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การวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการความรู้และพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้  

ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูหลกั 
ประกอบด้วย การวจิยัระยะที่ 1 ผู้ให้ข้อมลูหลกัจากกรมพฒันาฝีมือแรงงานฯ จ านวนทัง้สิน้ 15 คน และ การวจิยัระยะที่ 2 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธียืนยันรูปแบบการจัดการความรู้โดยผู้ ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้และผู้ ท่ีเก่ียวข้อง  
จ านวนทัง้สิน้ 7 คน โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นแบบไม่มี
โครงสร้าง และแบบประเมินเพ่ือยืนยันรูปแบบ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพ 
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ชัดเจนในการด าเนินการเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับ  2) ด้านการด าเนินการ  มีอย่างน้อย 5 ขัน้ตอน 
2.1 การก าหนดองค์ความรู้ 2.2 การแสวงหาความรู้ 2.3 การจดัเก็บความรู้ 2.4 การแบ่งปันความรู้ 2.5 การประยุกต์ใช้
ความรู้ 3) ด้านบุคลากรในการจัดการความรู้ ยังไม่มีการก าหนดหรือมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบในการจัดการ
ความรู้โดยตรง  4) ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก มีเคร่ืองมือและชุดฝึกท่ีมีให้อย่างเพียงพอต่อจ านวนผู้ ฝึก 
2. รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานฯ แบง่ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 ด้านองค์กรและทรัพยากร 
ประกอบด้วย 1) นโยบายขององค์กร 2) บุคลากรในการจัดการความรู้  และ 3) เคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก 
และ ส่วนท่ี 2 ด้านกระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) การก าหนดองค์ความรู้ 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ 
3) การจดัเก็บองค์ความรู้ 4) การแบง่ปันความรู้ และ 5) การประยกุต์ใช้ความรู้ 
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The aim of this study is to investigate the conditions of knowledge management and to develop 

a knowledge management model of the Department of Skill Development in companies in the Eastern Special 
Development Zone in Chonburi province. The main group of 15 informants were in phase one of the research, 
with key informants from the Department of Skill Development.  The second phase of the research collected 
data through the confirmation of the knowledge management model by experts in knowledge management 
and related people. A total of seven people were selected in a specific way. The research instrument used 
was an unstructured in-depth interview and an evaluation form to confirm the model. The data was analyzed 
using content analysis. The results of the investigation revealed the following: (1) the status of knowledge 
management in the Department of Skill Development, in four areas: (1) organizational policy: the Department 
of Skill Development had a clear policy and vision in dealing with skill development at all levels; (2) regarding 
the work processes, there were at least five steps: (2.1) Knowledge Identification; (2.2) Knowledge Acquisition; 
(2.3) Knowledge Storage; (2.4) Knowledge Sharing; (2.5) Knowledge Application; (3) Personnel in knowledge 
management. There was still no designation or assignment of personnel directly responsible for knowledge 
management, and most employees still did not understand knowledge management; (4) tools and facilities: 
there were enough tools and training sets sufficient for the number of trainees; (2) the Knowledge Management 
model of the Department of Skill Development has been divided into two parts: Part 1, Organization and 
Resources, consisted of the following: (1) organizational policy; (2) knowledge management personnel; and 
(3) tools and facilities; and Part 2, the Knowledge Management Process consisted of the following: (1) 
Knowledge Identification; (2) Knowledge Creation and Search; (3) Knowledge Storage; (4) Knowledge 
Sharing; and (5) Knowledge Application 

