledge มาเป็น Tacit Knowledge 
มักจะเกิดจากการนําความรู้ที่เรียนรู้มาไปปฏิบัติและเมื่อเกิดความรู้แล้วนําไปแลกเปลี่ยนกับผู้อ่ืนเกิด
กระบวนการSocialization คือการแปลง Tacit Knowledge ของบุคคลหน่ึงไปเป็น Tacit 
Knowledge ของบุคคลอ่ืนๆต่อไปเป็นกระบวนการหมุนเวียนต่อเน่ืองไม่สิ้นสุด 
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วงจรความรู้ (Knowledge Spiral : SECI Model)

( อ้างอิงจาก : Nonaka & Takeuchi )

Socialization Externalization

Internalization Combination

ความรู้ที่ชัดแจ้ง
(Explicit Knowledge)

ความรู้ที่ชัดแจ้ง
(Explicit Knowledge)

ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge)

ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน
(Tacit Knowledge)

 
ภาพ 1-3 วงจรความรู้ (Knowledge Spiral:  SECI Model) 
ที่มา. จาก  เอกสารประกอบคําบรรยายความรู้ เรื่อง การจัดการความรู้, (น. 5) โดย กลิ่นจันทร์ 
เขียวเจริญ, สํานักงาน ก.พ.ร., 2555  
 

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ 
1.  ความหมายของการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 

ประเวศ วะสี (2545 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2553 : 3) ได้ให้
ความหมายของการจัดการความรู้ว่า หมายถึง การจัดการให้รับรู้ความเป็นจริง สร้างความรู้ 
สังเคราะห์ความรู้ให้เหมาะกับการใช้งาน นําความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติ เรียนรู้ และสร้างความรู้จาก
การปฏิบัติ  และเอาผลการประเมินมาสู่การเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือยกระดับปัญญาของผู้ที่เก่ียวข้อง
ทั้งหมด เอาปัญญายกระดับกลับไปใช้ในการปฏิบัติอีก 

วิจารณ์ พานิช (2548 ก, : 3-4) การจัดการความรู้เป็นการดําเนินการอย่างน้อย       
6  ประการต่อความรู้ ได้แก่ (1) การกําหนดความรู้หลักที่จําเป็นหรือสําคัญต่องานหรือกิจกรรมของ
กลุ่มหรือองค์การ (2) การเสาะแสวงหาความรู้ที่ต้องการ (3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้
บางส่วนให้เหมาะต่อการใช้งานของตน (4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน (5) การนํา
ประสบการณ์จากการทํางาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด “ขุมความรู้ ” 
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ออกมาบันทึกไว้ (6) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” สําหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุง
เป็นชุดความรู้ที่ครบถ้วน ลุ่มลึก และเช่ือมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากย่ิงขึ้น 

การจัดการความรู้ (กองควบคุมโรค, 2558) คือ กระบวนการในการพัฒนางานพัฒนาคน
ให้ดีให้เก่งกว่าเดิมโดยบริหารและจัดการความรู้อย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอนต้ังแต่การระบุความรู้ที่
จําเป็นขององค์กรการจัดเก็บรวบรวมความรู้ทั้งหมดทั้งในและนอกองค์กรทั้งที่อยู่ในรูปความรู้ที่      
ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) มาจัดให้เป็นหมวดหมู่
มีการเผยแพร่ความรู้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้รวมท้ังสร้างเป็นความรู้ใหม่ๆเพ่ือให้บุคลากรสามารถนํา
ความรู้ที่ได้ไปใช้และต่อยอดให้เกิดประโยชน์ในการทํางานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์กร 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร. 2548) การจัดการความรู้ คือ    
การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซ่ึงกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนา
ให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้ง
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน 

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการรวบรวมและ
ประมวล ข้อมูล สารสนเทศ ความคิด ประสบการณ์อย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างเป็นองค์ความรู้ เผยแพร่
ให้บุคลากรในองค์การสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ทันเวลาและ  ทันเหตุการณ์ 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

  
2.  เป้าหมายและประโยชน์ของการจัดการความรู้ 

                  2.1 เป้าหมายของการจัดการความรู้  
 เป้าหมายของการจัดการความรู้ คือ การใช้ประโยชน์จากความรู้มาเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขันของ
องค์กรดังน้ัน การจัดการความรู้จึงมีความสําคัญอย่างมากไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนหรือภาครัฐก็ตาม 
โดยเป้าหมายของการจัดการความรู้ มี3 ประการ ได้แก่ (วิจารณ์ พานิช, 2548) 

 1) เพ่ือพัฒนางานให้มีคุณภาพและผลสัมฤทธ์ิย่ิงขึ้น 
 2) เพ่ือการพัฒนาคน คือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
 3) เพ่ือการพัฒนา “ฐานความรู้” ขององค์กร เป็นการเพ่ิมพูนทุนความรู้ หรือทุน

ปัญญาขององค์กร จะช่วยให้องค์กรมีศักยภาพในการฟันฝ่าความยากลําบาก หรือความไม่แน่นอนใน
อนาคตได้ดีย่ิงขึ้น 

2.2 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ (Bacha,2000 อ้างอิงใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, 
2547 : 41) 

1) ป้องกันความรู้สูญหาย  การจัดการความรู้ทําใ ห้องค์กรสามารถรักษา          
ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญและความรู้ที่อาจสูญหายไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงบุคลากร เช่น       
การเกษียณอายุการลาออกจากงาน เป็นต้น 
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2) เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ โดยประเภทคุณภาพและความสะดวกในการ
เข้าถึงความรู้เป็นปัจจัยสําคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ เน่ืองจากผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจ
ต้องสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ 

3) ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น การทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เข้าใจในงานและวัตถุประสงค์ของงานโดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากมักจะทําให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถทํางานในหน้าที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสํานึกในการ
ทํางาน 

4) ความได้เปรียบในการแข่งขัน การจัดการความรู้ช่วยให้องค์กรเข้าใจลูกค้า 
แนวโน้มของการตลาดและการแข่งขัน ทําให้สามารถลดช่องว่างและเพ่ิมโอกาสในการแข่งขันได้ 

5) การพัฒนาทรัพย์สิน เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์กรในการใช้
ประโยชน์จากทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอยู่ ได้แก่ สิทธิบัตร เคร่ืองหมายการค้า และลิขสิทธ์ิ 

6) การยกระดับผลิตภัณฑ์การนําการจัดการความรู้มาใช้เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การผลิต และบริการ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์น้ันอีกด้วย 

7) การบริหารลูกค้า ารศึกษาความสนใจและความต้องการของลูกค้าจะเป็นการ
สร้างความพึงพอใจและเพ่ิมยอดขายและสร้างรายได้ให้แก่องค์กร 

8) การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันผ่านการ
เรียนรู้ร่วมกัน การจัดการด้านเอกสาร การจัดการกับความท่ีไม่เป็นทางการเป็นการเพ่ิมความสามารถ
ให้แก่องค์กรในการจ้างและฝึกฝนบุคลากร 
 

2.  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
                 การจัดการความรู้ มีองค์ประกอบสําคัญ 3 ประการ (รัชต์วรรณ กาญจนปัญญาคม, 
2550) ได้แก่ 

2.1 คน (People) เป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุด เพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็น
ผู้นําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

2.2 กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือรวบรวม
องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ในหน่วยงาน เอกสาร หรือตัวบุคคล มาจัดการให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุก
คนในองค์กรสามารถนําความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือทําให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม 

ทั้งน้ีกระบวนการจัดการความรู้ได้กําหนดกลุ่มความรู้ (Level of Knowledge) เป็น     
3 ระดับ คือ 
                      1) ความรู้ระดับบุคคล (Individual) 
                      2) ความรู้ระดับทีมงาน หรือ กลุ่มคน (Team / Group) 
                      3) ความรู้ระดับองค์กร (Organization) 
                  2.3 เทคโนโลยี (Technology) เป็นเคร่ืองมือเ พ่ือให้คนสามารถค้นหาจัดเก็บ 
แลกเปลี่ยน รวมทั้งนําความรู้ไปใช้ได้อย่างสะดวกและรวดเร็วขึ้น 
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 4. กระบวนการจัดการความรู้ 
 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร., 2548) ได้กําหนดกระบวนการ

จัดการความรู้ออกเป็น 7 ขั้นตอน ดังน้ี (ภาพที่ 1-4) 
1) การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการค้นหาความรู้ คือจะต้อง 

“รู้เรา” ต้องรู้ว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ /เป้าหมายอะไรบ้าง และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เรา
จําเป็นต้องมีความรู้อะไร อาจจะใช้แผนที่ความรู้เพ่ือหาขอบเขตความรู้ในองค์กร และทําให้เป็น
ภาพรวมของคลังความรู้ในองค์กร 

2) การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) เป็นการ
กําหนดเน้ือหาของความรู้ที่ต้องการและแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ สิ่งสําคัญคือ ต้องสร้าง
บรรยากาศและวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือก่อให้เกิดการสร้าง
ความรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา 

3) จัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) คือ การจัดทําสารบัญ และ
เก็บรวบรวมความรู้เพ่ือให้ง่ายและสะดวกในการใช้งาน การแบ่งประเภทความรู้จะขึ้นอยู่กับการใช้
ความรู้น้ันๆ 

4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and 
Refinement) เป็นการสร้างความรู้ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่าย ซึ่งอาจทําได้หลายวิธี ได้แก่ 

4.1 จัดทํามาตรฐานให้เป็นรูปแบบเดียวกันทั่วทั้งองค์กรเพ่ือลดเวลา เพ่ิมความ
สะดวกรวดเร็วในการค้นหาข้อมูล 

4.2 ใช้ “ภาษา” เดียวกันทั่วทั้งองค์กร เช่น จัดทําความหมายของคําต่างๆ ที่แต่ละ
หน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.3 เรียบเรียงและปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพอยู่เสมอ เช่น เน้ือหาครบถ้วนตรง
ตามความต้องการของผู้ใช้ 

5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) องค์กรต้องมีวิธีการจัดเก็บและกระจาย
ความรู้ทั้งประเภท Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge การกระจายความรู้ในองค์กร มี 2 
แบบ คือ Push (การป้อนความรู้) และ Pull (ให้โอกาสเลือกใช้ความรู้)  

    Push (การป้อนความรู้) คือการส่งความรู้ให้ผู้รับโดยไม่มีการร้องขอ หรือการ
กระจายความรู้แบบ Supply-based เช่น จดหมายเวียน การฝึกอบรม เป็นต้น 
                     Pull (ให้โอกาสเลือกใช้ความรู้) ผู้รับสามารถเลือกรับหรือใช้แต่ข้อมูลที่ต้องการเพ่ือ
ลดปัญหาการรับข้อมูลที่มากเกินความจําเป็น การกระจายความรู้แบบ Demand-based เช่น บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ Web Board เป็นต้น 

6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยนความรู้
ประเภท Explicit Knowledge ทําได้โดยการจัดทําเอกสาร ทําฐานข้อมูลความรู้ โดยนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาช่วยให้เข้าถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น สําหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ประเภท Tacit 
Knowledge ทําได้หลายวิธี อาทิ ทีมข้ามสายงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ (COPs) ระบบพ่ีเลี้ยง การ
สับเปลี่ยนงานและยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน รวมถึงเวทีสําหรับแลกเปลี่ยนความรู้ 
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7) การเรียนรู้ (Learning) องค์กรจะต้องกระตุ้นและสร้างบรรยากาศให้ทุกคนกล้าคิด 
กล้าทํา โดยผู้บริหารต้องยอมรับผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น แต่ทั้งน้ีต้องสอดคล้องกับทิศทางและค่านิยมของ
องค์กร 

32

เปาหมาย
(Desired State)

2. การสร้างและแสวงหาความรู้
(Knowledge Creation and Acquisition)

4.การประมวลและกล่ันกรองความรู้
(Knowledge Codification and  Refinement)

5.การเข้าถึงความรู้
(Knowledge Access)

7.การเรียนรู้ (Learning)

6. การแบ่งปนแลกเปล่ียนความรู้
(Knowledge Sharing)

เราต้องมีความรู้เรื่องอะไร
เรามีความรู้เรื่องนันหรือยัง

ความรู้นันทําให้เกิดประโยชน์กับองค์การ
หรือไม่   ทําให้องค์การดีขึนหรือไม่

มีการแบ่งปนความรู้ให้กันหรือไม่

   ความรู้อยู่ที่ใครอยู่ในรูปแบบอะไร
   จะเอามาเก็บรวมกันได้อย่างไร

จะทําให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์
อย่างไร

กระบวนการจัดการความรู้
(Knowledge Management Process)

1. การบ่งชีความรู้
(Knowledge Identification)

3.การจัดความรู้ให้เปนระบบ
(Knowledge Organization)

เรานําความรู้มาใช้งานได้ง่าย
หรือไม่

จะแบ่งประเภทหัวข้ออย่างไร

 
ภาพ 1-4 กระบวนการจัดความรู้ 
ที่มา. จาก  คู่มือการจัดทําแผนการจัดการความรู้, (น.5) โดย สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2548 ก 
 

5. เครื่องมือการจัดการความรู้ 
  กองควบคุมโรค (2556) ได้แบ่งเคร่ืองมือการจัดการความรู้ออกเป็น 21 ประเภท ดังน้ี 
 5.1  ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice หรือ CoP) คือกลุ่มคนที่มาจาก

กลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงร่วมกันรวมตัวกันอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆในเรื่องที่มีความสนใจ
ร่วมกัน 

5.2 ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) คือการจัดต้ังทีมงานหรือ
คณะทํางาน เพ่ือมาทํางานร่วมกันในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงที่กําหนดขึ้นภายใต้ความเช่ือที่ว่าการทํางานใน
แต่ละเรื่องต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญจากหลายๆด้านมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์และทํางานร่วมกันจึงจะ
ประสบความสําเร็จ 
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5.3 การทบทวนสรุปบทเรียน (After Action Review; AAR) คือ การร่วมกันทบทวน
กระบวนการทํางานแต่ละขั้นตอนเพ่ือค้นหาโอกาสและอุปสรรคในการดําเนินการซึ่งในการทบทวนน้ัน
อาจได้ค้นพบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) และแนวทางการปรับปรุงให้เกิดผลงานที่ดีขึ้นซึ่ง
จําเป็นต้องทําการสรุปบทเรียนทุกครั้งเมื่อเสร็จกระบวนการทํางานที่สําคัญแต่ละขั้นตอนรวมถึงเป็น
การตรวจสอบระดับของการบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ด้วย 

5.4 เวทีเสวนา (Dialogue หรือ สุนทรียสนทนา) คือ การจัดกลุ่มพูดคุยกันเพ่ือเอาสิ่ง
ดีๆ ที่แต่ละคนมีอยู่ในตัวเองหรือในการปฏิบัติออกมาโดยไม่ขีดวงท่ีชัดเจนมากเกินไปมีเพียงการ
กําหนดประเด็นกว้างๆในเรื่องที่จะสนทนากันไม่รู้คําตอบสุดท้ายว่าคืออะไรไม่กําหนดเวลาสนทนาของ
แต่ละคนเปิดกว้างด้านเวลาสถานที่บุคคลและเปิดกว้างทางใจของทุกคนท่ีเข้าร่วมกิจกรรมกัน
บรรยากาศสบายๆบรรยากาศเชิงบวก 

5.5 เพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer Assist) คือการให้หรือขอรับคําแนะนําหรือประสบการณ์ที่
มีคุณค่าจากบุคคลหรือหน่วยงานท่ีประสบความสําเร็จในเร่ืองน้ันๆเพื่อจะได้นําไปประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงาน 

5.6 การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning) คือการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ
จริงเพ่ือให้เข้าใจถึงสาเหตุและนําไปสู่การแก้ไขปัญหาโดยสามารถพัฒนาวิธีการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้นได้ 

5.7 การสอนงาน (Coaching) คือ การถ่ายทอดจากผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าหรือรุ่น
พ่ีที่มีผลงานดี มาแนะนํา สอน ให้คนที่มาใหม่หรือคนที่ต้องการเรียนรู้ได้ปรับปรุงวิธีการทํางาน 

5.8 พ่ีเลี้ยง (Mentoring) การให้คนทํางานที่อยู่คนละฝ่าย/กลุ่มงาน/แผนกหรือแผนก
เดียวกันก็ได้ มาช่วยแนะนําวิธีการทํางาน ช่วยเหลือสนับสนุน คอยให้คําปรึกษาช้ีแนะ มักใช้ในการ
เรียนรู้ในกลุ่มผู้บริหารหรือผู้ที่จะก้าวไปเป็นผู้บริหาร 

5.9 การเรียนรู้จากบทเรียนที่ผ่านมา (Lesson Learned) คือ การเรียนรู้โดยอาศัย
ข้อมูลความสําเร็จและความผิดพลาดจากการดําเนินการที่ผ่านมา เพ่ือหาแนวทางในการวางแผนการ
ทํางานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุดหรืออย่างน้อย ไม่เกิดความผิดพลาดใน
ประเด็นที่เคยผิดพลาดมาแล้ว 

5.10 แฟ้มงานเพ่ือการพัฒนา (Portfolio) คือ การบันทึกผลงานดีๆ นวัตกรรมในการ
ทํางาน คําช่ืนชมความภาคภูมิใจทั้งระดับบุคคล ระดับแผนกหรือระดับองค์การ เรียกอีกอย่างว่าบัญชี
ความสุข 

5.11 การถ่ายทอดความรู้โดยการเล่าเรื่อง (Storytelling) คือ การถอดความรู้ฝังลึก
โดยการมอบหมายให้ผู้ที่มีผลงานดีหรือมีวิธีการทํางานที่ดี มาเล่าให้คนอ่ืนๆ ฟังว่าทําอย่างไร ผู้เล่าจะ
เล่าให้เห็นการปฏิบัติใช้ภาษาเชิงปฏิบัติจริง และมีการบันทึกเก็บไว้อย่างเป็นระบบ 

5.12 การศึกษาดูงาน (Study tour) คือ การเรียนลัดจากประสบการณ์ของผู้อ่ืนโดย
เข้าไปดูสถานที่จริง การปฏิบัติจริง เพ่ือให้เห็นตัวอย่างที่เป็นรูปธรรม สามารถนํามาประยุกต์ใช้งานได้ 
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5.13 เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) คือ การจัดการ
ประชุมหรือกิจกรรมอย่างเป็นกิจจะลักษณะอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือเปิดพ้ืนที่ให้บุคลากรในองค์กรมี
โอกาสพบปะพูดคุยกันเป็นอีกวิธีหน่ึงซึ่งสามารถกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้    
ซึ่งอาจทําได้ในหลายลักษณะ เช่นการสัมมนา และการประชุมทางวิชาการที่จัดอย่างสมํ่าเสมอ 

5.14 แหล่งผู้รู้ในองค์กร (Center of Excellence-CoE) คือ การกําหนดแหล่งผู้รู้ใน
องค์กร (Center of Excellence) ให้สามารถติดต่อสอบถามผู้รู้ได้ 

5.15 ฐานความรู้ (Knowledge Bases) คือ การเก็บข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่องค์กรมีไว้
ในระบบฐานข้อมูล และให้ผู้ต้องการใช้ค้นหาข้อมูลความรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให้
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ตลอดเวลา ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืนๆ ได้อย่างสะดวก
รวดเร็วและถูกต้อง 

5.16 Intranet, Internet คือ ระบบเครือข่ายสื่อสารที่รองรับสําหรับการจัดเก็บองค์
ความรู้ที่ทําให้สามารถเข้าถึงได้ง่ายจากทุกที่ ทุกเวลา 

5.17 Webblog คือ เครื่องมือสื่อสารรูปแบบใหม่ 2 ทาง ที่สะดวกรวดเร็วในการ
สื่อสาร อาจเป็นการประกาศข่าวสาร การแสดงความคิดเห็น การเผยแพร่ผลงาน ฯลฯ 

5.18 IQCs (Innovation & Quality Circles) คือ กลุ่มที่พัฒนามาจากกลุ่ม QCs 
(Quality Circles) ซึ่งสมาชิกของกลุ่มจะมาจากต่างหน่วยงานหรือต่างระดับในองค์กรหรืออาจจะมา
จากต่างองค์กรก็ได้กลุ่ม IQCs จะรวมตัวกันเพ่ือค้นหาวิธีการที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
หรือเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานต่างๆ การทํากลุ่ม IQCs น้ีจะเป็นการระดมสมองเพ่ือกําหนด
แนวคิดต่างๆ ที่หลากหลายในการพัฒนาองค์กรตามหัวข้อเรื่องที่ต้ังไว้และค้นหาทางเลือกที่ดีที่สุด 
ช่วยแก้ปัญหาในการทํางานของหน่วยงานหรือองค์กร 

5.19 สภากาแฟ (Knowledge café) คือ การเล่าเรื่องพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างน่ังรับประทานกาแฟ ในเรื่องงานที่สนใจและงานที่เกิดปัญหาเพ่ือแสวงหาแนวทางปรับปรุง
แก้ไข 

5.20 การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) คือการย้ายบุคลากรไปทํางานในหน่วยงาน
ต่างๆซึ่งอาจอยู่ภายในสายงานเดียวกันหรือข้ามสายงานเป็นระยะๆเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในการ
กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ของทั้งสองฝ่ายทําให้ผู้ถูกสับเปลี่ยนงานเกิด
การพัฒนาทักษะหลากหลายมากขึ้น 

5.21 วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) คือการเรียนรู้จากวิธีการทํางานที่ดีที่สุด
ในเรื่องน้ันๆเพ่ือใช้เป็นต้นแบบเพ่ือนําไปประยุกต์ใช้ในการทํางานซึ่งอาจจะเป็นระบบบริหารเทคนิค
วิธีการต่างๆท่ีทําให้ผลงานบรรลุเป้าหมายระดับสูงสุด 

ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2550) ได้แบ่งเครื่องมือการจัดการความรู้
ตามประเภทของความรู้ ตามประเภทของความรู้ 2 ประเภท คือ เครื่องมือสําหรับจัดการความรู้ที่   
ชัดแจ้ง แลเคร่ืองมือสําหรับจัดการความรู้ที่ฝังในตัวคน ด่ังภาพ 1.5    
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  ความรู้ทีฝั่งอยู่ในคน (Tacit Knowledge)

ความรู้ทีชั่ดแจ้ง
(Explicit Knowledge)

 การจัดเกบ็ความรู้และวธีิปฏิบัตทิี่เป็นเลศิในรูปของเอกสาร 
 สมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages)
 ฐานความรู้ (Knowledge Bases)

 การใช้เทคนิคการเล่าเร่ือง (Story Telling)
 การจัดตั้งทมีข้ามสายงาน (Cross-functional team)
 กจิกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม (Innovation & Quality Circles : 

IQCs)
 ชุมชนนักปฏบัิติ (Communities of Practice : CoP)
 ระบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring System)
 การสับเปลีย่นงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน
 เวทสํีาหรับการแลกเปลีย่นเรียนรู้ (Knowledge Forum)

 
ภาพ 1-5 กระบวนการจัดความรู้ 
ที่มา. จาก  คู่มือการจัดทําแผนการจัดการความรู้, (น.5) โดย สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2548 ก 
 

6. ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของการจัดการความรู้ 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548 : 164-166) กล่าวว่า ปัจจัยแห่งความสําเร็จของ การ

จัดการความรู้ ประกอบด้วย 
1.  องค์การ องค์การต้องมีทิศทางขององค์การในการจัดการความรู้ที่ชัดเจน เช่น มุ่งสู่   

การเป็นองค์การแห่งคุณภาพ หรือองค์การแห่งการเรียนรู้ และกําหนดเป้าหมายการจัดการความรู้ที่
ชัดเจนว่าทําไปเพ่ืออะไร 

2.  ผู้บริหาร ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความสําคัญ และสนับสนุนการจัดการความรู้ และ
เป็นผู้ที่มีความรู้เก่ียวกับการจัดการความรู้ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ปรึกษาและช้ีนําลูกน้องได้ รวมทั้ง
ติดตามผลการจัดการความรู้ด้วย นอกจากน้ีในองค์การที่ใช้ความรู้เป็นหลักควรมีบุคลากรในระดับ
ผู้นําเป็นแกนหลักในการจัดการความรู้จะช่วยในการดําเนินการมาก  

3.  แกนหลักในการจัดการความรู้ ต้องมีเจ้าภาพหลักเป็นหน่วยกลางดูแลและบริหาร
จัดการความรู้ เพ่ือให้การดําเนินการเป็นทิศทางเดียวกัน คณะทํางานการจัดการความรู้ต้องเรียนรู้จาก
หลาย ๆ ทฤษฎีแล้วนํามาปรับใช้ในองค์การอย่างเหมาะสม เน่ืองจากการจัดการความรู้ในองค์การไม่มี
สูตรสําเร็จตายตัว การจัดต้ังคณะทํางานที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขา และกําหนด ให้การจัดการ
ความรู้เป็นหน้าที่งานประจําที่ทุกคนต้องทํา โดยนําการจัดการความรู้ไปเช่ือมโยงกับระบบการจัดการ
ให้กลมกลืนและต่อยอดกับงานประจําได้ 
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4. ระบบพ้ืนฐานในการจัดการที่ดี มีระบบการบริหารที่ชัดเจน ทําให้สามารถดําเนินการ
ในระยะยาวต่อไปได้ โดยจัดทําแผนการดําเนินการที่ดี มีเป้าหมายและตัวช้ีวัดที่ชัดเจน กําหนดความรู้
ที่สําคัญ และจําเป็นที่ชัดเจน มีการดําเนินการและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ง 
การปรับปรุงเปลี่ยนรูปแบบการจัดการความรู้ให้มีความยืดหยุ่นตามบริบทขององค์การด้วย 
นอกจากน้ีควรมีระบบการให้รางวัล และให้การยอมรับที่สอดคล้องกับการจัดการความรู้ด้วย 

5.  การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ องค์การต้องสร้างพฤติกรรมและวัฒนธรรมของคน 
ในองค์การที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ ส่งเสริมให้พนักงานมีลักษณะการแบ่งปันความรู้และใช้ความรู้
ใหม่ มีการค้นคว้าอยู่ตลอดเวลา ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้และความร่วมมือกัน 

6.  ความพร้อมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์การต้องมีความพร้อมทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสนับสนุนพนักงานทุกระดับคุ้นเคยกับเทคโนโลยีและสามารถเข้าถึงความรู้
และใช้ประโยชน์จากความรู้ได้เต็มที่ 

 
กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process : CMP) 

กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process : CMP) เป็น
กรอบแนวคิดเพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัยแวดล้อมที่จะมี
ผลกระทบต่อกระบวนการจัดการความรู้ขององค์กร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังน้ี (ภาพที่ 1-6) 
(ก.พ.ร., 2548) 

1. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Transition and Behavior 
Management) เป็นกิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจากผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น)มีโครงสร้าง
พ้ืนฐานขององค์กรมีทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบมีระบบการติดตามและประเมินผล พร้อมทั้งกําหนด
ปัจจัยแห่งความสําเร็จชัดเจน 

2. การสื่อสาร (Communication) เป็นกิจกรรมที่ทําให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะทํา   
ผลที่จะเกิดขึ้นจะเป็นประโยชน์กับทุกคน และแต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

3. กระบวนการและเครื่องมือ  (Process and Tools)  เพ่ือนํามาช่วยให้การค้นหา  
เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวกรวดเร็วขึ้น ในการเลือกใช้กระบวนการและเคร่ืองมือ 
จะขึ้นอยู่กับชนิดของความรู้ ลักษณะขององค์กร (ขนาด, สถานที่ต้ัง ฯลฯ),  ลักษณะการทํางาน 
วัฒนธรรมองค์กร และทรัพยากร 

4. การเรียนรู้  (Training and Learning) เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึง
ความสําคัญและหลักการของการจัดการความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เน้ือหา กลุ่มเป้าหมาย 
วิธีการการประเมินผลและแนวทางการปรับปรุง 

5. การวัดผล (Measurements) เพ่ือให้ทราบว่าการดําเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้
หรือไม่มีการนําผลของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการให้ดีขึ้น มีการนําผลการวัด
มาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้  และการวัดผลต้อง
พิจารณาด้วยว่าจะวัดผลท่ีขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ (System) วัดที่ผลลัพธ์ (Out Put) หรือวัดที่
ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out Come) 
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6. การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Rewards) เพ่ือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ  โดยมีข้อควร
พิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว บูรณาการกับระบบ
ที่มีอยู่และปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ทําในแต่ละช่วงเวลา 
 

                            
ภาพ 1-6 กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process= CMP) 
ที่มา. จาก  คู่มือการจัดทําแผนการจัดการความรู้, (น.6) โดย สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2548 ก 

กระบวนการ 
และเคร่ืองมือ 
(Process & Tools) 

การเรียนรู้ 
(Training & 
Learning) 

การส่ือสาร 
(Communication) 

การวัดผล 
(Measurements

) 

การยกย่องชมเชย 
และการให้รางวัล 

(Recognition and Reward) 

เป้าหมาย 
(Desired State) 

การเตรียมการและ 
ปรับเปล่ียนพฤตกิรรม 

(Transition and Behavior Management) 

Robert Osterhoff 
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บทท่ี 2 
แผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของทบ. 

ความเป็นมาและความสําคัญ 
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546ระบุถึง
การทํางานของภาครัฐเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ประกอบด้วย 9 หมวด มี 53 มาตรา ในหมวด 3 ของมาตรา11ซึ่งได้
กล่าวถึง “ความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้” ของหน่วยงานภาครัฐ ดังน้ี “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนา
ความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้องรวดเร็ว และเหมาะสม ต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริม และพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้าง
วิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการ
เรียนรู้ร่วมกัน ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี” 
 กพร. ได้พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ(Public Management Quality Award ; 
PMQA) โดยวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและยกระดับคุณภาพหน่วยงานภาครัฐสู่ระดับมาตรฐานสากล (High 
Performance) รวมทั้งพัฒนาสู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง หรือความเป็นเลิศ (High Performance 
Organization : HPO)ประกอบด้วย 7 หมวด โดยหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
เป็นพ้ืนฐานสําคัญที่องค์การต้องดําเนินการ  
 จากเหตุปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ทบ. เป็นองค์การภาครัฐที่ต้องดําเนินการตามพ.ร.ฎ.ดังกล่าว 
ดังน้ันในปีงบประมาณ 2555 ผบ.ทบ. จึงได้แต่งต้ังให้ จก.กพ.ทบ. เป็นผู้บริหารจัดการความรู้ของ ทบ. 
และได้อนุมัติแผนการจัดการความรู้ของ ทบ. ปี 2555 – 2564 จํานวน 3 แผนงาน 12 กลยุทธ์ รวมทั้งได้
กําหนดวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ของ ทบ. คือ “ทบ. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในการเตรียมกําลัง 
และการใช้กําลังทางบก ในปี 2565”ตลอดจนได้กําหนดกรอบระยะเวลาและหน่วยเป้าหมายในการ
ดําเนินการดังน้ี 

 ปีงบประมาณ 2555 - 2556 ให้ความสําคัญกับ กรม ฝสธ., กรมฝ่ายยุทธบริการ, กรมฝ่ายกิจการ
พิเศษ, นขต.ทบ. ระดับ ทภ. และส่วนการศึกษาของ ทบ. 

 ปีงบประมาณ 2557 - 2559 ให้ความสําคัญเร่งด่วนกับหน่วยระดับกองพล/เทียบเท่า 
 ปีงบประมาณ 2560 - 2564 ทุกหน่วยดําเนินการพัฒนาปรับปรุง และต้องมีการจัดการความรู้

ภายในหน่วยอย่างเป็นรูปธรรม เมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ 2564 
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 จากการประเมินผลการดําเนินการจัดการความรู้ของ ทบ. ที่ผ่านมาพบว่า ยังไม่บรรลุเป้าหมายซึ่งจาก
การวิเคราะห์สถานการณ์การจัดการความรู้ของ ทบ. พบจุดแข็ง และจุดอ่อน ดังน้ี 
  1. จุดแข็ง 
   1.1 มีนโยบาย และแผนการจัดการความรู้ชัดเจน 
   1.2 มีโครงสร้างคณะกรรมการ และคณะทํางานจัดการความรู้ที่ชัดเจน 
  2. จุดด้อย 
   2.1 ค่านิยมร่วมในการจัดการความรู้ของคนในองค์การไม่ชัดเจน 
   2.2 ทักษะการจัดการความรู้ของหน่วยและกําลังพลในองค์การยังไม่เพียงพอ 
   2.3 ลักษณะการบริหารทางด้านการจัดการความรู้ยังไม่เป็นเอกภาพ ขาดการบูรณาการ 
   2.4 ขาดหน่วยงานและผู้รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้เป็นการเฉพาะโดยตรง 
   2.5 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะมาสนับสนุนการจัดการความรู้ยังไม่เพียงพอ 
 ดังน้ันเพ่ือให้การจัดการความรู้ของ ทบ. บรรลุวัตถุประสงค์ และเพ่ือขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้สู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและย่ังยืน ทบ. จึงได้ทบทวนแผนการจัดการความรู้ของ ทบ. (เดิม) 
และจัดทําแผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของ ทบ. (พ.ศ. 2559 – 2560) ขึ้น เพ่ือใช้ขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้ของ ทบ. ให้เป็นรูปธรรมอย่างแท้จริง 

การจัดการความรู้ของ ทบ. 

 1. วิสัยทัศน์/พันธกิจ/วัตถุประสงค/์ขอบเขตการจัดการความรู้ของ ทบ. 

   1.1 วิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ ทบ. 

  “กองทัพบกเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในการเตรียมกําลัง และการใช้กําลังทางบก ในปี 2565” 
   1.2 พันธกิจด้านการจัดการความรู้ของ ทบ. 

    1.2.1 สร้างวัฒนธรรมแห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสริมสร้างองค์ความรู้หลักที่
จําเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกภารกิจเพ่ือสนับสุนนการเพ่ิมประสิทธิภาพภารกิจหลัก 

    1.2.1 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรด้านการจัดการความรู้ 

   1.2.3 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการความรู้อย่างเหมาะสม เพ่ือความสะดวก 
รวดเร็วในการเข้าถึงศูนย์ความรู้ 
   1.3 วัตถุประสงค์การจัดการความรู้ของ ทบ. 

   1.3.1 เพ่ือพัฒนา ทบ. ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

   1.3.2 เพ่ือพัฒนาให้กระบวนการจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการทํางาน
ปกติและมีลักษณะของการบูรณาการ 
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   1.3.3 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของกําลังพลด้านการจัดการความรู้ 

   1.3.4 เพ่ือส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ระดับบุคลากร หน่วยงาน และองค์การ 

   1.3.5 ทบ. มีศูนย์ความรู้ เพ่ือให้กําลังพลสามารถเข้าถึงคลังความรู้ด้วยเทคโนโลยีที่
ทันสมัย และนําไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ 

   1.3.6 มีทําเนียบผู้เช่ียวชาญในสาขาที่สําคัญกับการปฏิบัติภารกิจ 

   1.4. ขอบเขตการจัดการความรู้ของ ทบ. 

   1.4.1 องค์ความรู้หลัก (Principal Knowledge) ประกอบด้วยองค์ความรู้ใน 2 ด้านได้แก่ 

    1.4.1.1 กฎหมายระเบียบคําสั่ง หนังสือสั่งการที่สําคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าประสงค์ที่กําหนดไว้เป็นต้นทั้งน้ีเพ่ือตอบสนองในด้านความสะดวก
ความถูกต้องและความทันสมัยทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและถูกต้องตามกฎหมาย 

    1.4.1.2 คู่มือการปฏิบัติงานหมายถึงคู่มือความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่
หรือกระบวนงานในภารกิจที่สร้างคุณค่าโดยรวบรวมความรู้ประสบการณ์ (Tacit Knowledge) จาก
ผู้เช่ียวชาญในด้านต่างๆออกมาเป็นความรู้ที่แจ้งชัด (Explicit Knowledge) เช่นในรูปแบบองค์ความรู้ 
(Knowledge Format) ที่เป็น” คู่มือการปฏิบัติงาน” ที่ทันสมัย 

   1.4.2 องค์ความรู้สนับสนุน (Expertise and Skill Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ที่
เกิดจากการใช้งานประสบการณ์ตัวอย่างอันเป็นบรรทัดฐานแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เพ่ือ
สนับสนุนองค์ความรู้หลักให้มีขอบเขตและแง่มุมที่กว้างขวางและเฉพาะเจาะจงมากข้ึนเช่นบทความหรือ
แนวทางตัวอย่างที่สําคัญ บทเรียนจากการรบ บทเรียนจากการปฏิบัติงานเป็นต้น 

   1.4.3 องค์ความรู้ใหม่ (Innovation) ได้แก่ ความรู้ที่เกิดจากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิจัย 
พัฒนาต่อยอดจนเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ก
   

 

  

 

 

 

บุคลาก

ระบบ
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เทคโนโล

ารขับเคลื่อน
2.1 ปัจจัยกา
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มรู้

•
•ลยี

น และพัฒนาก
รขับเคลื่อนกา

• สร้างความรู้ ค
ความรู้ 

• เสริมสร้างแรง
• มีเจ้าหน้าท่ีท่ีรั

• กําหนดทิศทา
• สนับสนุนให้ห
• สนับสนุนทรัพ
• ส่งเสริมให้นาํ
• จัดกิจกรรมเผ
• จัดกิจกรรมเส

• กําหนดขอบเข
• กําหนดรูปแบ
• ส่งเสริมให้มีก
• จัดทําคลังควา

• สนับสนุนการ
• เชื่อมโยงคลัง
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การจัดการคว
รจัดการความรู้

 ความเข้าใจ ควา

งจูงใจ 
รบัผิดชอบการจั

าง นโยบาย แผ
หน่วยดําเนินกา
ัพยากรตามควา
าองค์ความรู้มาใ
ผยแพร่ และประ
สริมสร้างแรงจูง

ขตองค์ความรูที้
บบการนําเสนออ
การพัฒนาต่อยอ
ามรู้

รนํา IT มาใช้ในก
ความรู้ของหนว่

วามรู้ของ ทบ
รู้ของ ทบ. 

ามตระหนักถึงป

จัดการความรู้โดย

นปฏิบัติการจัดก
รอย่างต่อเนื่อง 
ามจําเป็นอย่างเห
ใช้ประโยชน์ในก
ะชาสัมพันธ์ 
งใจ

ท่ีชัดเจน
องค์ความรู้ท่ีเปน็
ดองค์ความรู้ให้

การจัดการความ
วยเข้าสู่คลังควา

บ. 

ประโยชน์ของกา

ยตรง 

การความรู้ท่ีชัด
 
หมาะสม 
การปฏิบัติงาน 

นมาตรฐานเดียว
ห้ทันสมัย

มรู้
ามรู้ของ ทบ.