 
Keyword : Knowledge management conditions, Knowledge management model, Department of skill 
development in business establishments 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการสร้างความรู้ใหม่ ๆ 
และพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง มีการรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรจากตวับุคคลหรือเอกสาร 
มาพฒันาและสร้างองค์ความรู้ใหม่และน าความรู้ตา่ง ๆ มาเผยแพร่และแบ่งปันความรู้แก่บคุคลอ่ืน
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กร ชว่ยให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาองค์กร
อย่างต่อเน่ืองได้ (Breznik, 2018; กฤติกา พลูสุวรรณ, 2559; วิจารณ์ พานิช, 2559; ส านักงาน 
ราชบณัฑิตสถาน, 2564) ซึ่งองค์กรภาครัฐและเอกชนหลายหน่วยงานได้น าการจัดการความรู้ 
มาใช้ในการด าเนินงานและขับเคล่ือนองค์กร จากผลการส ารวจข้อมูลของรายงานสถานะ 
การจดัการความรู้ขององค์กรไทย ในช่วงเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ. 2561 ทัง้หน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย พบว่า หน่วยงานราชการ 
มีสถานะการจดัการความรู้คิดเป็นร้อยละ 49 บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 
มีสถานะการจดัการความรู้คิดเป็นร้อยละ 34 และรัฐวิสาหกิจ มีสถานะการจดัการความรู้คิดเป็น
ร้อยละ 17 (ทริส คอร์ปอเรชัน่ & สถาบนัท่ีปรึกษาด้านการจดัการความรู้และนวตักรรมแห่งเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต้, 2562) ในส่วนการจดัการความรู้ของภาครัฐเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
พ.ศ. 2561-2580 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ด้านการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนษุย์ และได้ระบไุว้
ในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
โดยพระราชกฤษฎีกานี ้เป็นการระบถึุงการท างานของภาครัฐ เพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธ์ิประกอบด้วย 
9 หมวด มี 53 มาตรา ซึ่งในหมวด 3 ของมาตรา 11 ได้กลา่วถึง “ความรู้และองค์กรแหง่การเรียนรู้” 
ของหน่วยงานภาครัฐว่า “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผล
ความรู้ในด้านตา่ง ๆ เพ่ือน ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิราชการได้อย่างถกูต้อง รวดเร็ว และเหมาะสม 
ตอ่สถานการณ์ รวมทัง้ต้องส่งเสริม และพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสยัทศัน์ และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
(ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน , 2564) และมีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาระบบราชการและก ากับ ดูแล ส่วนราชการทั่วประเทศ 
ในการยกระดับระบบราชการในปัจจุบันไปสู่ระบบราชการ 4.0 โดยมีการพัฒนาคุณภาพ 
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การบริหารจดัการภาครัฐให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการประเมิน
องค์การด้วยตนเองท่ีครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการ  
ให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล มุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและ 
อย่างต่อเน่ือง โดยได้น าเกณฑ์คณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ทัง้ 7 หมวด ซึ่งใน หมวด 4 การวดั 
วิเคราะห์ และการจดัการความรู้ ข้อ 4.3 การใช้ความรู้และองค์ความรู้ของส่วนราชการในการแก้ปัญหา
เรียนรู้และมีเหตุผลเก่ียวข้องในเร่ืองของการจัดการความรู้ (ส านักงาน ก.พ.ร., 2565) ดังนัน้ 
การจดัการความรู้จงึเป็นเร่ืองส าคญัในระดบัประเทศ ระดบัองค์กร และทรัพยากรมนษุย์ 
 กรมพฒันาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานภาครัฐสงักดักระทรวงแรงงานท่ีมีบทบาทส าคญั
ในการพฒันาฝีมือแรงงาน และมีภารกิจด้านการพฒันาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย งานทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน งานรับรองความรู้ความสามารถ งานรับรองหลกัสูตรและอนมุตัิคา่ใช้จ่าย
ในการฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ งานกู้ ยืมเงินกองทนุพฒันาฝีมือแรงงาน งานช่วยเหลือ
หรืออดุหนนุสถานประกอบกิจการ งานฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ซึง่กลุ่มเป้าหมายของกรมพฒันาฝีมือ
แรงงาน ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเศรษฐกิจ เช่น ก าลังแรงงานใหม่ ท่ีจะเข้าสู่
ตลาดแรงงาน ก าลงัแรงงานในสถานประกอบกิจการ ผู้ประกอบกิจการ เป็นต้น และ 2) ด้านสงัคม 
เช่น ผู้ ด้อยโอกาสทางสังคม ทหารประจ าการ ผู้ ต้องขัง ผู้ ผ่านการบ าบัดยาเสพติด เป็นต้น  
โดยกรมพฒันาฝีมือแรงงานด าเนินการภายใต้วิสยัทศัน์ “พฒันาศกัยภาพคนท างานทกุระดบัให้มี
ผลิตภาพแรงงานสูง สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและก้าวทันเทคโนโลยี 4.0” 