ารจัดการ

เจน 

วกัน
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   2.2 การขับเคลื่อนการจัดการความรู้สู่การปฏิบัติ 

  เพ่ือขับเคลื่อนการจัดการความรู้สู่การปฏิบัติ จึงได้กําหนดแนวทาง  การดําเนินการจัดการ
ความรู้ โดยใช้แนวคิดแบบจําลองวุฒิภาวะความสามารถ (Capability Maturity Model Integration 
(CMMI)) ซึ่งสามารถแบ่งระดับการดําเนินการของหน่วยออกเป็น 5ระดับ พร้อมทั้งกําหนดกรอบการ
ดําเนินการ/กิจกรรม และค่าเป้าหมายในแต่ละระดับไว้ดังน้ี 

   2.2.1 การแบ่งระดับความสามารถของหน่วยในการดําเนินการจัดการความรู้ด่ังตาราง 2.1 

ตาราง 2.1 ระดับความสามารถของหน่วยในการดําเนินการจัดการความรู้ 

ระดับความสามารถ 
ในการจัดการความรู ้

กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม 

ระดับที่ 1 กรอบการดําเนินการ: การสร้างสภาพแวดล้อมที่เก้ือกูลต่อการจัดการความรู้ 
 (1) มีการกําหนดวิสัยทัศน์และแผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ 

(2) การกําหนดนโยบายการจัดการความรู้ของหน่วย 
(3) การกําหนดทีมงาน และผู้รับผิดชอบการจัดการความรู้  
(4) การสื่อสาร/ประชาสัมพันธ์เพ่ือให้กําลังพลในหน่วยรับทราบ และนําไป
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
(5) การสนับสนุนทรัพยากร ที่เก้ือกูลต่อการจัดการความรู้ 
(6) การอบรมให้ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 

ระดับที่ 2 กรอบการดําเนินการ : การสร้างกระบวนการจัดการความรู้ที่เชื่อถือได้ 
 (1) การกําหนดขอบเขตความรู้ (KM Focus Areas) และองค์ความรู้ที่จําเป็น

ของหน่วย 
(2) การจัดทําแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ที่สนับสนุนภารกิจ 
พันธกิจ และ/หรือประเด็นยุทธศาสตร์ของหน่วย 
(3) การพิจารณากลั่นกรองแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) โดย
คณะกรรมการจัดการความรู้ของหน่วย 
(4) การดําเนินการตามแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) :
กระบวนการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอน ( KM Process) 
(5) การยกย่องชมเชย และเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ระดับที่ 3 กรอบการดําเนินการ : การสร้างผลผลิตและผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ 
 (1) มีทําเนียบผู้เช่ียวชาญ 

(2) มีชุมชนนักปฏิบัติทั้งภายใน และ/หรือนอกหน่วยงาน 
(3) การจัดทําองค์ความรู้ตามเป้าหมายของหน่วย 
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ระดับความสามารถ 
ในการจัดการความรู ้

กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม 

(4) การจัดทําคลังความรู้ที่สามารถเข้าถึงได้ 
(5) การนําองค์ความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการทํางาน 
(6) มีกําลังพลในหน่วยที่สามารถทําหน้าที่ที่ปรึกษาการจัดการความรู้ 
(Facilitator)อย่างมีคุณภาพในทุกหน่วยงานย่อยของหน่วย 
(7) หน่วยงานอ่ืนนําผลงานที่เผยแพร่ไปใช้ประโยชน์ 

ระดับที่ 4 กรอบการดําเนินการ : การปรับปรุง และพัฒนาแผนแม่บทการจัดการ
ความรู้ และองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

 (1) มีการประเมินองค์ความรู้เดิม 
(2) มีการพัฒนาต่อยอดความรู้ และสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
(3) มีการปรับปรุง พัฒนาแผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ 

ระดับที่ 5 กรอบการดําเนินการ : การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 
 (1) กําลังพลช้ันเลิศ (Personal mastery) : กําลังพลมีพฤติกรรมการเรียนรู้

เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา นําไปสู่การพัฒนางาน และหน่วย 
(2) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Building shared vision): มีความมุ่งมั่นที่เกิดจาก
กระบวนการความคิดไปสู่การกําหนดผลท่ีวัดได้ 
(3) มีแบบแผนความคิดร่วม (Mental models): กําลังพลในหน่วยมีพฤติกรรม
ที่ไม่ยึดติดกับความคิดเดิมของตนเอง พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ที่
เปลี่ยนไป 
(4) เรียนรู้เป็นทีม (Team learning) : การเรียนรู้ร่วมกันของกําลังพล 
(5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic thinking): มีการทํางานที่เช่ือมโยง
ระหว่างกันในหน่วยงาน 

   2.2.2 การติดตามประเมินผลการดําเนินงานการจัดการความรู้ของหน่วย (ระดับหน่วย) 

    เพ่ือติดตามและประเมินผลการดําเนินงานการจัดการความรู้ของหน่วย จึงได้
กําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายการดําเนินการ ในระยะเวลา 5 ปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2559 - 2564 ด่ัง
ตาราง 2.2  
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ตาราง 2.2 ค่าเป้าหมายการดําเนินงานการจัดการความรู้ของหน่วย 

ระดับ
ความสามารถใน

การจัดการ
ความรู ้

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานการ
จัดการความรูข้องหน่วย 

ค่าเป้าหมาย 

2559 2560 2561 2562 2563 2564 

ระดับที่ 1 
จํานวนกิจกรรมที่ผ่านในระดับ 6 6 6 6 6 6 
จํานวนคะแนนที่ได้ 50 55 60 60 60 60 

ระดับที่ 2 
จํานวนกิจกรรมที่ผ่านในระดับ 5 5 5 5 5 5 
จํานวนคะแนนที่ได้ 70 80 100 100 100 100 

ระดับที่ 3 
จํานวนกิจกรรมที่ผ่านในระดับ 4 4 4 4 4 4 
จํานวนคะแนนที่ได้ 180 190 210 210 210 210 

ระดับที่ 4 
จํานวนกิจกรรมที่ผ่านในระดับ 3 3 3 3 3 3 
จํานวนคะแนนที่ได้ NA NA NA 100 110 120 

ระดับที่ 5 
จํานวนกิจกรรมที่ผ่านในระดับ 5 5 5 5 5 5 
จํานวนคะแนนที่ได้ NA NA NA 230 240 250 

 ตัวช้ีวัดผลดําเนินงานการจัดการความรู้ของหน่วย(KPI) และเกณฑ์การให้คะแนน : โดยกําหนด
ตัวช้ีวัด และเกณฑ์การให้คะแนนผลการดําเนินการจัดการความรู้ตามกิจกรรมที่กําหนดในแต่ละระดับ
ความสามารถในการจัดการความรู้ รายละเอียดตามผนวก ก (เกณฑ์การให้คะแนนการจัดการความรู้ ตามระดับ
ความสามารถการจัดการความรู้ 5 ระดับ และ ผนวก ข (คําอธิบายตัวช้ีวัดการจดัการความรู้) 
   2.2.3 หน่วยเป้าหมายในการดําเนินการตามแผนขับเคลื่อนการจัดการความรู ้:  
นขต.ทบ. ระดับกองพล หรือเทียบเท่า 
   2.2.4 การติดตามประเมินผลการการพัฒนาการจัดการความรู้ของ ทบ. (ระดับ ทบ.) 
    เพ่ือติดตามและประเมินผลการพัฒนาการจัดการความรู้ของ ทบ. จึงได้กําหนด
ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายการพัฒนาการจัดการความรู้ของ ทบ. ในระยะเวลา 5 ปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 
2559 - 2564 ด่ังตารางที่ 2.3  
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ตาราง 2.3 ค่าเป้าหมายการพัฒนาการจัดการความรู้ของ ทบ. 
   

ระดับความสามารถใน
การจัดการความรู้ 

ตัวชี้วัดผลการ
ดําเนนิงานการจัดการ

ความรู้ของหน่วย 

ค่าเป้าหมาย 

2559 2560 2561 2562 2563 2564 

ระดับที่ 1 ร้อยละ นขต.ทบ. ที่ผ่าน
การประเมิน 

70 75 80 85 90 100 

ระดับที่ 2 ร้อยละ นขต.ทบ. ที่ผ่าน
การประเมิน 

70 75 80 85 90 100 

ระดับที่ 3 ร้อยละ นขต.ทบ. ที่ผ่าน
การประเมิน 
 

70 75 80 85 90 100 

ระดับที่ 4 ร้อยละ นขต.ทบ. ที่ผ่าน
การประเมิน 

50 55 60 65 70 75 

ระดับที่ 5 ร้อยละ นขต.ทบ. ที่ผ่าน
การประเมิน 

- - - 50 55 60 

   
   2.3 มาตรการสนับสนุนของ ทบ. ต่อการดําเนินการจัดการความรู้ 
   2.3.1 จัดต้ังคณะทํางานนิเทศ  ติดตามและประเมินผล  การจัดการความรู้ของ ทบ.  เพ่ือทํา
หน้าที่ติดตาม ประเมินผล และให้คําแนะนํา เพ่ือให้การจัดการความรู้ของ นขต.ทบ. บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 
   2.3.2 จัดการอบรมให้ความรู้แก่กําลังพล เพ่ือทําหน้าที่เป็นทีมนิเทศ  ติดตามและ
ประเมินผลการจัดการความรู้ของหน่วย 
   2.3.3 จัดการอบรมให้ความรู้เก่ียวกับความรู้พ้ืนฐานด้านการจัดการความรู้ และ
แนวทางการจัดการความรู้ของ ทบ. 
   2.3.4 จัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงจูงใจ 
    เพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจแก่ นขต.ทบ. ให้ดําเนินการจัดการ
ความรู้ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ต่อเน่ือง และยั่งยืน ได้กําหนดให้มีรางวัล ช่ือ “รางวัลตามเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการความรู้ของ ทบ.”โดยรางวัลแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ด่ังตาราง 2.3 สรุปได้ดังน้ี 
    2.3.4.1 รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับพ้ืนฐาน (KM Fundamental Award) 
     (1) รางวัล คือ ใบประกาศนียบัตรยกย่องชมเชยของ ทบ.  
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     (2) คุณสมบัติ : นขต.ทบ. ที่ผ่านการประเมินผลการจัดการความรู้ ตามระดับ
ความสามารถในการจัดการความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1 - 3  
    2.3.4.2 รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับก้าวหน้า (KM Advanced Award) 
     (1) รางวัล คือ โล่ประกาศเกียรติคุณจาก ทบ. 
     (2) คุณสมบัติ :นขต.ทบ. ที่ผ่านการประเมินผลการจัดการความรู้ ตามระดับ
ความสามารถในการจัดการความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1- 4  
    2.3.4.3 รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับเช่ียวชาญ (KM Excellent Award) 
     (1)รางวัล คือ โล่ประกาศเกียรติคุณจาก ทบ. 
     (2)คุณสมบัติ :  นขต.ทบ. ที่ผ่านการประเมินผลการจัดการความรู้ ตามระดับ
ความสามารถในการจัดการความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1-5 
 
ตาราง 2.3 รางวัลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการความรู้ของ ทบ. 

ประเภทรางวัล คุณสมบัติ 
รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับพ้ืนฐาน (KM 
Fundamental Award) 

ผ่านการประเมินระดับความสามารถในการจัดการ
ความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1 - 3  

รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับก้าวหน้า (KM 
Advanced Award) 

ผ่านการประเมินระดับความสามารถในการจัดการ
ความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1- 4  

รางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ระดับเช่ียวชาญ (KM 
Excellent Award) 
 

ผ่านการประเมินระดับความสามารถในการจัดการ
ความรู้ ระดับความสามารถ ฯ ที่ 1- 5  
 

 
  2.3.5 การจัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ : โดยการจัดกิจกรรมวันแห่ง
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ ทบ. ปีละ 1 ครั้ง เพ่ือให้ นขต.ทบ. ที่ได้รับรางวัลคุณภาพการจัดการความรู้ในแต่ละ
ระดับนําผลงานมาเผยแพร่และจัดแสดงในงาน ฯ 
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บทท่ี 3 

การดําเนินงานการจัดการความรู้ของหน่วย 

 การนํากระบวนการจัดการความรู้ มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนา
องค์กร สามารถเริ่มดําเนินการได้ทั้งในระดับบุคคล และระดับองค์กร/หน่วยงาน โดยมีการดําเนินการ
หลักที่สําคัญดังน้ี 

ระดับบุคคล 
 การจัดการความรู้ มิใช่จะริเริ่มดําเนินการจากระดับหน่วยงานเพียงอย่างเดียว หากแต่สามารถ
เริ่มต้นจากกําลังพลแต่ละบุคคลได้ด้วย ทั้งน้ี เพ่ือนําสู่การพัฒนางานในความรับผิดชอบให้มีมาตรฐาน 
รวดเร็ว เป็นระบบ ลดข้อผิดพลาด และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสู่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวม โดยมีขั้นตอนการดําเนินการที่คล้ายคลึงกับระดับองค์กรดังน้ี 
 1. การกําหนดโครงสร้างความรู้ (Knowledge Structure)หรือ การระบุองค์ความรู้
สําคัญระดับบุคคล 
  เป็นการระบุหัวข้อความรู้ที่จําเป็นในการทํางานของบุคคลตามขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่
แต่ละบุคคลได้รับมอบหมายโดยแบบการบันทึกใช้แบบฟอร์มที่ 1 
 2. การจัดการความรู ้
  เป็นการดําเนินการรวบรวม และจัดทําองค์ความรู้ ตามลําดับความเร่งของหัวข้อความรู้ ที่ได้จาก
ขั้นตอนการกําหนดโครงสร้างความรู้ในข้อ 1 โดยใช้แนวคิดตามหลักการของกระบวนการจัดการความรู้ 7 
ขั้นตอน เพ่ือให้เกิดผลผลิต (Output) คือ ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ทั้งน้ี ในการบันทึก
ความรู้สามารถใช้แบบฟอร์มที่ 6 แบบบันทึกความรู้ในการปฏิบัติงาน หรือ แบบฟอร์มที่ 7 แบบบันทึก
ความรู้ได้ 
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แบบฟอร์มที่ 1การะบุองค์ความรู้สําคัญระดับบุคคล 
ยศ-ชื่อ-สกุล ตําแหน่ง หน้าที่ 
สังกัด ระดับ   (     ) ผู้บริหาร     (     ) ฝ่ายเสนาธิการ    (       ) เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
 
 
 

ลําดับ 
(เรียงลําดับ

ตาม
ความสําคัญ

เร่งด่วน 

ชื่อหัวข้อความรู้ รูปแบบ/ประเภท 

ห้วงเวลาดําเนินการ 
(ระบุวันเดือนปี) 

กําลังพล/หน่วยที่
เกี่ยวข้อง 
(ระบุชื่อ) 

การเผยแพร่
ความรู้ 
(ระบุ

ช่องทาง) 

 
คู่มื

อ/
แบ

บ
บัน

ทึก
คว

าม
รู้ใ

น
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

ระ
เบ

ียบ
/ค

ําส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
นห

ลัง
กา

รป
ฏิบ

ัติ 
(A

AR
) 

แบ
บบ

ันทึ
ก

คว
าม

รู้ป
ัญ
หา

 

อื่น
 ๆ
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(ตัวอย่าง) 
แบบฟอร์มที่ 1 การระบุองค์ความรู้สําคัญระดับบุคคล 
ยศ-ชื่อ-สกุลจ.ส.ต.หญิง รัตนาวดี  สุภารส ตําแหน่งเสมียน หน้าที ่
สังกัดกพ.ทบ. ระดับ   (     ) ผู้บริหาร     (     ) ฝ่ายเสนาธิการ    (    ) เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
1. พิมพ์เอกสาร 
2. งานธุรการรับ - ส่งเอกสาร 
3. งานธุรการด้านงบประมาณ ยืมเงิน ใช้หนี้เงินยืม 
4. การขออนุมัติแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาผลงานผู้ดํารงตําแหน่งทางวิชาการ 
 

ลําดับ 
(เรียงลําดับ

ตาม
ความสําคัญ

เร่งด่วน 

ชื่อหัวข้อความรู้ รูปแบบ/ประเภท 

ห้วงเวลา
ดําเนินการ 

(ระบุวันเดือนปี) 

กําลังพล/หน่วย
ที่เกี่ยวข้อง 
(ระบุชื่อ) 

การเผยแพร่
ความรู้ 
(ระบุ

ช่องทาง) 

 

คู่มื
อ/

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
 

ระ
เบ

ียบ
/ค

ําส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
น

หล
ังก

าร
ปฏิ

บัติ
 (A

AR
) 

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้
ปัญ

หา
 

อื่น
 ๆ

 

1 ก า ร ข อ อ นุ มั ติ แ ต่ ง ตั้ ง ผู้ ดํ า ร ง
ตําแหน่งทางวิชาการ 

     ต.ค. 58   

2 การธุรการรับ - ส่งเอกสาร      พ.ย. 58   
3 ระเบียบงานสารบรรณ         
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ระดับองค์กร/หน่วยงาน 
 1. กําหนดโครงสร้างคณะกรรมการ/คระทํางานจัดการความรู้ 
  1.1  คณะกรรมการจัดการความรู้เพ่ือทําหน้าที่ กําหนดนโยบาย เป้าหมาย และกํากับดูแล
การจัดการความรู้ให้เป็นไปตามแผนแม่บท แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติการจัดการความรู้ และนโยบาย
ของ ทบ. 
  2.2  คณะทํางานการจัดการความรู้ เพ่ือทําหน้าที่ดังน้ี 
   2.2.1 วิเคราะห์ ระบุความรู้สําคัญของหน่วย กําหนดแผนปฏิบัติการจัดการความรู้
หลักประจําปีงบประมาณ และพิจารณาแผนปฏิบัติการจัดการความรู้สนับสนุน เพ่ือรวบรวมและเสนอ
คณะกรรมการบริหารจัดการความรู้ พิจารณาอนุมัติเป็นแผนปฏิบัติการจัดการความรู้ของหน่วย 
    2.2.2 กํากับ ดูแล ติดตามประเมินผลการจัดการความรู้ภายในหน่วยและรายงานผล
ให้ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้(CKO) ของหน่วยทราบ 
    2.2.3 กําหนดแผนงาน/โครงการ การเผยแพร่และการกระจายองค์ความรู้สู่กําลังพล 
ประชาชน 
  2.3 ที่ปรึกษาการจัดการความรู้ (KM Facilitator) เพ่ือทําหน้าที่ 
   2.3.1 เป็นผู้ให้คําปรึกษาด้านเทคนิควิธี 
   2.3.2 สนับสนุนกําลังพลให้เกิดการสร้าง การถ่ายทอด และใช้ประโยชน์องค์ความรู้ 
รวมถึงยกระดับความรู้สู่วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
   2.3.3 สนับสนุนให้กําลังพลภายในหน่วยดําเนินการจัดการความรู้ 
   2.3.4 ประสานงานและร่วมมือกับคณะทํางาน ฯ ของหน่วย ในวางแผนขับเคลื่อนการ
จัดการความรู้ของหน่วย 
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โครงสร้างคณะกรรมการ/คณะทํางานจัดการความรู้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

คณะกรรมการบริหารจัดการความรู ้
(KM Board) 

 

ชุมชนนักปฏิบัติ 

ที่ปรึกษาการ
จัดการความรู้ 

(KM Facilitator) 
 

คณะทาํงานจัดการความรู ้
(KM Team) 

 

- ควรเป็นผู้บังคับหน่วย หรือ รองผู้บังคับหน่วย 
(เพราะต้องทํางานในลักษณะข้ามหลายกลุ่มงาน) 
- ให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้งานลุล่วง 
- ให้คําปรึกษา/แนะนํา/และร่วมประชุมเพ่ือ
ตัดสินใจแก่คณะทํางาน 

หมายเหตุ: หน่วยงานอาจกําหนด KM Team ตามความเห็นของหน่วยงานได้ องค์ประกอบ
ที่นําเสนอเป็นเพียงตุ๊กตาให้พอมองเห็นภาพของทีมงาน KM ทั้งน้ี หน่วยงานต้องมี 2 
ตําแหน่งหลัก คือ ประธาน (CKO) และหัวหน้า KM Team 

ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู ้
( CKO) 

ชุมชนนักปฏิบัติ 
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2. การกําหนดโครงสร้างความรู้(Knowledge Structure) 
 2.1 โครงสร้างความรู้(Knowledge Structure)เป็นอีกรูปแบบของการจัดการความรู้ 
โครงสร้างความรู้ คือ การระบุองค์ความรู้สําคัญหรือองค์ความรู้ที่จําเป็นในการทํางานสําหรับองค์กร เป็น
องค์ความรู้ที่ทําให้องค์กรเราคงอยู่ สามารถสร้างผลงานเป็น เลิศ ถ้าภาคเอกชน คือ องค์ความรู้ที่สร้างชัย
ชนะเหนือคู่แข่ง ความจริงแล้วโครงสร้างความรู้ในความหมายน้ี ก็คือการระบุองค์ความรู้ ซึ่งเป็นขั้นตอน
แรกของกระบวนการจัดการความรู้น่ันเอง 
  ประโยชน์ของโครงสร้างความรู้จะทําให้เราทราบว่าความรู้สําคัญน้ันอยู่ที่ไหนบ้างทั้ง Explicit Knowledge 
และ Tacit Knowledge ที่อยู่ในตัวคนใครเป็นผู้มีความรู้น้ีทั้งในและนอกองค์กรหรือถ้ายังไม่มีเราก็ต้องสร้างความรู้ใหม่น้ี
ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์ในการจัดเก็บสร้างหรือเผยแพร่ความรู้อย่างเป็นระบบต่อไป 
  การจัดทําโครงสร้างความรู้(Knowledge Structure) หน่วยงานมีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
  1. ให้หน่วยงานศึกษาทบทวน/วิเคราะห์ภารกิจพันธกิจนโยบายสําคัญที่หน่วยงานต้อง
ปฏิบัติให้สําเร็จแล้วจึงระบุช่ือหัวข้อความรู้สําคัญดังกล่าว 
  2. ในแต่ละหัวข้อความรู้ให้ระบุรายละเอียดต่างๆได้แก่ช่ือผู้รู้/ผู้เช่ียวชาญ, หน่วยงาน/กลุ่ม
งาน ,เกณฑ์การคัดเลือกหัวข้อความรู้, ผู้เรียนรู้, รูปแบบการเรียนรู้ (ตามแบบฟอร์มที่ 2) 
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แบบฟอร์มที่ 2 การะบุองค์ความรู้สําคัญระดับองค์กร 
หน่วย หน้าที่ 
ภารกิจ/พันธกิจ/ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
 
 

ลําดับ 
 

ชื่อหัวข้อความรู้ รูปแบบ/ประเภท เกณฑ์การคัดเลือกหัวข้อความรู้สําคัญ 

สรุ
ปค

ะแ
นน

 

กําลังพล/หน่วยงานที่
รับผิดชอบจัดทําองค์

ความรู้ 

คู่มื
อ/

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
 

ระ
เบ

ียบ
/ค

ําส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
น

หล
ังก

าร
ปฏิ

บัติ
 (A

AR
) 

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้ปัญ
หา

 

อื่น
 ๆ

 

สอ
ดค

ล้อ
งก

ับยุ
ทธ

ศา
สต

ร์ 

ผู้บ
ริห

าร
ให

้กา
รส

นับ
สน

ุน 

ส่ง
ผล

ดีต่
อก

าร
ทํา

งา
น 

ต้อ
งจ

ัดก
าร

เร่ง
ด่ว

น 
(ล

้าส
มัย

, ไ
ม่มี

อยู่
) 

หน
่วย

งา
นอื่

นๆ
ต้อ

งด
าร

ใช
 ้

              

              

              

              
              

หมายเหตุ เกณฑ์การให้คะแนน มากที่สุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, น้อย = 2, น้อยที่สุด = 1 
ผู้ทบทวน    
:   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 2 การะบุองค์ความรู้สําคัญระดับองค์กร 
หน่วย หน้าที่ 
ภารกิจ/พันธกิจ/ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
 

ลําดับ 
 

ชื่อหัวข้อความรู้ รูปแบบ/ประเภท เกณฑ์การคัดเลือกหัวข้อความรู้สําคัญ 

สรุ
ปค

ะแ
นน

 

กําลังพล/หน่วยงานที่
รับผิดชอบจัดทําองค์

ความรู้ 

คู่ม
ือ/

แบ
บบ

นัทึ
กค

วา
มรู้

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัตงิ
าน

 

ระ
เบ

ียบ
/คํ

าส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
น

หล
ังก

าร
ปฏิ

บัต
ิ (A

AR
) 

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มรู้

ปัญ
หา

 

อื่น
 ๆ

 

สอ
ดค

ล้อ
งก

ับ
ยุท

ธศ
าส

ตร์
 

ผู้บ
ริห

าร
ให้

กา
ร

สน
ับส

นุน
 

ส่ง
ผล

ดีต
อ่ก

าร
ทํา

งา
น 

ต้อ
งจ

ัดก
าร

เร่ง
ด่ว

น 
(ล

้าส
มัย

, ไ
มม่

อีย
ู่) 

หน
่วย

งา
นอ

ื่นๆ
ตอ้

งด
าร

ใช้
 

1 แนวทางการศึกษากําลังพล 
ทบ. 

     3 4 4 5 5 21 กกศ.สพบ.กพ.ทบ. 

2 ก า ร ทํ า ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ท า ง
วิชาการ 

     4 4 4 3 3 22 กกศ.สพบ.กพ.ทบ. 

3 การศึกษาหลักสูตร ว.เหล่าทัพ      3 3 3 3 3 15 กกศ.สพบ.กพ.ทบ. 

4 สิทธิกําลังพล (ยามปกติ)      4 4 4 3 3 22 กองสิทธิกําลังพล 
5 การศึกษานอกโรงเรียนสําหรับ

ทหารกองประจําการ 
     4 4 4 5 5 22 กกศ.สพบ.กพ.ทบ. 

6 การปรับย้ายกําลังพล      3 4 4 4 3 22 กจก.สพบ.กพ.ทบ. 

หมายเหตุ เกณฑ์การให้คะแนน มากที่สุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, น้อย = 2, น้อยที่สุด = 1 
ผู้ทบทวน    :   ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟื่องเจริญ 

        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 
ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟื่องเจริญ 

        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 



31 
 

 3. สรุปรายการหัวข้อความรู้สําคัญของหน่วยงานโดยใช้แบบฟอร์มที่ 3 

แบบฟอร์มที่ 3สรุปรายการหัวข้อความรูข้องหน่วยงาน 
ชื่อหน่วยงาน................................................................................................. หน้าที่ ...... 
หน่วยงานย่อย 
(กอง/แผนก/

อ่ืนๆ) 
 

ลําดับ ชื่อหัวข้อความรู้สําคัญ 
ความเร่งด่วน 

(เรียงจากมากไป
น้อย) 

ช่วงเวลา
ดําเนนิการ 

(ระบุเดือน ปี) 

     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
สรุปจํานวนหัวข้อความรู้สําคัญของหน่วย ................................... หัวข้อ 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 3 สรุปรายการหัวข้อความรูข้องหน่วยงาน 
ชื่อหน่วยงาน........................กพ.ทบ.......................................................................... หน้าที่ ...... 

หน่วยงานย่อย 
(กอง/แผนก/

อ่ืนๆ) 
 

ลําดับ ชื่อหัวข้อความรู้สําคัญ 

ความ
เร่งด่วน 
(เรียง

จากมาก
ไปน้อย) 

ช่วงเวลา
ดําเนนิการ 

(ระบุเดือน ปี) 

กกศ.สพบ.กพ.ทบ. 1 การทําความร่วมมือทางวิชาการ 1 พ.ค. - พ.ย. 58 
2 การศึกษานอกโรงเรียนสําหรับทหารกอง

ประจําการ 
1 พ.ค. - พ.ย. 58 

3 แนวทางการศึกษากําลังพล ทบ. 2 ม.ค. - มี.ค. 59 
4 การจัดส่งกําลังพลศึกษาหลักสูตร ว.เหล่าทัพ 3 เม.ย. - ส.ค. 59 

กจก.สพบ.กพ.ทบ. 1 การปรับย้ายกําลังพล 1 พ.ค. - พ.ย. 58 
กองสิทธิกําลังพล 2 สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 1 พ.ค. - พ.ย. 58 
สรุปจํานวนหัวข้อความรู้สําคัญของหน่วย 6 หัวข้อ 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟ่ืองเจริญ 
        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟ่ืองเจริญ 
        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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 2.2 การจัดทําแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) 
  การจัดทําแผนการจัดการความรู้ เป็นการนําหัวข้อความรู้ที่ได้จากการขั้นตอนที่ 1 (ขั้นตอน    
การกําหนดโครงสร้างความรู้) ทั้งองค์ความรู้หลัก และองค์ความรู้สนับสนุน ที่มีความสําคัญเร่งด่วนมา
จัดทําเป็นแผน/กิจกรรมการดําเนินงาน ตามกระบวนการจัดการความรู้ เพ่ือนําสู่การปฏิบัติของทีมงาน 
บุคคลที่เก่ียวข้อง โดยใช้แบบฟอร์มที่ 4(แบบฟอร์มที่ 4การจําแนกองค์ความรู้ที่จําเป็นต่อการผลักดันตาม
ประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ/จังหวัด) และแบบฟอร์มที่ 5(แบบฟอร์มที่ 5แผนการจัดการความรู้ 
(KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)) เพ่ือให้ได้ผลผลิต องค์ความรู้ที่อยู่ในรูป
องค์ความรูปที่ชัดแจ้ง(Explicit Knowledge) ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบคู่มือความรู้ คู่มือปฏิบัติงาน บทความ 
แบบบันทึกการถอดบทเรียนความรู้ ฯลฯ ก็ได้แล้วแต่กรณีต่อไป 

แบบฟอร์มท่ี 4  การจําแนกองค์ความรู้ท่ีจําเป็นต่อการผลักดันตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ/จังหวัด........
(KM Action Plan) 
ชื่อส่วนราชการ/จังหวัด :  

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
(objective) 

ตัวชี้วัด (KPI) ตาม
คํารับรอง 

 
เป้าหมายของตัวชี้วัด 

องค์ความรู้ท่ี
จําเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานตาม

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

     
     
     
องค์ความรู้ท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเลือกมาจัดทําแผนการจัดการความรู้ คือ 
แผนการจัดการความรู้ ประเด็นยุทธศาสตร์ :  
แผนท่ี 1 องค์ความรู้ท่ีจําเป็น :  
 เหตุผลท่ีเลือกองค์ความรู้ :  
 ตัวชี้วัดตามคํารับรองและเป้าหมายที่เลือกใช้วัดการทํา KM : 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มท่ี 4  การจําแนกองค์ความรู้ท่ีจําเป็นต่อการผลักดันตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ/จังหวัด.........
(KM Action Plan) 
ชื่อส่วนราชการ/จังหวัด : กพ.ทบ. 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ 
(objective) 

ตัวชี้วัด (KPI) 
ตามคํารับรอง 

 

เป้าหมาย
ของตัวชี้วัด 

องค์ความรู้ท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 

การป้องกันประเทศ ป ร ะ เ ท ศ มี ค ว า ม
ปลอด ภั ยจ าก ภั ย
คุกคามทางทหาร 

ระดับความสําเร็จ
ของการพร้อมรบ 

ระดับ 3 1. การแต่งต้ังผู้ดํารงตําแหน่งทาง
วิชาการ 
2. สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
3. การศึกษานอกโรงเรียนสําหรับทหาร
กองประจําการ 
4. การปรับย้ายกําลังพล 

องค์ความรู้ท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเลือกมาจัดทําแผนการจัดการความรู้ คือ 
แผนการจัดการความรู้ ประเด็นยุทธศาสตร์ : การป้องกันประเทศ 
แผนท่ี  องค์ความรู้ท่ีจําเป็น : สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
 เหตุผลท่ีเลือกองค์ความรู้ : เนื่องจากปัจจบุันกําลงัพล ทบ. มีภารกิจ 3 จชต. และป้องกัน

ประเทศตามแนวชายแดน ซ่ึงมีความเสี่ยงสูง และกําลังพลต้องมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี ดังนั้นเม่ือได้รับสิทธ์ิท่ีครบถ้วน รวดเร็วจะเกิดขวัญและกําลังใจท่ีดี 

 ตัวชี้วัดตามคํารับรองและเป้าหมายที่เลือกใช้วัดการทํา KM :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็วร้อยละ 
80% 

ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟ่ืองเจริญ 
จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟ่ืองเจริญ 
        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสดุของส่วนราชการ (CEO) 
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แบบฟอร์มท่ี 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ :  

องค์ความรู้ท่ีจําเป็น : 

ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง : 

เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง : 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย 
เคร่ืองมือ/
อุปกรณ์ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปล่ียนแปลง 

(CMP) 
1 การบ่งชี้

ความรู้ 
        

2 การสร้าง
และ
แสวงหา
ความรู้ 

        

3 การจัดเก็บ
ความรู้ให้
เป็นระบบ 

        

4 การ
ประมวล
และ
กลั่นกรอง
ความรู้ 

        

5 การเข้าถึง
ความรู้ 

        

6 การแบ่งปัน
ความรู้ 

        

7 การเรียนรู้         
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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ตัวอย่าง 

แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

1 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบ่งชี้ความรู้ 
1.1 ความหมายของสิทธิกําลังพล 
1.2 หลักเกณฑ์การขอรับสิทธิแต่ละ
ประเภท 
1.3 คุณสมบัติของผู้รับสิทธิ 
1.4 ขั้นตอนในการการขอรับสิทธิ
1.5 ระเบียบหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง
1.6 การให้ข้อมูลแก่กําลังพลและ
ครอบครัวผู้รับสิทธิ 
1.7 ผู้ที่รับผิดชอบในการดําเนินการ 

27 พ.ค. 
58 

จํานวน KM 
team  

6 คน KM team  
 

Cop - KM team Cmp 1,2,3 

2 การสร้างและแสวงหาความรู้ 
2.1 การค้นหาจากเอกสารระเบียบ
และหลักเกณฑ์ของหน่วยงานต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องทั้งของ ทบ., กห., หรือ
กระทรวงอื่นๆที่เกี่ยวข้อง  
2.2 ฐานข้อมูลสารสนเทศของหน่วยงาน
ต่างๆ  

28 พ.ค. 
58 

จํานวน
แหล่งข้อมูล 

ไม่น้อยกว่า  
2 แหล่ง 

กพ.ทบ.,  
สบ.ทบ., 
สก.ทบ. 
 

- ฐานความรู้ 
- story 
telling 

 KM team CMP1,2,3,4 



37 
 

ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

2.3 เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
3 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

3.1 ความหมายของสิทธิกําลังพลที่
ปฏิบัติราชการสนาม 
3.2 ระเบียบหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง 
3.3 ประเภทของสิทธิ 
3.3.1แบ่งตามประเภทผู้รับสิทธิ 
- นายทหารสัญญาบัตร 
 - นายทหารประทวน 
- ทหารกองประจําการ 
- อาสาสมัครทหารพราน 
 - พนักงานราชการ 
         - ลูกจ้างประจํา 
         - ลูกจ้างชั่วคราว 
         - ประชาชนผู้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการหรือช่วยเหลือราชการ 
3.3.2 แบ่งตามสิทธิที่ได้รับ แยก
สิทธิที่ได้รับ 2 ประเภท 

27 – 31 
พ.ค. 58 

จํานวน
ความรู้ที่

ได้รับการจัด
ให้เป็นระบบ 
 

5 เรื่อง 
 

- ความหมาย
ของสิทธิกําลัง
พลที่ปฏิบัติ
ราชการ
ภาคสนาม 
- ระเบียบ
หลักเกณฑ์ที่
เกี่ยวข้อง 
- ประเภทของ
สิทธิ 
- คุณสมบัติ
ของผู้ได้รับ
สิทธิแต่ละ
ประเภท 
- ขั้นตอนใน
การขอรับสิทธิ 

- ฐานความรู้ 
 

 KM team CMP1,2,3,4 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

1. สิทธิที่เป็นตัวเงิน 
        - เงินค่าสนิไหมประกันชีวิต
แบบภัยสงคราม 
        - เงินค่าสนิไหมประกันภัย
หมู่แบบพิทักษ์พล
กระทรวงกลาโหม 
        - เงินฌาปนกิจสงเคราะห์ 
        - เงินช่วยเหลือ 3 เท่าของ
เงินเดือน 
        - เงินเดือนค้างจา่ย 
        - เงินบําเหน็จตกทอด 
        - เงินบํานาญพิเศษ 
        - เงินเยียวยา 
        - เงินค่าทดแทน 
        - ค่าจัดการศพ 
        - เงินบํารุงขวัญ 
- เงินช่วยเหลือมูลนิธิสายใจไทย 
        - ทุนการศึกษาบุตร 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

        - เงินยังชีพรายเดือนสําหรับ
บุตร 
        - เงินกองทุน “การช่วยเหลือ
ทหารอาสาสมัครทหารพรานผู้
เจ็บป่วยหรือเสียชีวิต เนื่องจากการ
ปฏิบัติราชการสนามหรือปฏิบัติ
หน้าที่และครอบครัว” (เงิน 
“ชทค.”) 
        - เงินช่วยเหลืออาสาสมัคร
ทหารพราน กรณีเสียชีวิต 
        - เงินชดเชย การป่วยเจ็บ
เป็นรายวัน 
2. สิทธิที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
        - การเลื่อนยศกรณีพิเศษ 
        - การขอ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์กรณพีิเศษ 
        - การบรรจุทายาททดแทน  
 - แบ่งตามประเภทของสิทธิที่ได้รับ 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

      - เสียชีวิต 
   - พิการ ทุพพลภาพ 
  - บาดเจ็บ 
- แบ่งตามหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
    - กห. 
   - ทบ. 
        - องค์การสงเคราะห์ทหาร
ผ่านศึก 
        - สํานักงานปลัดสํานักงาน
นายกรัฐมนตรี 
        - กรมบรรเทาและป้องกันสา
ธารณภัย 
3.4 คุณสมบัติของผู้ได้รับสิทธิแต่ละ
ประเภท 
3.5 ขั้นตอนในการขอรับสิทธิ 
    - เอกสารที่ใช้ 
     - วิธีการ 
     - หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการ
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

ดําเนินการ 
                   ฯลฯ 
 

4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
4.1 เรียบเรียงความรู้ และจัด
ประเภทเป็นหมวดหมู่ 
4.2 ตรวจสอบภาษา และความถูก
ต้องของข้อมูล 
4.3 ส่งให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง, 
ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบความ
ถูกต้อง และเสนอแนะเพิ่มเติมนํา
ข้อเสนอแนะที่ได้รับมาปรับปรุง
พัฒนา  

3o พ.ค. 
58 

 
 
 

จํานวน
ผู้เชี่ยวชาญที่
ตรวจสอบ
ความรู้ 

ไม่น้อยกว่า  
3 คน 

- กห. 
- กพ.ทบ. 

- Mentoring 
system 

 KM Team CMP1,2,3,4,
5 

5 การเข้าถึงความรู้ 
 - นําร่างคู่มือ ฯ ที่ได้รับการ
ปรับปรุงตามที่ได้รับคําแนะนําของ
ผู้เชี่ยวชาญแล้วไปจัดทําเป็นรูปเล่ม
คู่มือ ฯ และบรรจุในคลังความรู้

 มิ.ย. 58 จํานวนช่อง
ทางการ
เข้าถึง 

ไม่น้อยกว่า  
2 ช่องทาง 

- Intranet 
- เอกสารคู่มือ 

- Intranet 
- เอกสารคู่มือ 

 KM Team CMP1,2,3,4,
5 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

ภายในของหน่วย แล้ว
ประชาสัมพันธ์ให้เพื่อนร่วมงาน
ทดลองใช้ และสะท้อนผลกลับ 

6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
6.1 เชิญผู้เกี่ยวข้องมา
ประชุมสัมมนาเพื่อแสดงความ
คิดเห็นจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เช่น กห., ทบ. และหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
6.2  นําข้อมูลที่ได้มาจัดทําเป็นคู่มือ
การปฏิบัติ 

ก.ค.58 จํานวนการ
จัดประชุม 

1 ครั้ง กําลังพล กห,    
ทบ. และ
เจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้อง 

- KF เวที
สําหรับการ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 
- ST เทคนิค
การเล่าเรื่อง 

 KMTeam CMP1,2,3,4,
5 

7 
 

การเรียนรู้ 
7.1 การเรียนรู้ 

        

 7.1.1 จัดอบรมให้กับกําลังพล 
 

1 ส.ค. – 
30 ก.ย.58 
 

จํานวน 
กําลังพลที่
เข้ารับการ
อบรม 
 

60 คน 
 

กําลังพล ทบ. 
 