เพ่ือให้มีงานท า มีรายได้ท่ีเหมาะสม น าไปสู่การยกระดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีให้แก่ประชาชนและ  
ลดความเหล่ือมล า้ของคนไทย ซึ่งกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีหน่วยงานในสังกัดท่ีรับผิดชอบ  
การพฒันาฝีมือแรงงานทัง้ 77 จงัหวดั สว่นสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ และสถาบนัพฒันา
บุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์  (Manufacturing Automation and 
Robotics Academy : MARA) ตัง้อยู่ท่ีสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี เป็นหน่วยงานหนึ่งท่ี
รับผิดชอบการพัฒนาฝีมือแรงงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี ด าเนินการ 
ในโครงการพัฒนาทักษะก าลังแรงงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก EEC เพ่ือด าเนินการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ได้แก่ พฒันาเพ่ือยกระดบัทกัษะเดิมให้ดีขึน้ พฒันาทกัษะใหม่ให้เหมาะสม
กบังานท่ีเปล่ียนจากเดมิ และพฒันาทกัษะใหมก่บัต าแหน่งงานใหม่ รองรับอตุสาหกรรมเป้าหมาย 
และเพ่ือพฒันาก าลังแรงงานตอบสนองอุตสาหกรรมแห่งอนาคต และโครงการพัฒนาทกัษะแรงงาน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก โดยเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580
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ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน เป้าหมาย ประเทศไทยมีขีดความสามารถ 
ในการแข่งขนัสูงขึน้ ประเด็น โครงสร้างพืน้ฐาน เช่ือมไทย เช่ือมโลก และสอดคล้องกับนโยบาย
รัฐบาล นโยบายท่ี 8.3  พฒันาอาชีวะ พฒันาคณุภาพอาชีพ และพฒันาแรงงานรองรับอตุสาหกรรม 4.0 
เพ่ือยกระดบัฝีมือแรงงานไทยให้เป็นแรงงานฝีมือขัน้สูง สร้างผู้ ฝึก และครูฝึกต้นแบบด้านเทคโนโลยี
อตัโนมตัิท่ีทนัสมยั รองรับการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ EEC ระดบัภูมิภาค และพืน้ท่ีจงัหวดัภาคตะวนัออก 
เพิ่มผลิตภาพแรงงานและลดต้นทุนของผู้ประกอบกิจการ รองรับการใช้เคร่ืองจักรกลการผลิต
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ในการผลิตทดแทนการใช้แรงงาน สนับสนุนการพัฒนาก าลังคนรองรับ 
การสร้างสรรค์นวตักรรม และสร้างความมัน่ใจให้กบันกัลงทนุและภาคเอกชนตามนโยบายรัฐบาล 
(กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2564)  โดยในส่วนของจังหวัดชลบุรี ตัง้อยู่ในแนวระเบียงเศรษฐกิจ 
ภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor : EEC) มีเมืองท่องเท่ียวท่ีส าคญัของประเทศ คือ
เมืองพทัยา นอกจากด้านอตุสาหกรรมการทอ่งเท่ียวแล้ว ยงัมีศกัยภาพในการพฒันา ทัง้ด้านพาณิชยกรรม
และอตุสาหกรรมต่าง ๆ เป็นเมืองศนูย์กลางการค้าท่ีเช่ือมโยงพืน้ท่ีเมือง พืน้ท่ีเศรษฐกิจ การคมนาคม
ขนส่งและโลจิสตกิส์ตามนโยบายการพฒันาพืน้ท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
(ส านักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก , 2565) ดังนัน้ การพัฒนา 
กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จงัหวดัชลบุรี  
ในฐานะท่ีเป็นองค์กรหนึ่งให้มีพร้อมตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงด้วยการพฒันาสู่ความเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้โดยใช้การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือนัน้ จงึถือเป็นเร่ืองส าคญั เพราะจะน าไปสู่การพฒันา
ฝีมือแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานท่ีมีศกัยภาพได้ตอ่ไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีศกึษาเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ ท าให้
เห็นถึงความส าคญัของการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในองค์กรตา่ง ๆ ในแง่ของการพฒันา
รูปแบบ การประเมินรูปแบบ และการน าไปใช้ ซึง่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันารูปแบบ     การ
จัดการความรู้ในองค์กรต่าง ๆ เช่น ชนิศ รัตนสิน (2560) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการ
ความรู้ของกองการกระจายเสียงและวิทยุโทรทศัน์กรมการทหารส่ือสาร พบว่า กองการกระจาย
เสียงและวิทยุโทรทศัน์ กรมการทหารส่ือสาร มีการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ได้แก่   
1) การสร้างแสวงหาความรู้ 2) การจดัระบบความรู้ 3) การกลัน่กรองความรู้ 4)  การเข้าถึงความรู้
และการแลกเปล่ียนความรู้ และ 5) การประยกุต์ใช้ ธ ารงค์ สวสัดิ์วราห์กลุ, มงคล หวงัสถิตย์วงษ์, 
และ ทวีศกัดิ์ รูปสิงห์ (2560) ศกึษาการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์ผ้าพืน้เมือง
ของอตุสาหกรรมสิ่งทอไทย พบวา่ 1) องค์ความรู้และปัจจยัส าคญัในการพฒันารูปแบบการจดัการ
ความรู้ด้านการพิมพ์ผ้า/ผ้าพืน้เมือง ประกอบด้วย องค์ความรู้หลักด้านการพิมพ์ผ้าพืน้เมือง  