- MS ระบบพี่
เลี้ยง 
- ST เทคนิค 

 กพ.ทบ. 
 

CMP 
1,2,3,4,5 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

 7.1.2 จัดทําเป็นเอกสาร
เผยแพร่ 

 

1 ต.ค. 
58- 31 
มี.ค.59 

จํานวน 
นขต.ทบ. ที่
ได้รับการ
แจกจ่าย
เอกสาร 

100 หน่วย/
ปี 

นขต.ทบ. 
 

- การจัดเก็บ
ความรู้และวิธี
ปฏิบัติที่เป็น
เลิศในรูปแบบ
เอกสาร 

 กพ.ทบ. 
 
 

CMP 
1,2,3,4,5 
 

 7.1.3 เผยแพร่องค์ความรู้ใน
ระบบสารสนเทศ 

 

1 เม.ย.– 
31 พ.ค. 

59 

จํานวนกําลัง
พลที่เปิด
เว็บไซต์ใช้
งาน 
 

1000 คน/ 
3 เดือน 
 

กําลังพล ทบ. 
 

- การจัดเก็บ
ความรู้และวิธี
ปฏิบัติที่เป็น
เลิศในรูปแบบ
เอกสาร 

 กพ.ทบ. 
 

CMP 
1,2,3,4,5 
 

 7.1.4 ติดตามประเมินผลและ
ปรับปรุงองค์ความรู้ให้ทันสมัย 
สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

มิ.ย. – 
พ.ย. 59 
 
 

หัวข้อที่ได้รับ
การปรับปรุง 
 

ร้อยละ 80  
 

หัวข้อที่ทําการ
ปรับปรุง 
 

- การจัดเก็บ
ความรู้และวิธี
ปฏิบัติที่เป็น
เลิศในรูปแบบ
เอกสาร 
 
 
 

 กพ.ทบ. 
 

CMP 
1,2,3,4,5 
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ตัวอย่าง 
แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงานกพ.ทบ. (กองสิทธิกําลังพล ฯ) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ :การป้องกันประเทศ 
องค์ความรู้ที่จําเป็น :สิทธิกําลังพล (ราชการสนาม) 
ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง :กําลังพลได้รับสิทธิรวดเร็ว 
เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง :ร้อยละ 80% 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/ 
อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กระบวนการ
บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 
 
 

7.2 การยกย่องชมเชยกําลังพลที่
อบรมแล้วนําความรู้ไปขยายผล
ต่อ 

 
 

 จํานวน
รางวัล 
 

5 รางวัล 
 
 
 
 
 

กําลังพล ทบ. 
ที่เข้ารับการ
อบรม 
(กําลังพลจาก
ข้อ 7.1.1) 

แบบประเมิน 
 

 KM Team CMP 6 

ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟื่องเจริญ 
        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสดุด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    พลโท สุรเดช  เฟื่องเจริญ 
        จก.กพ.ทบ./ผู้บริหารสูงสดุของส่วนราชการ (CEO) 
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บทที ่4 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

“องค์การแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization: LO) 
 
 “องค์การแห่งการเรียนรู้” หรืออาจเรียกให้ชัดเจนขึ้นว่า “องค์การท่ีมีการเรียนรู้” เป็น
องค์การที่มี   การสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่
ไปกับการรับความรู้จากภายนอก โดยมีเป้าประสงค์สําคัญ คือ เพ่ือให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้เป็นฐานใน
การพัฒนาต่อไป 
 ผู้บุกเบิกแนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นคนแรกคือ Chris Argyris เริ่มขึ้น
ประมาณ ปี ค.ศ.1978 จากงานเขียน ช่ือ Organization Leaning แต่ยังไม่เป็นที่แพร่หลายนัก 
เพราะมีเน้ือหา เชิงวิชาการท่ีเข้าใจยาก ต่อมาปี คศ.1990 Peter M. Senge Ph.D. ศาสตราจารย์
แห่ง MIT Sloan School of Management ได้เขียน “The Fifth Discipline : The Art and The 
Leaning Organization” หรือ “วินัย 5 ประการ” แนวคิดเพ่ือนําองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ (Leaning Organization : LO) และได้รับความนิยมปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายในเวลา
ต่อมา จนกระทั่ง American Society for Training Development-ASTD สมาคมเพ่ือการฝึกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรท่ีใหญ่ที่สุดในสหรัฐอเมริกา ได้ประกาศเกียรติคุณให้เขาเป็นนักวิชาการเกียรติ
คุณดีเด่น ประจําปี ค.ศ.2000 Peter M. Senge กล่าวว่า “Leaning in organization means the 
continuous testing of experience, and the transformation of that experience into 
knowledge-accessible to the whole organization, and relevant to its core purpose. ซึ่ง
มีนักวิชาการไทยให้คําจํากัดความไว้ว่า “องค์การที่บุคลากรภายในองค์การได้ขยายความสามารถของ
ตนอย่างต่อเน่ืองทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคลและระดับองค์การ เพ่ือสร้างผลลัพธ์ในบุคคล
ระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์การท่ีบุคลากรมีความคิดใหม่ๆ และการแตกแขนงของ
ความคิดได้รับ    การยอมรับเอาใจใส่ เป็นองค์การที่บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองด้วย
วิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ” 
 

ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
Senge (1990) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การที่ซึ่งบุคลากรใน

องค์การได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเน่ืองทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์การเพ่ือนําไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์การที่มีรูปแบบ
ความคิด (patterns of thinking) ใหม่ ๆ เกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิด   



 

46 
 

เป็นที่ซึ่งสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ และเป็นที่ซึ่งสมาชิกขององค์การมีการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองถึงวิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกับคนอ่ืน และวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ 

Marquardt และ Reynolds (1994) มีความเช่ือว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่
มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดอย่างรวดเร็ว สอนให้พนักงานมี
กระบวนการคิด วิพากษ์ วิจารณ์ เพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่าน้ีที่มีในแต่ละบุคคล 
ช่วยให้องค์การเรียนรู้ในสิ่งที่ผิดพลาดเช่นเดียวกับในความสําเร็จ 

โดยสรุป องค์การแห่งการเ รียนรู้  ได้คือ องค์การที่ บุคลากรภายในองค์การมี
กระบวนการพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเน่ืองและเต็มศักยภาพ  มีกระบวนการของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ภายในองค์การและนําไปสู่การพัฒนาองค์การได้อย่างย่ังยืน 
 

องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู ้
แนวคิดของ Peter Senge 
Senge (1990) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าประกอบด้วย

องค์ประกอบหลักที่สําคัญ 5 ประการ (The fifth discipline) ที่จะสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 
(1) การคิดเชิงระบบ (system thinking) (2) การมีความรอบรู้ (personal mastery) (3) การมีแบบแผน
ความคิด (mental model) (4) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) (5) การเรียนรู้เป็นทีม (team 
learning) มีรายละเอียดดังน้ี 

1. การคิดเชิงระบบ (system thinking) การคิดเชิงระบบเป็นหัวใจขององค์การแห่งการ
เรียนรู้มีส่วนสําคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะนํามาซึ่งการพัฒนาอย่างย่ังยืนของ
ทรัพยากรในองค์การ การคิดเชิงระบบเป็นวิธีการคิดและการทําความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ที่
เกิดขึ้นด้วยการเช่ือมโยงเรื่องราวต่างๆ อย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ของกันและกัน
และเป็นรูปแบบที่ไม่หยุดน่ิงและไม่มองแบบแยกส่วน ความเข้าใจถึงจุดสําคัญของความคิดเชิงระบบก็
คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จากประสบการณ์และคนอ่ืนๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่าน้ีจะขึ้นอยู่กับทุก
ส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบขององค์การ การคิดเชิงระบบต้องมีการเปลี่ยนจิตใจหลายด้าน          
(1) สามารถมองเห็นทั้งส่วนรวมและส่วนย่อยได้ (2) สามารถเช่ือมโยงส่วนต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็น
ระบบ (3) สามารถระบุว่าอะไรเป็นสาเหตุ ก่อให้เกิดอะไรและอย่างไร 

2. การมีความรอบรู้ (personal mastery) บุคคลที่รอบรู้จะขยายขีดความ สามารถใน
การสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเน่ือง มีความเป็นนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ
พฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที่ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นติดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีความเจริญเติบโต
ทางจิตใจ การเป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้มีองค์ ประกอบพ้ืนฐาน คือ (1) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 
(personal vision) (2) มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ (holding 
creative tension) (3) การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้สํานึก (subconscious) 

3. การมีแบบแผนความคิด (mental model) เป็นความคิดความเข้าใจของบุคคลที่มี
ต่อหน่วยงาน ต่อองค์การและธุรกิจของตน ซึ่งความคิดของบุคคลน้ันเป็นสิ่งที่สําคัญและมีอิทธิพล
อย่างย่ิงต่อพฤติกรรมของบุคคล การที่บุคคลในองค์การรับรู้และเข้าใจงานที่ทําแบบองค์รวม สามารถ
เช่ือมโยงตําแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมท้ังหมดได้ ทําให้เกิดความกระจ่างใจกับแบบแผนความคิด 
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4. การมีวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่าง
ยึดมั่นของคนในองค์การ เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนา
ร่วมกันทั่วองค์การ เป็นการที่คนทุกคนมีความตระหนักและเข้าใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของ
องค์การมีมุมมองร่วมกันเก่ียวกับปรากฏการณ์แห่งความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององค์การ 

5. การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัย
ความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้เป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกให้ได้มี
โอกาสเรียนรู้สิ่งต่าง ๆร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นรวมทั้งประสบการณ์ซึ่งกันและ
กันอย่างสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง การเรียนรู้เป็นทีมจะเป็นเคร่ืองช่วยเสริมสร้างอัจฉริยภาพของทีมงาน
และช่วยขจัดจุดอ่อนของทีมงานได้ 

จะเห็นได้ว่าการมององค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการมองในเชิงการป้องกันปัญหาใน
ระยะยาวเป็นการวางแผนเพ่ืออนาคต โดยมีความเช่ือว่าหากสมาชิกขององค์การเข้าใจการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆขององค์การ และสภาพแวดล้อมอย่างถ่องแท้แล้วจะสามารถปฏิบัติในเชิงรุก 
(proactive) ที่จะป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และสร้างสรรค์ผลงานที่เหนือความคาดหมาย
ของลูกค้าและผู้รับบริการได้เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge แล้ว
จะเห็นว่าทุกองค์ประกอบไม่สามารถแยกออกจากกันได้ แต่ต้องทําเป็นวัฏจักร โดยเริ่มจากแต่ละ
บุคคลในองค์การมีการเรียนรู้ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือขยายขีดความสามารถในการ
สร้างสรรค์ผลงาน นําความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับมาเช่ือมโยงกับการทํางานในองค์การอย่างองค์
รวม เมื่อคนส่วนใหญ่ในองค์การพัฒนาถึงระดับน้ีถ้าไม่มีการแลกเปลี่ยนความคิดระหว่างกันก็จะไม่เกิด
องค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือเกิดความคิดที่แตกแขนงออกไป จะต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันทุกระดับและ
กระทําอย่างต่อเน่ืองเกิดเป็นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการเรียนรู้บทเรียนทั้งที่ประสบความสําเร็จและ
ความผิดพลาดล้มเหลวแล้วนําสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ในทีมไปสร้างเป็นกรอบความคิดของตนเอง         
เพ่ือนําไปปรับใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกันอันเป็นการพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมายต่อไป 

แนวคิดของ Marquardt 
Marquardt (Marquardt, 1994 อ้างถึงใน วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) ได้เสนอ       

5 องค์ประกอบสําหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ  
1. พลวัตรแห่งการเรียนรู้  (Learning Dynamics) องค์การจะต้องให้ความสําคัญต่อ

การเรียนรู้ มีการจัดบรรยากาศในองค์การให้เอ้ือต่อสมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้ร่วม กันทั้ง
องค์การ ประกอบกับบุคลากรจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ สามารถมีวิธีการส่งเสริมและ
เพ่ิมพูนความรู้ให้กับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมทั้งมีความสามารถในการคิดและ
ปฏิบัติงานที่สลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้ อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

2. การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) องค์การ จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างสายบังคับบัญชาให้มีลักษณะแนวราบ เอ้ือต่อ
การแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนในองค์การ 
ให้เห็นความสําคัญของการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ  
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3. การเพิ่มอํานาจแก่บุคคล (People Empowerment) ผู้บริหารต้องทําหน้าที่เป็นพ่ี
เลี้ยง (Mentor) ผู้สอนแนะ (Coach) และมีการทํางานร่วมกับผู้ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม 

4. การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) องค์การจะต้องจัดให้มีสิ่งอํานวย
ความสะดวกและเอ้ือต่อการเรียนรู้ของสมาชิก ทุกคในองค์การ มีการจัดต้ังทีมด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทั้งมีการจัดฝึกอบรมพนักงานให้สามารถใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างมี ประสิทธิภาพ 

5. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) องค์การ จะต้องมีการจัดการกับ
ความรู้ในองค์การ โดยเริ่มต้นต้ังแต่การจัดหาความรู้ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ แล้วนํามา
ปรับให้เกิดการสร้างสรรค์ให้สามารถใช้ได้กับองค์การ เก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ นํามา
ถ่ายทอดและนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การต่อไป 

 

 
 

ภาพ 4-1 รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Marquardt 
ที่มา. วีระวัฒน์ ปันนิตามัย. (2544). การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้. 

 
นอกจากน้ี Marquardt และ Reynolds (Marquardt, 1994 อ้างถึงใน วีระวัฒน์ 

ปันนิตามัย, 2544) ได้ระบุว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ดีเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
จะต้องประกอบด้วยลักษณะ 11 ประการ คือ 

1.  มีโครงสร้างที่เหมาะสม โครงสร้างที่เล็กและคล่องตัว (Appropriate structure) ไม่มีสาย
การบังคับบัญชามากเกินไป มีคําอธิบายงาน (job description) ในตําแหน่งที่มีความยืดหยุ่นเอ้ือต่อ
การจัดต้ังทีมงานได้ ในอนาคตอาจต้องใช้ความสามารถหรือสมรรถนะ (competency) แทน
คําอธิบายงาน และที่สําคัญต้องมีโครงสร้างแบบองค์รวม (holistic structure) ที่มีองค์ประกอบที่ต่าง
ทําหน้าที่ของตนอย่างประสานสัมพันธ์กับองค์ประกอบอ่ืนๆ อย่างแยกอิสระจากกันไม่ได้ นอกจากน้ี
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โครงสร้างขององค์การจะมีลักษณะแบบทีมข้ามสายงาน (cross functional work teams) เพ่ือสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ของทีม พัฒนาวิธีการใหม่ ๆ ที่เช่ือถือได้ 

2.  การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การร่วมกัน (corporate learning culture) การมี
บรรยากาศที่ส่งเสริมการทดลองทําสิ่งใหม่ ๆ แม้จะเส่ียงต่อความผิดพลาดบ้างก็ตาม ซึ่งการวัดผล
สําเร็จของการเรียนรู้ พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององค์การเข้าด้วยกัน วัฒนธรรม
องค์การต้องช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองความตระหนักในตนเอง (self-awareness) การไตร่ตรอง 
(self-reflective)และการสร้างสรรค์ (creative way) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดย
ให้คนได้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับรวมทั้งมีโอกาสในการ
พัฒนาตนเองทุกคน เช่น มีหลักสูตร การอบรม สัมมนา อุปกรณ์การเรียนรู้ด้วยตนเอง ครูฝึก พ่ีเลี้ยง
และศูนย์ข้อมูล ให้เกิดนิสัยการเรียนรู้จากทุกอย่างในการทํางาน รวมทั้งต้องมีการสนับสนุนด้านขวัญ
กําลังใจและการเงินจากองค์การอย่างจริงจัง 

3.  การเพ่ิมอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment) การส่งเสริมสนับสนุน
และเปิดโอกาสให้พนักงานมีความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสิน ใจแก้ปัญหาของตนเอง
ลดความรู้สึกพ่ึงพาผู้อ่ืนในการแก้ปัญหา ขยายความในการเรียนรู้ของตนให้บังเกิดผลงอกงามมีความคิด
สร้างสรรค์ กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับล่างหรือผู้ปฏิบัติเพ่ือให้มี
ศักยภาพในการเรียนรู้ภายใต้กลยุทธ์และแผนงานขององค์การ 

4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (environmental scanning) คาดคะเน                 
การเปลี่ยนแปลงที่อาจมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ ต้องไหวตัวให้ทันกับ               
การเปลี่ยนแปลง มีการวาดภาพ (scenario) เก่ียวกับอนาคตที่เป็นไปได้ แสดงท่วงท่าในธุรกิจของตน
ให้มีประโยชน์สําคัญแก่สังคมเลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์การมุ่งที่จะปฏิสัมพันธ์ด้วยว่าจะ
เรียนรู้อะไร 

5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (knowledge creation and transfer) วิธีการ
สร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ ๆ มิใช่เป็นเพียงหน้าที่ของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เท่าน้ันในองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสร้างความรู้ เรียนรู้จากส่วนอ่ืน   
ฝ่ายอ่ืนจากเครือข่าย สายสัมพันธ์ติดต่อกันผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยน
ข่าวสารระหว่างกัน โดยการสร้างจากข้อมูลที่เข้าถึงง่าย ใช้บอร์ดข่าวสารเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ใช้ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ในการสื่อสารระยะไกลและแลกเปลี่ยนข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ในการสร้างระบบ
เครือข่ายที่ซับซ้อนขึ้น มีการสร้างความรู้ใหม่ นอกจากจะเกี่ยวข้องกับข่าวสารภายนอกแล้วยังรวมถึง
การเรียนรู้ภายในและการหย่ังรู้ทางความคิดของแต่ละบุคคลในองค์การด้วย 

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (learning technology) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึงและให้มีการเก็บ ประมวล 
ถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่างรวดเร็วและถูกต้องเหมาะสมกับแต่ละบุคคลและสภาพการณ์ เช่น มีการใช้
เทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล (video conference) มาใช้ในการเรียนรู้ระยะไกล มีการใช้
ปัญญาประดิษฐ์ (artificial intelligence) เทียบเคียงการทํางานของสมองมนุษย์ เพ่ือช่วยถ่ายโอน
การเรียนรู้ไปทั่วทั้งองค์การ สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และการฝึกอบรม การจําลอง



 

50 
 

เกม (simulation games) เพ่ือพัฒนาพนักงานโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเอง เป็นต้น 
ทําให้การฝึกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว สั้นกระชับ เป็นที่น่าสนใจ ประยุกต์ใช้ได้ 

7. มุ่งเน้นคุณภาพ (quality) การท่ีองค์การให้ความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมที่เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ซึ่งทําให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยต้ังใจและไม่ต้ังใจกลายเป็น
ผลงานที่ดีขึ้น 

8. กลยุทธ์ (strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ทั้งในด้านของ
การยกร่างการดําเนินการและการประเมิน ผู้บริหารจะเป็นผู้ทําหน้าที่ทดลองมากกว่าจะเป็นผู้
กําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไว้ให้ 

9. บรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) บรรยากาศที่มุ่งส่งเสริมการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน น่ันคือ ให้เขาได้พัฒนาศักยภาพของเขาอย่างเต็มที่ เคารพศักด์ิศรี
ความเป็นมนุษย์ ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกัน ให้ความเป็น
อิสระ สร้างบรรยากาศและแรงงานที่เป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วมโดยมีความสมดุลย์ระหว่าง
ความต้องการของบุคคลและองค์การ 

10. การทํางานเป็นทีมและการทํางานแบบเครือข่าย (teamwork and networking) การ
ตระหนักถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การทํางานเป็นทีม การทํางานแบบเครือข่าย เป็นการทํางานที่
มิใช่เพียงแต่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างใดอย่างหน่ึง แต่ต้องร่วมมือกันแก้ปัญหาอย่างต่อเน่ืองใน
ระยะยาวและริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือสร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วมอันจะทําให้องค์การอยู่รอด
และเจริญเติบโต 

11. วิสัยทัศน์ (vision) เป็นความคิดเห็นร่วมกันของคนในองค์การ เพ่ือสนับสนุนสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ (mission) ค่านิยม (value) และความคิดความเช่ือคล้ายคลึงกัน
ส่งผลให้มีการร่วมทํากิจกรรมที่มีจุดมุ่งหมายเดียวกันในที่สุดจากแนวคิดของ Marquardt และ 
Reynolds (1994) จะเห็นได้ว่ารากฐานของการเกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มซึ่งเป็นหัวใจสําคัญขององค์การ ถ้าองค์การปราศจากบุคลากรที่ใฝ่การเรียนรู้ แสวงหาความรู้และ
พัฒนาตนเองแล้วก็เป็นการยากที่องค์การจะก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ทั้งน้ีการเรียนรู้ใน
ระดับบุคคลจะเกิดขึ้นได้ นอกจากจะเกิดจากแรงจูงใจภายใน (internal – motivator) ของบุคคล
แล้ว องค์การต้องเอ้ืออํานวยความสะดวกสนับสนุนและกระตุ้นให้คนทุกระดับเกิดการเรียนรู้ ดังเช่น 
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้ว 
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บทท่ี 5 

การจัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน ((WWoorrkk  MMaannuuaall)) 

โครงสร้างระบบเอกสารในองค์การ 
 โครงสร้างของระบบเอกสารในองค์การ โดยทั่วไปแบ่งเป็น 4 ระดับ ด่ังภาพ 5.1  
 

 
 
ภาพ 5-1 แผนภาพแสดงโครงสร้างของระบบเอกสารในองค์การ 

ที่มา: การจัดทําคู่มือการปฏิบัติ, (น. 30) โดย สํานักงาน กพร., 2552 

 จากโครงสร้างของระบบเอกสารในองค์การ สามารถบอกถึงลักษณะของเอกสารในแต่ละ
ระดับได้ดังต่อไปนี้ 
 ระดับท่ี 1 : คู่มือคุณภาพ (Quality Manual) มีคุณลักษณะดังนี้ 
  • ระบุรายละเอียดขององค์กร และนโยบาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ ขององค์กร 
  • ประกอบด้วยกระบวนการต่างๆท่ีอยู่ในความรับผิดชอบขององค์กร 
  • อ้างอิงถึงระเบียบปฏิบัติที่สนับสนุนนโยบายขององค์กรและกระบวนการ 
  • อธิบายปฏิสัมพันธ์ของแต่ละกระบวนการภายในองค์กร 
 
 



52 
 

 ระดับท่ี 2 : ระเบียบปฏบิัติ /คู่มือการปฏบิัติงาน (Procedure / Work 
Manual) 
  • เปรียบเสมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการทํางานที่มีจุดเริ่มต้น และสิ้นสุดของ
กระบวนการ 
  • ระบุถึงขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่างๆ ขององค์กรและวิธีควบคุม
กระบวนการน้ัน 
  • มักจัดทําขึ้นสําหรับลักษณะงานที่ซับซ้อน มีหลายขั้นตอนและเกี่ยวข้องกับคนหลายคน 
  • สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน 
 ระดับท่ี 3 : วิธีปฏิบตัิงาน//วิธีการทํางาน(Work Instruction) 
  วิธีการปฏิบัติงานจะมีรายละเอียดวิธีการทํางานเฉพาะ หรือแต่ละขั้นตอนย่อยของ
กระบวนการ เป็นข้อมูลเฉพาะ คําแนะนําในการทํางานและรวมทั้งวิธีที่องค์กรใช้ในการปฏิบัติงานโดย
ละเอียด 
 ระดับท่ี4 : แบบฟอร์ม บนัทึกและเอกสารสนับสนนุ 
  เป็นเอกสารที่ใช้ในการทํางานเพ่ือให้งานน้ันๆ  มีความสมบูรณ์ซึ่งแต่ละแบบมีลักษณะดังน้ี 
  • แบบฟอร์ม (Forms)ใช้สําหรับลงบันทึกผลการทํางานและผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ทํางานในระบบบริหารคุณภาพ    

• บันทึก  (Record)จะถูกเ ก็บไ ว้สํ าหรับการเรียกออกมาใช้และควบคุมตาม
กระบวนการควบคุมบันทึก 
  • เอกสารสนับสนุน (Support Document)เอกสารที่ใช้อธิบายรายละเอียดปลีกย่อยในการทํางานใน
รูปแบบที่องค์กรมีใช้อยู่ เช่น พระราชบัญญัติ กฎหมาย หนังสือช้ีแจงมาตรฐานต่าง ๆ  เป็นต้น 

คู่มือการปฏิบัติงาน 

 1. ความหมาย  
  คู่มือการปฏิบัติงาน (Work Manual)เปรียบเสมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการทํางานที่มี
จุดเร่ิมต้นและจุดสิ้นสุดของกระบวนการ ระบุถึงขั้นตอน และรายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ มัก
จัดทําขึ้นสําหรับงานที่มี    ความซับซ้อน  มีหลายขั้นตอน และเก่ียวข้องกับหลายคน สามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานไว้ใช้อ้างอิงมิให้
เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ, น.26, 2549) 

 2. ประโยชน์ของคู่มือการปฏิบัติงาน 
  ประโยชน์ของการมีคู่มือการปฏิบัติงานมีอยู่หลายอย่าง แต่ข้อดีหลักๆ สรุปได้ดังน้ี
(สํานักงาน กพร., น.26, 2549) 
   2.1 ช่วยลดการตอบคําถาม 
   2.2 ช่วยลดเวลาในการสอนงาน 
   2.3 ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการทํางาน 
   2.4 ช่วยให้เกิดความสม่ําเสมอในการทํางาน 
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   2.5 ช่วยลดความขัดแย้งที่อาจจะเกิดในการทํางาน 
   2.6 ทําให้การปฏิบัติงานเป็นแบบมืออาชีพ 
   2.7 ช่วยในการปรับปรุงและออกแบบกระบวนงานใหม่ 
 3. องค์ประกอบของคู่มือการปฏิบัติงาน 
  คู่มือการปฏิบัติงาน เป็นเอกสารที่จะบอกเล่าถึงกระบวนงาน ว่า "ใคร" ต้องทํา "อะไร" "ที่ไหน" 
"เมื่อไหร่" และ "ทําไม" โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 8 ส่วน ดังน้ี (สํานักงาน กพร., น.33, 2549) 
   3.1 วัตถุประสงค์ (Objective) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงวัตถุประสงค์ของ  
การจัดทาํเอกสาร 
   3.2 ขอบเขต (Scope) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงขอบเขตของกระบวนการใน
คู่มือว่าครอบคลุมต้ังแต่ขั้นตอนใด ถึงขั้นตอนใดหน่วยงานใด กับใคร ที่ใด และเมื่อใด 
   3.3 คําจํากัดความ (Definition) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงคําศัพท์เฉพาะ     
ซึ่งอาจเป็นภาษาไทย ภาษาอังกฤษ หรือคําย่อ ที่กล่าวถึงภายใต้ระเบียบปฏิบัติน้ัน ๆ เพ่ือให้เกิด      
ความเข้าใจที่ตรงกัน 
   3.4 ความรับผิดชอบ (Responsibilities) เป็นการช้ีแจงให้ทราบว่ามีใครบ้าง          
ที่เก่ียวข้องกับ ระเบียบปฏิบัติน้ัน ๆ โดยมักเรียงจากผู้ที่มีอํานาจหรือตําแหน่งสูงสุดลงมา 
   3.5 ระเบียบปฏิบัติ/ขั้นตอนการปฏิบัติ (Procedure) เป็นการอธิบายข้ันตอน   
การทํางานอย่างละเอียด ว่าใคร ทําอะไร ที่ไหน อย่างไร เมื่อใด โดยสามารถจัดทําได้ในรูปแบบต่างๆ 
ได้แก่ การใช้ข้อความอธิบาย การใช้ตารางอธิบาย การใช้แผนภูมิ และการใช้ Flowchart) 
   3.6 เอกสารอ้างอิง (Reference Document) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึง
เอกสารอ่ืนใดที่ต้องประกอบคู่กันหรืออ้างอิงถึงกัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานน้ัน ๆ สมบูรณ์ ได้แก่ 
ระเบียบปฏิบัติเรื่องอ่ืน ๆ พระราชบัญญัติ กฎหมาย กฎระเบียบ หรือวิธีการทํางาน เป็นต้น  
   3.7 แบบฟอร์มที่ใช้ (Form) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงแบบฟอร์มต่าง ๆ ที่ต้อง
ใช้ในการบันทึกข้อมูลของผู้ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานของกระบวนการน้ัน ๆ 
   3.8 เอกสารบันทึก (Record) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบว่าบันทึกใดบ้างที่ต้อง
จัดเก็บ เพ่ือเป็นข้อมูล หรือหลักบานของการปฏิบัติงานน้ัน ๆ พร้อมทั้งระบุถึงผู้รับผิดชอบในการ
จัดเก็บ สถานที่ ระยะเวลา และวิธีการจัดเก็บ 

ผังงาน (Flow Chart) 
  1. ความหมาย 

   ผังงาน (Flow Chart) คือ เครื่องมือหน่ึงในการจัดทําเอกสาร เป็นการใช้
สัญลักษณ์ต่างๆ ในการเขียนแผนผังการทํางาน เพ่ือให้เห็นถึงลักษณะและความสัมพันธ์ก่อนหลังของ
แต่ละขั้นตอนในกระบวนการทํางาน 

  2. ประโยชน์ของผังงาน 

   2.1 ช่วยให้เข้าใจกระบวนการทํางานง่ายขึ้น 
   2.2 เป็นเคร่ืองมือสําหรับฝึกอบรมพนักงาน 
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   2.3 การช้ีบ่งถึงปัญหา และโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการ 
   2.4 ช่วยให้เห็นภาพความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
   2.5 สะดวกในการนําไปเขียนเป็นระเบียบปฏิบัติ คู่มือการปฏิบัติงานหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานในลําดับต่อไป 
  3. การเขียนผังงาน (Flow chart) 
   การเขียนผังงาน (Flow chart) ที่ดีควรปฏิบัติดังน้ี 
   3.1 ผู้เขียนควรเข้าใจกระบวนการและการปฏิบัติงานจริง 
   3.2 กําหนดกระบวนการที่ต้องเขียนผังงาน (Flowchart) โดยมองในภาพรวมของ
องค์การก่อนว่า ทั้งหมดมีก่ีกระบวนการ 
   3.3 เขียนขั้นตอน กิจกรรม การตัดสินใจในเชิงบรรยายว่ามีปัจจัยนําเข้า (input) 
กระบวนการ (Process) ผลลัพธ์ (Output) สัมพันธ์กันอย่างไร 
   3.4 จัดลําดับก่อนหลังของขั้นตอนดังกล่าวโดยนําขั้นตอนหรือกิจกรรมย่อยๆ ที่
เขียนขึ้นมาเรียงลําดับก่อนหลัง 
   3.5 เขียนผังงาน (Flowchart) โดยใช้สัญลักษณ์ที่เหมาะสมตามแนวทางการใช้
สัญลักษณ์ที่กําหนดให้ โดยทุกหน่วยงานในองค์การเดียวกันควรใช้ให้เหมือนกัน 
   3.6 ตรวจสอบและปรับปรุง Flowchart ที่เขียนเสร็จว่าถูกต้องตามความเป็นจริง
หรือไม่ โดยส่งผู้อ่ืนที่เก่ียวข้องช่วยตรวจสอบ ทบทวน และพิจารณาว่าปฏิบัติได้จริง กระบวนการมี
ประสิทธิภาพ ไม่ซ้ําซ้อน และทําแล้วได้ประโยชน์ 
 
  4. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในผังงาน ด่ังภาพท่ี 5-2 
 

   
 
ภาพ 5-2 แผนภาพแสดงสัญลักษณ์ที่ใช้ในผังงาน (Flow Chart) 

ที่มา: การจัดทําคู่มือการปฏิบัติ, (น. 43) โดย สํานักงาน กพร., 2552 



55 
 

  5. ตัวอย่างการเขียนผังงาน 
   ตัวอย่างผังงาน (Flow chart) ของเจ้าหน้าที่บริการร่วม กระทรวงพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ ด่ังภาพ 5.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ5-3แผนภาพตัวอย่างผังงาน 

 

 

 

ผังขั้นตอนการให้ข้อมูล/คําปรึกษา 

ประชาชนสอบถามข้อมูล/คําปรึกษา
ทางโทรศัพท์/ติดต่อโดยตรง 

จนท.ศูนย์บริการร่วม ฯ 
สามารถให้ข้อมูล 

ได้/ไม่ได้) 

จนท.ศูนย์บริการร่วม ฯให้ข้อมูลแก่
ประชาชน 

จนท.ศูนย์บริการร่วม ฯ บันทึกการให้ข้อมูล
กับประชาชนลงในทะเบียนบันทึกการให้
ข้อมูล/คําปรึกษาประชาชนทางโทรศัพท์ 

จัดเอกสารเข้าแฟ้ม 

จนท.ศูนย์บริการร่วม 
ฯสอบถามข้อมูลจาก 
จ น ท . ห น่ ว ย ง า น
เจ้าของเรื่อง 

จนท.ศูนย์บริการร่วม ฯ
แนะนําหรือประสานให้
ประชาชนได้สอบถาม
กับ  จนท .หน่วยงาน
เ จ้ า ข อ ง เ รื่ อ ง /ศู น ย์
ประชาบดี 1300 

ได้ 

ไม่ได้ 

ที่มา: การจัดทําคู่มือการปฏิบัติ, (น. 44) โดย สํานักงาน กพร., 2552 
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ผนวก ก เกณฑ์การให้คะแนนการจัดการความรู้ ตามระดับความสามารถการจัดการความรู้ 5 ระดับ 

กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
ระดับความสามารถในการจัดการความรู้ที่ 1 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลต่อการจัดการความรู้ (KM)  (คะแนนเต็ม 60 คะแนน)  
1.1 หน่วยกําหนดวิสัยทัศน์และ
แผนขั บ เ คลื่ อ นการจั ดก า ร
ความรู้ 

KPI 1 1. การกําหนดวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม(9คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ - วิสัยทัศน์ และแผนขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้ของหน่วย ที่แสดงให้ เห็นความ
เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ของหน่วยเหนือ 
- รายงานการประชุม/ภาพกิจกรรมการ
ประชุม สัมมนาเพื่อกําหนดวิสัยทัศน์ และ
จัดทําแผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของ
หน่วย 

   1.1 มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของหน่วยเหนือ (3 คะแนน) 
   1.2 มีความเป็นไปได้ และชัดเจน (3 คะแนน) 
   1.3 กําหนดจากการมีการส่วนร่วมของกําลังพลทุกระดับ  
(3 คะแนน) 

KPI 2 2. แผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของหน่วย (4.5 คะแนน) - แผนขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของ
หน่วย     2.1 มีแผนการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของหน่วย  

(2คะแนน) 
   2.2 แผนการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของหน่วยมีความ
ชัดเจน สามารถนําไปสู่การปฏิบัติได้จริง (2.5คะแนน) 
 

1.2 ผู้บริหารกําหนดนโยบาย
การจัดการความรู้ของหน่วย 

KPI 3 3. การกําหนดนโยบายที่เหมาะสม(6คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ - นโยบายการจัดการความรู้ของหน่วย 
   3.1 สอดคล้องกับวิสัยทัศน์การจัดการความรู้ของหน่วย  
(3 คะแนน) 
  3.2 มีความชัดเจนและนําไปสู่การปฏิบัติได้จริง (3 คะแนน) 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
1.3 มีการกําหนดทีมงาน และ
ผู้รับผิดชอบการจัดการความรู้ 

KPI 4 4. การกําหนดทีมงานที่เหมาะสม (9คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ - คําสั่งแต่งตั้งคณะทํางานจัดการความรู้ของ
หน่วย    4.1 ทีมงานมีความรู้ ประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดการความรู้(3 

คะแนน) 
  4.2 ทีมงานเป็นผู้แทนจาก นขต. ของหน่วย อย่างน้อยร้อยละ 
80  (3 คะแนน) 
  4.3 ทีมงานมีหน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจนเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ (3 คะแนน) 
 

1.4 มีการสื่อสาร/
ประชาสัมพันธ์เพื่อให้กําลังพล
ในหน่วยรับทราบ และนําไป
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

KPI 5 5. การสื่อสาร/ ประชาสัมพันธ์ ที่เหมาะสม(6 คะแนน)ควรมี
ลักษณะดังนี้ 

- ช่องทางการสื่อสาร/ ประชาสัมพันธ์ 

   5.1 มีจํานวนช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย ( >2 ช่องทาง )  
(3 คะแนน) 
   5.2  มีระบบการสื่อสารสองทาง (2 way communication)  
(3 คะแนน) 

KPI 6 6. ร้อยละของกําลังพลในหน่วยที่รับทราบแผนงานการจัดการ
ความรู้ ( > ร้อยละ 80) (3 คะแนน ) 

 

KPI 7 7. ร้อยละของกําลังพลที่เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ของ
หน่วย (> ร้อยละ 80 )  (3 คะแนน) 
 
 
 
 
 

- รายงานการจัดกิจกรรมการจัดการความรู้
ของหน่วย 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
1.5 มีแหล่งทรัพยากร ที่เกื้อกูล
ต่อการจัดการความรู้ (4 M) 

KPI 8 
 

8. แหล่งทรัพยากร ระบบเทคโนโลยีและการสื่อสารที่เกื้อกูลต่อ
การจัดการความรู้  (10.5คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ 

- แหล่ งทรัพยากร /  ระบบเทคโนโล ยี
สารสนเทศ และการสื่อสารเกื้อกูลต่อการ
จัดการความรู้    8.1 ครบทั้ง 4 ปัจจัย (กําลังพล งบประมาณ วัสดุและการ

จัดการ)(4.5 คะแนน) 
   8.2  มีความสะดวกในการเข้าถึงทั้ง 4 ปัจจัย (3 คะแนน) 
   8.3 มีความเพียงพอต่อการดําเนินการจัดการความรู้ทั้ง 4 
ปัจจัย(3 คะแนน) 

1.6กําลังพลทุกระดับมีความรู้
เรื่องการจัดการความรู้ 

KPI 9 9. ร้อยละของผู้บริหารหน่วยของแต่ละระดับที่ผ่านหลักสูตรอบรม
การจัดการความรู้ (4.5 คะแนน) 

- รายงานผลการศึกษาอบรมหลักสูตรอบรม
การจัดการความรู้ 

KPI 10 10.ร้อยละของกําลังพลที่ผ่านหลักสูตรอบรมการจัดการความรู้ 
(4.5 คะแนน) 

ระดับความสามารถในการจัดการความรู้ที่  2 มีกระบวนการจัดการความรู้ที่เชื่อถือได้ (คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 
2.1 มีการกําหนดขอบเขต
ความรู้ (KM Focus Areas) 
และองค์ความรู้ที่ จําเป็นของ
หน่วย 

KPI 11 11. การกําหนดขอบเขตความรู้และองค์ความรู้ที่จําเป็นของหน่วย 
(15คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ 

- รายงานผลการวิเคราะห์ขอบเขตความรู้
(KM Focus Areas) 
- รายงานผลการจําแนกองค์ความรู้ที่จําเป็น
ของหน่วย 

11.1 สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ของหน่วย(7.5 คะแนน) 
11.2 มีความครอบคลุมภารกิจ พันธกิจของทุกหน่วยงานย่อยของ
หน่วย(7.5 คะแนน) 

KPI 12 12. มาจากกระบวนการมีส่วนร่วมของกําลังพลทุกระดับ  
(10 คะแนน)  

KPI 13 13. มีการจัดลําดับความเร่งด่วน หรือความสําคัญของขอบเขต
ความรู้ (KM Focus Areas) (7.5 คะแนน) 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
2.2 มีการจัดทําแผนการจัดการ
ความรู้ (KM Action Plan) ที่
สนับสนุนภารกิจ พันธกิจ และ/
หรือประเด็นยุทธศาสตร์ของ
หน่วย  

KPI 14 14. การจัดทําแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ที่
สนับสนุนภารกิจ พันธกิจ และ/หรือประเด็นยุทธศาสตร์ของหน่วย 
(15คะแนน)ควรมีลักษณะดังนี้ 

- แผนการจัดการความรู้ (KM Action 
Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ 7 
ขั้นตอน ( KM Process) 
- ภาพกิจกรรม/บันทึกการมีส่วนร่วมในการ
จัดทําแผน ฯ 

14.1 จัดทําแล้วเสร็จก่อนเริ่มดําเนินการ (7.5 คะแนน) 
14.2  มีรายละเอียดกิจกรรมของแผนชัดเจน สามารถนําไปสู่  
การปฏิบัติได้ (7.5 คะแนน) 

KPI 15 15.มีหลักฐานที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการจัดทํา (KM Action 
Plan) ที่ชัดเจนว่ามาจากการมีส่วนร่วมของ KM Team  
(10 คะแนน) 

2.3 มีการพิจารณากลั่นกรอง
แผนการจัดการความรู้ (KM 
Action Plan) โดย
คณะกรรมการจัดการความรู้
ของหน่วย 

KPI 16 16.การประชุมพิจารณากลั่นกรองแผนการจัดการความรู้ (KM 
Action Plan) ของคณะกรรมการจัดการความรู้ของหน่วย     
(7.5 คะแนน) 

- รายงาน/บันทึกการประชุมพิจารณา
กลั่นกรองแผนการจัดการความรู้ 

2.4 มีการดําเนินการตาม
แผนการจัดการความรู้ (KM 
Action Plan) : กระบวนการ
จัดการความรู้ 7 ขั้นตอน ( KM 
Process) 
 
 
 
 

KPI 17 17.มีหลักฐานที่แสดงให้ เ ห็นว่ามีการดําเ นินกิจกรรมตาม
กระบวนการจัดการความรู้ ขั้นตอนที่ 1 – 6 ขั้นตอน (10 
คะแนน)    

คู่มือ เอกสารความรู้ ซึ่งเป็นผลผลิตจากการ
ดําเนินการตามแผนการจัดการความรู้ (KM 
Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ 
7 ขั้นตอน ( KM Process) 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
2.5 มีกิจกรรมการยกย่องชมเชย 
และเสริมสร้างแรงจูงใจ 

KPI 18 18.กิจกรรมการยกย่องชมเชย  และเสริมสร้ า งแรงจู ง ใจ
(25คะแนน) ควรมีลักษณะดังนี้ 

- รายงานผลการจัดกิจกรรมการยกย่อง
ชมเชย และเสริมสร้างแรงจูงใจ 
- ภาพกิจกรรมการยกย่องชมเชย และ
เสริมสร้างแรงจูงใจ 
- รายชื่อกําลังพล/หน่วยที่ได้รับรางวัล 
 

18.1 ผู้บริหารสูงสุดของหน่วยเป็นผู้ยกย่องชมเชย (10 คะแนน) 
18.2 กําลังพลในหน่วยรับทราบการยกย่องชมเชย (7.5 คะแนน) 
18.3 รูปแบบกิจกรรมการยกย่องชมเชยมีความหลากหลาย    (>2 
รูปแบบ ) (7.5 คะแนน) 

ระดับความสามารถในการจัดการความรู้ที่ 3 มีผลผลิตและผลลัพธ์ (คะแนนเต็ม 210 คะแนน) 
ผลผลิต    

3.1 มีทําเนียบผู้เชี่ยวชาญ KPI 14 14. ทําเนียบผู้เชี่ยวชาญ( 10คะแนน) ควรมีลักษณะดังนี้          - ทําเนียบผู้เชี่ยวชาญ 
- หลักฐานการเผยแพร่ 14.1 มีผู้เชี่ยวชาญครบทุกด้านที่สอดคล้องตาม KM Focus Area 

ของหน่วย (2คะแนน) 
14.2 มีรายละเอียดของผู้เชี่ยวชาญครบทุกเรื่อง( ประวัติการศึกษา 
ผลงานวิชาการด้านการจัดการความรู้ ช่องทางการติดต่อ ) 
(3คะแนน) 
14.3 มีการเผยแพร่ให้กําลังพลในหน่วยรับทราบ (5คะแนน) 

3.2 มีชุมชนนักปฏิบัติทั้งภายใน 
และ/หรือนอกหน่วยงาน 

KPI 15 15. จํานวนชุมชนนักปฏิบัติทั้งภายใน และนอกหน่วยงาน (> 2  ) (20 
คะแนน) 

-รายชื่อชุมชนนักปฏิบัติภายใน/ภายนอก
หน่วยงาน 

3.3 มีองค์ความรู้ตามเป้าหมาย
ของหน่วย  

KPI 16 16. ร้อยละขององค์ความรู้ที่สําเร็จตามเป้าหมายของหน่วย ( >ร้อย
ละ 80 ) (30 คะแนน) 
 
 
 
 

-องค์ความรู้ที่สําเร็จตามเป้าหมายของหน่วย 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
3 .4 มีคลั งความรู้ ที่ ส ามารถ
เข้าถึงได้ 

KPI 17 17. มีหลักฐานที่แสดงให้เห็นว่ามีคลังความรู้ (10 คะแนน) - ทําเนียบองค์ความรู้ในคลังความรู้ 
- ข้อมูลองค์ความรู้ในคลังความรู้ 

KPI 18 18. มีหลักฐานที่แสดงให้เห็นถึงการบริการ การเข้าถึงองค์ความรู้
ในคลังความรู้ (20 คะแนน) 

- หลักฐานที่แสดงให้เห็นถึงการบริการ  
การเข้าถึงองค์ความรู้ในคลังความรู้ 

KPI 19 19. มีการนําเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการดําเนินการของคลัง
ความรู้ (20 คะแนน) 

หน้าเว็บไซต์การจัดการความรู้ 

KPI 20 20. จํ านวนองค์ ค ว าม รู้ที่ เ พิ่ ม ขึ้ น ในคลั ง ค ว ามรู้ แ ต่ ล ะ ปี  
(10 คะแนน) 

- แสดงจํานวนองค์ความรู้ที่เพิ่มขึ้นในคลัง
ความรู้ 
- แสดงสถิติเปรียบเทียบจํานวนองค์ความรู้
ในคลังความรู้ 

ผลลัพธ ์    
3.5 มีการนําองค์ความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในการทํางาน 

KPI 21 21. ระยะเวลาการสอนงานให้กับกําลังพลใหม่ลดลงจากเดิม  
(10 คะแนน) 
 
 

- แสดงสถิติเปรียบเทียบระยะเวลาการสอน
งานให้กับกําลังพลใหม่ 
- แสดงสถิติเปรียบเทียบผลการนําองค์
ค ว า ม รู้ ไ ป ใ ช้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ประหยัดเวลา 
หรื อ คุณภาพง าน  เ พิ่ ม ขึ้ น  ประห ยั ด
ทรัพยากร ) 

KPI 22 22. มีหลักฐานที่แสดงว่ามีการนําองค์ความรู้ไปใช้การปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ประหยัดเวลา หรือคุณภาพงาน 
เพิ่มขึ้น ประหยัดทรัพยากร ) (30 คะแนน) 

3.6 มีกําลังพลในหน่วยที่สามารถ
ทําหน้าที่ที่ปรึกษาการจัดการ
ความรู้  ( Facilitator)อ ย่ า ง มี
คุณภาพในทุกหน่วยงานย่อยของ
หน่วย 

KPI 23 23.ร้อยละของกําลังพลในหน่วยที่สามารถทําหน้าที่ที่ปรึกษาการ
จัดการความรู้ (Facilitator)อย่างมีคุณภาพของหน่วย( >ร้อยละ 
20 ) (10 คะแนน) 
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
KPI 24 24.ร้อยละของหน่วยงานย่อยที่มี (Facilitator )( > ร้อยละ 100 )  

(10 คะแนน) 
3.7 หน่วยงานอื่นนําผลงานที่
เผยแพร่ไปใช้ประโยชน์ 

KPI 25 25.มีหลักฐานที่แสดงว่าหน่วยงาน องค์กร คณะ บุคคล นําองค์
ความรู้ไปใช้ประโยชน์  (30 คะแนน) 

-หลักฐานที่แสดงว่าหน่วยงาน องค์กร คณะ 
บุคคล นําองค์ความรู้ไปใช้ประโยชน์   

ระดับความสามารถในการจัดการความรู้ที่ 4 มีการปรับปรุง และพัฒนาแผนแม่บทการจัดการความรู้ และองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง (คะแนนเต็ม 120 
คะแนน) 
4.1 มีการประเมินองค์ความรู้
เดิม (ปรับปรุง) 

KPI 26 26.จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับการประเมิน (10 คะแนน)      
KPI 27 27.จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับการปรับปรุงให้ทันสมัย (20 คะแนน) 
KPI 28 28.ช่องทางในการรับข้อคิดเห็น (30คะแนน) โดยช่องทางควรมี

ลักษณะดังนี้ 
   28.1 มีช่องทางการรับข้อคิดเห็นที่หลากหลาย (>2 ช่องทาง )
(5คะแนน) 
   28.2 ช่องทางการรับข้อคิดเห็นมีความสะดวกต่อการเข้าถึง
(5คะแนน) 
   28.3 มีระบบการจัดการข้อคิดเห็นเพื่อนําไปสู่การพัฒนา  
(20 คะแนน) 

4.2มีการพัฒนาต่อยอดความรู้ 
และสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

KPI 29 29.จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับการพัฒนาต่อยอดความรู้ และสร้าง
เป็นองค์ความรู้ใหม่ (30 คะแนน) 

 

KPI 30 30.จํานวนองค์ความรู้ใหม่ (ตาม KM Focus Area) ที่เพิ่มขึ้นใน
แต่ละปี (10 คะแนน) 

 

4.3 มีการปรับปรุง พัฒนาแผน
ขับเคลื่อนการจัดการความรู้ 
 

KPI 31 31.มีหลักฐานแสดงกระบวนการพัฒนาแผนขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้ (10 คะแนน)     
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กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
 

ระดับความสามารถในการจัดการความรู้ที่ 5 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) (คะแนนเต็ม 250 คะแนน) 
5.1 กําลังพลชั้นเลิศ (Personal 
mastery): กําลังพลมี
พฤติกรรมการเรียนรู้ เพื่อพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
นํา ไป สู่การพัฒนางาน  และ
หน่วย 

KPI 32 32.ร้อยละของกําลังพลที่มีคุณลักษณะเป็นกําลังพลชั้นเลิศของ
หน่วย(50คะแนน) โดยวัดจาก 

 

   32.1 จํานวนหลักสูตร/จํานวนการอบรม ที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และพันธกิจหลักของหน่วย(25 คะแนน) 
   32.2 ร้อยละของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญตามพันธกิจของ
หน่วย 
( ร้อยละ 50-60 = 10 คะแนน 
ร้อยละ61-70 = 15 คะแนน 
ร้อยละ 71-80 = 20 คะแนน 
>ร้อยละ 80 = 25 คะแนน ) 

5.2 มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(Building shared vision): มี
ความมุ่งมั่นทีเ่กิดจาก
กระบวนการความคิดไปสู่การ
กําหนดผลที่วัดได้ 

KPI 33 33.ร้อยละของกําลังพลของหน่วยที่มีส่วนร่วมในการจัดทํา
วิสัยทัศน์และทราบถึงความสําคัญของงานที่ตนเองรับผิดชอบ ว่า
นําไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ของหน่วยอย่างไร 
(25 คะแนน) 

- รายชื่อกําลังพลของหน่วยที่มีส่วนร่วมใน
การจัดทําวิสัยทัศน์  
- ภาพการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
- การสัมภาษณ์ 

5.3 มีแบบแผนความคิดร่วม 
(Mental models): กําลังพล
ในหน่วยมีพฤติกรรมที่ไม่ยึดติด
กับความคิดเดิมของตนเอง 
พร้อมที่จะปรบัเปลี่ยนตาม
สถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนไป 

KPI 34 34. ใช้หลักการ เหตุผลในการทํางาน ที่แสดงให้เห็นได้โดย  
    34.1 จํานวนเครือข่ายความรู้และมีกิจกรรมร่วมด้วย (50 
คะแนน) 

- ทําเนียบชื่อเครือข่ายความรู้ และกิจกรรม 

   34.2 จํานวนแนวคิด ทฤษฎี ที่ถูกนํามาใช้อ้างอิงในการ
ปฏิบัติงาน  (แสดงหลักฐานเอกสาร เช่น บันทึกประชุม หนังสือ
ขออนุมัติการดําเนินงาน ฯลฯ ) 

- หลักฐานเอกสาร  เ ช่น บันทึกประชุม 
หนังสือขออนุมัติการดําเนินงาน ฯลฯ 



 

64 
 

กรอบการดําเนินการ/กิจกรรม ตัวชี้วัดเชิงปรมิาณ/เชิงคุณภาพ/เกณฑ์การให้คะแนน หลักฐานเชิงประจักษ์ 
(50 คะแนน) 

5.4 เรียนรูเ้ปน็ทีม (Team 
learning) : การเรยีนรูร้่วมกัน
ของกําลังพล 

KPI 35 35.ร้อยละของการทบทวนสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการปฏิบัติงานของ
กําลังพล  ( AAR : After action review ) 
( ร้อยละ 50-60 = 10 คะแนน 
ร้อยละ61-70 = 15คะแนน 
ร้อยละ 71-80 = 20 คะแนน 
>ร้อยละ 80 = 25คะแนน ) 

 

5.5การคิดอย่างเปน็ระบบ 
(Systematic thinking): มีการ
ทํางานทีเ่ชื่อมโยงระหว่างกันใน
หน่วยงาน  

KPI 36 36.มีหลักฐานที่แสดงให้เห็นถึงว่ากําลังพลแต่ละตําแหน่งงานมีการ
คิดวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (50คะแนน)โดยแสดงหลักฐาน  

- คู่มือการปฏิบัติงานแต่ละตําแหน่งงาน 
- แผนผังการปฏิบัติ /ปฏิทินการปฏิบัติงาน 

 36.1 คู่มือการปฏิบัติงานแต่ละตําแหน่งงาน (25 คะแนน) 
 36.2 แผนผังการปฏิบัติ /ปฏิทินการปฏิบัติงาน (25คะแนน) 
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แบบฟอร์มที่ 1 การะบุองค์ความรู้สําคัญระดับบุคคล     
ยศ-ชื่อ-สกุล ตําแหน่ง หน้าที่ 
สังกัด ระดับ   (     ) ผู้บริหาร     (     ) ฝ่ายเสนาธิการ    (       ) เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ 

ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
 
 
 

ลําดับ 
(เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ

เร่งด่วน 

ชื่อหัวข้อความรู้ 

รูปแบบ/ประเภท 

ห้วงเวลา
ดําเนินการ 

(ระบุวันเดือน
ปี) 

กําลังพล/หน่วยที่
เกี่ยวข้อง 
(ระบุชื่อ) 

การเผยแพร่ความรู้ 
(ระบุช่องทาง) 

คู่มื
อ/

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

ระ
เบ

ียบ
/ค

ําส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
น

หล
ังก

าร
ปฏิ

บัติ
 (

AA
R)

 

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มร

ู้ปัญ
หา

 

อื่น
 ๆ
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แบบฟอร์มที่ 2 การะบุองค์ความรู้สําคัญระดับองค์กร  
หน่วย หน้าที่ 
ภารกิจ/พันธกิจ/ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
 
 

ลําดับ 
 

ชื่อหัวข้อความรู้ รูปแบบ/ประเภท เกณฑ์การคัดเลือกหัวข้อความรู้สําคัญ 

สรุ
ปค

ะแ
นน

 

กําลังพล/หน่วยงานที่
รับผิดชอบจัดทําองค์

ความรู้ 

คู่ม
ือ/

แบ
บบ

นัทึ
กค

วา
มรู้

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัตงิ
าน

 

ระ
เบ

ียบ
/คํ

าส
ั่ง 

แบ
บบ

ันทึ
กก

าร
ทบ

ทว
น

หล
ังก

าร
ปฏิ

บัต
ิ (A

AR
) 

แบ
บบ

ันทึ
กค

วา
มรู้

ปัญ
หา

 

อื่น
 ๆ

 

สอ
ดค

ล้อ
งก

ับ

ยท
ธศ

าส
ตร์

 

ผู้บ
ริห

าร
ให้

กา
ร

สน
ับส

นุน
 

ส่ง
ผล

ดีต
อ่ก

าร
ทํา

งา
น 

ต้อ
งจ

ัดก
าร

เร่
งด

่วน
 

(ล
้าส

มัย
, ไ

มม่
อีย

ู่) 

หน
่วย

งา
นอ

ื่นๆ
ตอ้

งด
าร

ใช้
 

              

              

              

              
              

              

หมายเหตุ เกณฑ์การให้คะแนน มากที่สุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, น้อย = 2, น้อยที่สุด = 1 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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แบบฟอร์มที่ 3 สรุปรายการหัวข้อความรูข้องหน่วยงาน 
ชื่อหน่วยงาน................................................................................................. หน้าที่ ...... 
หน่วยงานย่อย 
(กอง/แผนก/

อ่ืนๆ) 
 

ลําดับ ชื่อหัวข้อความรู้สําคัญ 
ความเร่งด่วน 

(เรียงจากมากไป
น้อย) 

ช่วงเวลา
ดําเนนิการ 
(ระบุเดือน 

ปี) 
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
สรุปจํานวนหัวข้อความรู้สําคัญของหน่วย ................................... หัวข้อ 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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แบบฟอร์มที่ 4  การจําแนกองค์ความรู้ที่จําเป็นต่อการผลักดันตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ/ 
จังหวัด........(KM Action Plan) 
ชื่อส่วนราชการ/จังหวัด :   

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค ์
(objective) 

ตัวชี้วัด (KPI) 
ตามคํารบัรอง 

 

เป้าหมายของ
ตัวชี้วัด 

องค์ความรู้ที่จําเปน็
ต่อการปฏิบัติงาน

ตามประเด็น
ยุทธศาสตร ์

 
 
 
 

    

 
 
 
 

    

 
 
 
 

    

 
 
 
 

    

องค์ความรู้ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่เลือกมาจัดทําแผนการจัดการความรู้ คือ 
 
แผนการจัดการ
ความรู้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ :  

แผนที ่1 องค์ความรู้ที่จําเป็น :  
 เหตุผลที่เลือกองค์ความรู้ :  
 ตัวช้ีวัดตามคํารับรองและเป้าหมายที่เลือกใช้วัดการทํา KM : 
ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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แบบฟอร์มที่ 5 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ :  

องค์ความรู้ที่จําเป็น : 

ตัวชี้วัด (KPI) ตามคํารับรอง : 

เป้าหมายของตัวชี้วัดตามคํารับรอง : 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย เป้าหมาย 
เครื่องมือ/
อุปกรณ์ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
กระบวนการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง 

(CMP) 

1 การบ่งชี้ความรู้         
2 การสร้างและแสวงหาความรู้         
3 การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ         
4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้         
5 การเข้าถึงความรู้         
6 การแบ่งปันความรู้         
7 การเรียนรู้         

ผู้ทบทวน    :   
 

ลงนาม    ...................................................... 
             (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (CKO) 

ผู้อนุมัติ    : ลงนาม    ...................................................... 
            (....................................................) 
        ผู้บริหารสูงสุดของส่วนราชการ (CEO) 
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แบบฟอร์มที่ 6 แบบบันทึกความรู้ในการปฏิบัติงาน (คู่มือการปฏิบัติงาน)                 หน้าที่ 1/3 
ชื่อองค์ความรู้ (คู่มือการปฏิบัติงาน เร่ือง) 
1. วัตถุประสงค์ 
 
 
 
2. ขอบเขต 
 
 
 
3. คําจํากัดความ (ถ้ามี) 
 
 
 
4. ขั้นตอนการปฏิบัติ (ระบุรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติ) 
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แบบฟอร์มที่ 7 แบบบันทึกความรู้ในการปฏิบัติงาน (คู่มือการปฏิบัติงาน)           หน้าที่ 2/3 
5. แผนผังกระบวนการปฏิบัติ (Work Flow) 
 

ลําดับ ผังการปฏิบัติ ห้วงระยะเวลาการ
ดําเนินการ 

รายละเอียด
งาน 

แบบฟอร์มท่ี
ใช้ 

ผู้รับผิดชอบ 

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      
 

6. ระบบการติดตามประเมินผล 
 
 
 
 
7. หน่วยที่เก่ียวข้อง (พร้อมระบุช่องทางการประสานงาน เช่น หมายเลขโทรศัพท์ ) 
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แบบฟอร์มที่ 7 แบบบันทึกความรู้ในการปฏิบัติงาน (คู่มือการปฏิบัติงาน)                หน้าที่ 3/3 
8. ระเบียบ/คําสั่งที่เก่ียวข้อง (ระบุชื่อระเบียบ/คําสั่ง) 
 
 
 
 
9. ภาคผนวก (ควรมีเอกสารแนบประกอบตามรายการลําดับ 1 - 3 โดยเฉพาะเอกสารลําดับที่ 1 และ 3) 
   9.1 ระเบียบ/คําสั่งที่เก่ียวข้อง  
   9.2 แบบฟอร์มเอกสารที่ใช้ (แบบฟอร์มเอกสารที่ใช้ ในการปฏิบัติงานเร่ืองนี้) 
   9.3 ตัวอย่าง 
 
 
 
10. ข้อมูลผู้จัดทํา 
     ยศ-ชื่อ-สกุล ตําแหน่ง 
    สังกัด 
11. ผู้อนุมัติ/ผู้ตรวจสอบ 
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แบบฟอร์มที่ 7 แบบบันทึกความรู้ 

(บทเรียนความสําเร็จ/เหตุการณ์/ความผิดพลาด/การแก้ปัญหาในงาน) 
แบบที่ 1 

 
ช่ือองค์ความรู้            
ผู้บันทึกความรู้  (ช่ือ - สกุล)         
ตําแหน่ง       สังกัด     
โทร       email address     

วัตถุประสงค์ของการจัดองค์ความรู้เรื่องน้ี 
1.……………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………….. 
 
อธิบายขั้นตอน/กระบวนการ/วิธีปฏิบัติ (**ของแต่ละบุคคล**) 
 

ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะนํา/ควรพึงระวัง 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 

รูปถ่าย 
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 แบบฟอร์มที่ 8 แบบบันทึกความรู้ 

(บทเรียนความสําเร็จ/เหตุการณ์/ความผิดพลาด/การแก้ปัญหาในงาน) 
 (แบบที ่2) 

 
ช่ือองค์ความรู้            
ผู้บันทึกความรู้  (ช่ือ - สกุล)         
ตําแหน่ง       สังกัด     
โทร       email address     
วัตถุประสงค์ของการจัดองค์ความรู้เรื่องน้ี 
1. ……………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………….. 
 

อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะนํา/ควรพึงระวัง 
 

1.  การวิเคราะห์สาเหตุ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

1.  การวิเคราะห์สาเหตุ 

 

 

 

 

 

ปัญหา 

…………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………. 

ปญัหา

Man  Machine 

Menterial Environment  Method

ผลลัพธ์ (Effect)

รูปถ่าย 
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อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะนํา/ควรพึงระวัง 
 

Man (ปัญหาด้านบุคลากร เช่น ความรู้ ความสามารถทักษะ) 
 
 
 

 

Machine (ปัญหาด้านความล้าสมัยของเทคโนโลยี เครื่องจักร) 
 
 

 

Material (ปัญหาด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ที่ใช้ให้บรรลุผลต่อ
ความสําเร็จของงาน) 
 
 

 

Method (ขั้นตอน วิธีการ กระบวนการ ที่เป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ปฏิบัติงาน) 
 
 

 

Environment (ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น ผู้บริหาร ลูกค้า ความเร็วอินเทอร์เน็ต และสิ่งอํานวยความสะดวก
ต่างๆ ของธนาคาร) 
 
 

 

2. แนวทางการแก้ไขปัญหาและสาเหตุ 
 
 

 

3. ทักษะและความรู้ที่ใช้ในการแก้ไขปัญหา 
 
 

 

4. แนวทาง/มาตรการป้องกัน 
 
 

 

5. ผลสําเร็จในการแก้ปัญหา 
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แบบฟอร์มที่ 8 แบบบันทึกความรู้ 

(บทเรียนความสําเร็จ/เหตุการณ์/ความผิดพลาด/การแก้ปัญหาในงาน) 
 (แบบที ่2) 

 
ช่ือองค์ความรู้            
ผู้บันทึกความรู้  (ช่ือ - สกุล)         
ตําแหน่ง       สังกัด     
โทร       email address     
วัตถุประสงค์ของการจัดองค์ความรู้เรื่องน้ี 
1. ……………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………….. 
 

อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะนํา/ควรพึงระวัง 
 

1.  การวิเคราะห์สาเหตุ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

1.  การวิเคราะห์สาเหตุ 

 

 

 

 

 

ปัญหา 

…………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………. 

ปญัหา

Man  Machine 

Menterial Environment  Method

ผลลัพธ์ (Effect)

รูปถ่าย 
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อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะนํา/ควรพึงระวัง 
 

Man (ปัญหาด้านบุคลากร เช่น ความรู้ ความสามารถทักษะ) 
 
 
 

 

Machine (ปัญหาด้านความล้าสมัยของเทคโนโลยี เครื่องจักร) 
 
 

 

Material (ปัญหาด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ที่ใช้ให้บรรลุผลต่อ
ความสําเร็จของงาน) 
 
 

 

Method (ขั้นตอน วิธีการ กระบวนการ ที่เป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ปฏิบัติงาน) 
 
 

 

Environment (ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น ผู้บริหาร ลูกค้า ความเร็วอินเทอร์เน็ต และสิ่งอํานวยความสะดวก
ต่างๆ ของธนาคาร) 
 
 

 

2. แนวทางการแก้ไขปัญหาและสาเหตุ 
 
 

 

3. ทักษะและความรู้ที่ใช้ในการแก้ไขปัญหา 
 
 

 

4. แนวทาง/มาตรการป้องกัน 
 
 

 

5. ผลสําเร็จในการแก้ปัญหา 
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(ตัวอย่าง) 
แบบฟอร์มที่ 8 แบบบันทึกความรู้ 

(บทเรียนความสําเร็จ/เหตุการณ์/ความผิดพลาด/การแก้ปัญหาในงาน) 
ช่ืองานในความรับผิดชอบ  สินเช่ือ 
ช่ือองค์ความรู้ “บริการ ณ จดุขาย” 
ผู้บันทึกความรู้  (ช่ือ - สกุล)  นายโสรัตน์  พืชพงษ์ทอง  รหัสพนักงาน 32-0296-6 
ตําแหน่ง  ผู้ชํานาญการ  สังกัด  ฝ่ายพัฒนาระบบงานบริการลูกค้า 
โทร. 043347  email address  soratP@gsb.or.th 
วันที่บันทึกความรู้  16 กรกฎาคม  2555 (เหตุการณ์ปี 2545 - 2546) 

ลักษณะความยากของงาน/เงือ่นไข/ข้อจํากดัในการทํางาน 
1. การสร้างทีมสินเชื่อ 
2.การตดิต่อเจ้าของโครงการท่ีจะทําความร่วมมือในการไปเปดิโต๊ะให้บรกิารสืนเชื่อแก่ลูกบ้าน 
วัตถุประสงค์ของการจัดองค์ความรู้เร่ืองน้ี 
1.  เพื่ออํานวยการให้สินเชื่อทีส่ามารถสร้างความประทับใจให้ลูกค้า 
2.  เพิ่มฐานลูกค้าสินเชื่อ 

อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข ข้อเสนอแนะ/ขอ้แนะนํา/ควรพงึระวงั 
การวิเคราะห์สาเหตุ   ทีมที่จะออกบูธหาลูกค้าสินเชือ่นั้นขอ 
 แนะนําให้ช่วยกนัทั้ง ท่านผู้จัดการสาขา  
 ท่านผู้ช่วยผู้จัดการ และ พนักงานด้าน 
 สินเชื่อ คือ กรรมการที่สามารถพิจารณา 
 สินเชื่อในเบื้องต้นได ้
    ในการให้สินเชื่อในปัจจุบัน มกีาร 
 พิจารณาผลของเครดิตบูโร กอ่น จึงต้องใช้ 
 เวลารอคอยผลตรวจสอบ เงื่อนไข และ 
 หลักเกณฑ์ก็ต้องให้เป็นไปอย่างเคร่งครดั 
 แต่เราก็สามารถที่จะบริการด้วยความ 
 รวดเร็วไม่หมกงาน และต้องชัดเจนกับ 
 ลูกค้าในทกุเรือ่ง การแจ้งผลการพิจารณา 
Man (ปัญหาด้านบุคลากร เชน่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ) สามารถแจ้งได้เลยโดยไม่ต้องรอราคา 
   1.  บุคลากร ที่มีความกลัวในการให้สินเชื่อ กลัวหนี้เสียขาดความ ประเมิน เพราะสามารถแจ้งว่าลูกค้ามี 
ชํานาญ ความสามารถในการชําระหนี้ได้ตามวงเงิน 
   2.  บุคลากร ไม่เสียสละเวลาในวันหยดุ (เพราะต้องไปปฏิบัตงิาน ที่ขอกู้ไว้ แต่ธนาคารจะสามารถสนับสนุน 
ในวันเสาร์ - อาทิตย)์ ได้เท่าไหร่ ต้องรอประเมินราคาก่อน  
Machine  (ปัญหาด้าน ความล้าสมัยของเทคโนโลย ีเคร่ืองจักร) อย่างน้อยลูกค้าก็ได้รับความคืบหน้าตลอด 
  1. ช่วงปี 2545-2546 ยังไม่ม ีWi-Fi / Note Book มีราคาแพง เวลา 
  
 

 

 

รูปถ่าย 

Man Machine 

ปัญหา 

Environment Method Menterial 

ผลลัพธ์ (Effect) 
สาเหตุ (Causes) 
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อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข ข้อเสนอแนะ/ขอ้แนะนํา/ควรพงึระวงั 
2. กล้องถ่ายรูปที่ใช้ยงัเป็นแบบใช้ฟิลม์อยู ่    พนักงานวิเคราะห์สินเชื่อไมค่วรเสนอ 
Material(ปัญหาด้านวัสดุ อปุกรณ์ เคร่ืองมือ ที่ใช้ให้บรรลุผล ขายประกันชีวิต หรือ ผลิตภัณฑ์ที่มีผล 
ต่อความสําเร็จของงาน) ประโยชน์กับตัวพนักงาน ในระหว่างที่คํา 
      1.  ไม่มรีถยนต์ให้สาขาที่อยู่ในกรุงเทพฯ ขอกู้สินเชือ่ของลูกค้ายังอยูร่ะหว่างการ 
      2.  กล้องถา่ยรูปมีตัวเดียว ถ่ายแล้วถ้าจะล้างฟิลม์ต้องรอให้ พิจารณา เพราะจะทําให้ลูกค้าซื้อเพราะ 
ถ่ายจนหมด ความเกรงใจมากกว่า ต้องการสินค้าจริง ๆ 
Method (ขั้นตอน วิธกีาร กระบวนการ ที่เป็นปัญหาและเป็น แล้วลูกค้าอาจไปเล่าต่อในทางที่เสียหายกับ 
อุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน) ธนาคารได้ ทําให้เขาอาจจะไมแ่นะนํา 
     วงเงินอํานาจอนุมัติสินเชื่อเคหะของสาขาทาํให้ลูกค้าส่วนใหญ ่ บอกต่อลูกค้าให้มาใช้บรกิารกบัเราอกี 
เป็นทาวน์เฮ้าส์ และ ห้องชุดที่มมีูลหนี้ไม่เกิน 1 ล้านบาท ก่อนออกไปเปิดบูธที่ใดก็ตามตอ้งติดต่อ 
Environment (ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมที่เอือ้อํานวยตอ่การ ประธานกรรมการหมู่บ้านเพือ่ขออนุญาต 
ปฏิบัติงานเช่น ผู้บริหาร ลูกค้า ความเร็วอินเทอร์เนต และส่ิงอํานวย ก่อน โดยเราต้องทําหนงัสือขอจากทาง 
ความสะดวกต่าง ๆ ของธนาคาร) สาขาพร้อมทั้งเอกสารที่จะขออนุญาตแจก 
         งบประมาณในการจัดหาอุปกรณ์ทําบธู ป้าย ประชาสัมพันธุ ์ ตามบ้านต่าง ๆ คือ เอกสารประชาสัมพันธ์ 
การแจกเอกสารให้กลุ่มลูกค้าตามหมู่บ้านจัดสรรต่าง ๆ โครงการเปิดบูธให้บรกิารให้คําปรึกษาทาง 
1.  แนวทางแกไ้ขปัญหาและสาเหตุ การเงินทกุชนิด โดยเฉพาะสินเชื่อ นัดวัน 
    *  ประชุมทมี กําหนดเป้าหมายร่วมกัน วางแผนทุกขั้นตอนการ เวลา และช้ีแจงเรื่องการเตรียมเอกสาร 
ปฏิบัติ  ของผู้ที่สนใจ การจัดบูธต้องดูนา่เชื่อถือ 
    *  การไปเปดิบูธ ให้มกีรรมการสินเชื่อสาขา (ผจส./ชจส./สินเชื่อ) และมีพนักงานมากกว่า 5 คน ก็จะดีมาก 
ครบทีมออกไปเพื่อพิจารณาในเบ้ืองต้นไดเ้ลย ณ จุดขาย แล้วถ้ามีงบประมาณ ก็น่าจะมขีองติดไม ้
    *  จัดหาจักรยานยนตเ์พื่อให้สินเชื่อ และ ชจส. สามารถไป ติดมือให้กับลูกค้าที่มายื่นขอกู้ได้กลับไป 
ประเมินหลักประกันให้ลูกค้าในกรณกีู้ไถถ่อน ฯ จากสถาบันการเงิน ก็น่าจะดีนะ  
อื่น ได้ทันทีทีร่บัเรื่องกู ้ (ขออนุญาตเสนอแนะเท่าทีรู่้ครบั) 
2.  ทักษะ และความรู้ที่ใช้ในการแก้ปัญหา  
   *  ความเข้าใจในระเบียบคําส่ังการประเมินราคา หลักเกณฑ์   
การให้สินเชื่อ    
   *  การเจรจา กับประธานกรรมการหมู่บ้านต่าง ๆ ที่เป็น  
เป้าหมาย  
   *  ทําเอกสารเปรยีบเทยีบเรือ่งดอกเบ้ียของออมสินกับดอกเบ้ีย  
ลอยตัวทัว่ไป  
      3.  แนวทาง/มาตรการป้องกัน  
   *  การพูดคุยกับลูกค้าต้องให้เป็นไปแบบให้คําปรึกษาทางการเงิน  
ไม่ใช่ขายของ  
   *  เอกสารทีลู่กค้ายื่นโดยเฉพาะกรณีกู้ไถถ่อน ฯ จากสถาบันการเงิน  
อื่น นั้น ต้องตรวจสอบจากต้นฉบับจริง และตรวจสําเนาสัญญาเงินกูเ้ดิม  
ของลูกค้าเมื่อเป็นไปตามเกณฑ์ของธนาคารกพ็ิจารณาร่วมกนัของ  
กรรมการสาขา ณ จุดขายและสามารถให้คําตอบลูกค้าได้เลย  
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อธิบายปัญหา สาเหตุ แนวทางแก้ไข ข้อเสนอแนะ/ขอ้แนะนํา/ควรพงึระวงั 
  *  เมื่อหลังจากรับเรื่องของกูลู้กค้า ณ จุดทีอ่อกบูธที่หมู่บ้าน  
ลูกค้าแล้ว เมื่อนัดรับเอกสารเพิ่มเติมก็สามารถให้ลูกค้านัดพนักงาน  
ให้มารับได้ที่บ้านลูกค้า ไม่ใช่ใหลู้กค้ามายื่นที่ธนาคารเพราะเราต้อง  
จัดกลุ่มลูกค้ากลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่เราออกไปพบไมใ่ช่ต้องเข้าพบเรา  
แต่เมื่อวันเซ็นสัญญากู้ลูกค้าเขายินดีที่จะมาพบเราทีธ่นาคารอยู่แล้ว  
    4.  ผลสําเร็จในการแก้ปัญหา  
  * เพิ่มฐานลูกค้าสินเชื่อเคหะได้ถึง 150 % ผลงานขึ้นมาเป็นอันดับ  
สองของภาค  
  *  ลูกค้าที่เราให้บรกิารไว้ได้แนะนําญาติพี่น้องเพื่อนร่วมงานให้มา  
ติดต่อยื่นขอกู้กบัเราโดยที่เราไม่ต้องไปตากแดดออกบธูอีก ไหลมา  
เทมาให้เราเลือกได้เลย  
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แบบฟอร์มที่ 9 แบบบันทึกรายการแกไ้ข 

ลําดับ รายการ 
การแก้ไข 

คร้ังที ่ วดป. ที่แก้ไข สิ่งทีแ่ก้ไข ผู้บันทึก 
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คณะผู้จัดทํา 

1. พล.ต.นิวัติ พงศ์สิทธิศักดิ์ ผอ.สพบ.กพ.ทบ./ประธานคณะทํางานติดตามและ 
   ประเมินผลการจัดการความรู้ 
2. พ.อ.มานัสชัย ศรีประจันทร์ รอง ผอ.สพบ.กพ.ทบ./รองประธานคณะทํางานติดตาม 
   และประเมินผลการจัดการความรู้ 
3. พ.อ.กําธร บุญทอง รอง ผอ.สพบ.กพ.ทบ./รองประธานคณะทํางานติดตาม 
   และประเมินผลการจัดการความรู้ 
4. พ.อ.ดนัยวัฒนา รุ่งอุทัย  ผอ.กศ.รร.กบ.ทบ./คณะทํางาน ฯ 
5. พ.อ.พิรุณ  นยโกวิทย์  ผอ.กบช.นปอ./คณะทํางาน ฯ 
6. พ.อ.กริช  อินทราทิพย์  นปก.กบ.ทบ./คณะทํางาน ฯ 
7. พ.อ.ธนกฤต  บัณฑิตานนท์  น.จร. ประจํา จบ./คณะทํางาน ฯ 
8. พ.อ.ปวัน  บุญบันดาล  อจ.หน.รร.ช.กช./คณะทํางาน ฯ 
9. พ.อ.บรรณศิริ  บัวเผื่อน  หน.ยศ.ทบ./คณะทํางาน ฯ 
10. พ.อ.หญิง เสาวลักษณ์ แสงสง่า อจ.หน.รร.สร.พบ./คณะทํางาน ฯ 
11. พ.อ.หญิง ธมนพัชร์ สิมากร นักวิชาการ สวพ.ทบ./คณะทํางาน ฯ 
12. พ.อ.ฤทธิรณ ศรีภักดี ผอ.กกศ.กพ.ทบ./เลขานุการคณะทํางาน ฯ 
13. พ.อ.หญิง อรยา พูลทรัพย์ ประจํา กพ.ทบ./ผช.เลขานุการคณะทํางาน ฯ  
14. พ.ท.หญิง วรรณรัตน์ ศรีกนก  อจ.พยาบาล วพบ./คณะทํางาน ฯ 
15. พ.ท.หญิง พิณนภา  ขุมนาค หน.ยย.ทบ./คณะทํางาน ฯ 
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