  4 

และปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ 3 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยัด้านบุคคล 
ด้านกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และด้านเทคโนโลยีสนบัสนนุการจดัการความรู้ 2) การพฒันา
รูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์ผ้าพืน้เมืองของอุตสาหกรรมสิ่งทอไทย มีความเหมาะสม  
ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสดุ และ 3) การจดัท าคูมื่อการใช้รูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์
ผ้าพืน้เมืองมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ส าหรับอุตสาหกรรมสิ่งทอไทย ในระดบัความคิดเห็น
มากท่ีสุด วีระพงษ์ เทียมวงษ์ (2563) ศึกษาการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการนิเทศ 
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา ของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา พบว่า 
ผลการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการนิเทศ ติดตามและประเมินผล การจดัการศึกษา 
ของส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย กระบวนการจดัการความรู้มี 5 ขัน้ตอน 
ได้แก่ 1) การสร้างความรู้ 2) การจดัเก็บความรู้ 3) การน าความรู้ไปใช้ 4) การแบ่งปันและแลกเปล่ียน
ความรู้ 5) การประเมินผลความรู้ และงานวิจัยของสุนิสา ฉิมพล, คณิต เฉลยจรรยา, และ สุภัททา 
ปิณฑะแพทย์ (2560) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือการพัฒนาสู่องค์กร
ประสิทธิภาพสูงของการประปาของรัฐ พบว่า ได้รูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาสู่องค์กร
ประสิทธิภาพสูงของการประปาของรัฐ มีองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกันอยู่ 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์องค์กร 2) การสกดัความรู้ 3) การจดัเก็บและเผยแพร่ความรู้ 4) 
การส่งเสริมการเรียนรู้ 5) การแบ่งปันความรู้ และ 6) การทบทวนและพัฒนาความรู้ ซึ่งมีการน า
รูปแบบการจดัการความรู้เพ่ือการพฒันาสูอ่งค์กรประสิทธิภาพสงูของการประปาของรัฐมาพฒันา
เป็นคูมื่อการจดัการความรู้ของการประปาของรัฐ 
 ผลการวิจัยดงักล่าวข้างต้นชีใ้ห้เห็นถึงความส าคญัของการพฒันารูปแบบการจัดการ
ความรู้ในกลุ่มของรัฐวิสาหกิจ การท่องเท่ียว สถานศกึษา อตุสาหกรรมสิ่งทอ ซึ่งกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี ก็จดัเป็นองค์กร
หนึ่งท่ีมีภารกิจเก่ียวกับการพฒันาศกัยภาพบุคคล หรือแรงงาน โดยจากการทบทวนงานวิจัยท่ี  
ผ่านมา ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ จึงท าให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการ
ความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
จังหวัดชลบุรี เพ่ือให้ทราบเก่ียวกับสภาพการจัดการความรู้และน าไปสู่การพัฒนารูปแบบ  
การจัดการความรู้ดงักล่าว ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้รับในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานท่ีเป็นหน่วยงานส าคญัในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้สามารถยกระดบัฝีมือแรงงานไทย 
ให้เป็นแรงงานฝีมือขัน้สงูได้ โดยเฉพาะในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีนิคม
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อตุสาหกรรมจ านวนมาก และจะเกิดการจ้างงานจ านวนมาก ด้วยการน าแนวคดิการจดัการความรู้
มาเป็นเคร่ืองมือช่วยในการพัฒนา นอกจากนีย้ังจะช่วยให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้ก้าวไปสู่
ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และเป็นองค์กรท่ีมีการพฒันาอยา่งยัง่ยืนตอ่ไป 
 
ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาสภาพการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

2. เพ่ือพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 
 ผลการการวิจัยท่ีได้รับในครัง้นีจ้ะเป็นข้อมูลท่ีมีประโยชน์และความส าคัญต่อ  
การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ ดงันี ้

1. กรมพฒันาฝีมือแรงงานสามารถน ารูปแบบการจดัการความรู้ไปใช้ในองค์กรได้ 
2. สถานประกอบกิจการสามารถน าไปเป็นแนวทางการบริหารจัดการรูปแบบ  

การจดัการความรู้ในองค์กรได้ 
3. หน่วยงานอ่ืนท่ีมีภารกิจในการพฒันาฝีมือแรงงานสามารถน ารูปแบบการจดัการ

ความรู้ไปประยกุต์ใช้ในองค์กรได้ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ด้านเนือ้หา การวิจัยมีขอบเขตในการศึกษา 2 ประเด็นหลักตามกรอบแนวคิด 
ท่ีก าหนดไว้ คือ 1) สภาพการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ 
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี และ 2) รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
 2. ด้านพืน้ที่ศึกษา การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาสภาพการจัดการความรู้และพฒันา
รูปแบบการจัดการความรู้ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
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 3. ด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก การวิจยัแบง่การศกึษาออกเป็น 2 ระยะ ดงันี ้

3.1 ระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพการจดัการความรู้ในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลหลักท่ีเป็นเป้าหมาย ประกอบด้วย 
ผู้บริหาร จ านวน 1 คน นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ จ านวน 3 คน นักวิชาการ
พฒันาฝีมือแรงงานปฏิบตัิการ จ านวน 3 คน เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ  
จ านวน 5 คน และตวัแทนแรงงาน จ านวน 3 คน รวมทัง้สิน้ 15 คน 

3.2  ระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ  
เก็บรวบรวมข้อมลูด้วยวิธียืนยนัรูปแบบการจดัการความรู้โดยผู้ทรงคณุวุฒิด้านการจดัการความรู้
และผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ประกอบด้วย ผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 3 คน ผู้ปฏิบตังิานในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ จ านวน 2 คน และตวัแทน
สถานประกอบกิจการ จ านวน 2 คน  รวมทัง้สิน้ 7 คน 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. สภาพการจัดการความรู้ หมายถึง  การด าเนินการเก่ียวกับการจดัการความรู้ของ
กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
สงักดักรมแรงงาน 4 ประเดน็หลกั ดงันี ้

1.1 ด้านนโยบายขององค์กร 
1.2 ด้านการด าเนินการ ประกอบด้วย กระบวนการจัดการความรู้พืน้ฐาน  

5 ขัน้ตอน ดงันี ้
1) การก าหนดองค์ความรู้ 
2) การแสวงหาความรู้ 
3) การจดัเก็บความรู้ 
4) การแบง่ปันความรู้ 
5) การประยกุต์ใช้ความรู้ 

1.3 ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ 
1.4 ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก 
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 2. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ และสถาบนั
พฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัแิละหุน่ยนต์ 
 3. สถานประกอบกิจการ หมายถึง สถานประกอบกิจการในเขตพัฒนาพิเศษ 
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ สงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

 4. รูปแบบการจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการหรือขัน้ตอนการปฏิบัติใน 
การจัดการความรู้ท่ีเหมาะสมส าหรับการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ นัน้ ผู้วิจยัได้ศกึษาแนวคิด
ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง และสามารถน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด  
การวิจยัเป็น 2 ประเดน็ ดงันี ้

1. สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ประกอบด้วย 

1.1 ด้านนโยบายขององค์กร 
1.2 ด้านการด าเนินการ ก าหนดกรอบในการศึกษาตามแนวคิดของ บดินทร์ 

วิจารณ์ (2547) ซึง่ได้จ าแนกกระบวนการจดัการความรู้พืน้ฐาน มี 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
1) การก าหนดองค์ความรู้ 
2) การแสวงหาความรู้ 
3) การจดัเก็บความรู้ 
4) การแบง่ปันความรู้ 
5) การประยกุต์ใช้ความรู้ 

1.3  ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ 
1.4  ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก 

2. รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

โดยกรอบแนวคดิในการวิจยั แสดงได้ตามภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และได้น าเสนอตามหวัข้อ ตอ่ไปนี  ้

1. แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
1.1 ความหมายของการจดัการความรู้ 
1.2 ประเภทของความรู้ 
1.3 องค์ประกอบของการจดัการความรู้ 
1.4 กระบวนการของการจดัการความรู้ 
1.5 เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ 
1.6 รูปแบบการจดัการความรู้ 

2. บริบทท่ีเก่ียวกบักรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
2.1 ประวตัแิละความเป็นมาของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
2.2 นโยบาย และยทุธศาสตร์ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
2.3 วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และภารกิจของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
2.4 การจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

3. กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
จงัหวดัชลบรีุ 

3.1 ความเป็นมาและความส าคญัของพืน้ท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก 
จงัหวดัชลบรีุ 

3.2 นโยบายเก่ียวกบัพืน้ท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
3.3 บทบาทและภารกิจของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ 

เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
3.4 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  เขตพัฒนาพิเศษ 

ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุกบัการจดัการความรู้ 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 สภาพและปัญหาในการจดัการความรู้ 
4.2 รูปแบบการจดัการความรู้ 
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แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการความรู้ 
ความหมายของการจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้ มาจากภาษาอังกฤษท่ีว่า Knowledge Management มีผู้ ให้ 
ค านิยามไว้ ดงันี ้

ดาเวนพอร์ต (Davenport, 1994) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ เป็นกระบวนการ
ในการรวบรวม กระจาย และใช้ความรู้อยา่งมีประสิทธิผล 

ดรักเกอร์ (Drucker, 1999) ให้ความหมายของการจัดการความรู้ คือ การประสานงาน 
และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรความรู้ขององค์กร เพ่ือสร้างผลประโยชน์และความได้เปรียบ  
ในการแขง่ขนั 

บดินทร์ วิจารณ์ (2547) การจดัการความรู้ คือ การยกระดบัความรู้ในองค์กร โดยมี
จดุมุง่หมายในการสร้างทนุให้แก่สินทรัพย์ทางปัญญา 

 กฤติกา พลูสุวรรณ (2559)  สรุปค านิยามของการจัดการความรู้  หมายถึง 
กระบวนการในการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเน่ือง เผยแพร่ความรู้ทั่วทัง้องค์กรและน าไปเป็น
สว่นประกอบส าคญัของผลิตภณัฑ์บริการ เทคโนโลยีและระบบใหม่ๆ   

วิจารณ์ พานิช (2559) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ คือ การสร้างและจดัการ
กระบวนการเพ่ือให้ความรู้ท่ีถกูต้องเหมาะสมไหลไปยงับคุคลท่ีถกูต้อง (Right Person) ณ เวลาท่ี
เหมาะสม (Right Time) เพ่ือให้บุคคลแลกเปล่ียนสารสนเทศ และน าไปใช้เพ่ือเพิ่มการบรรลุผล
ส าเร็จ (Performance) ขององค์กร  

เบรซนิค (Breznik, 2018)  ได้สรุปค านิยามของการจัดการความรู้ หมายถึง  
การส่งเสริมแนวทางการบูรณาการในการการประเมิน การจับประเด็น และการแบ่งปันข้อมูล
ทัง้หมดขององค์กร สิ่งเหล่านีอ้าจรวมถึงฐานข้อมลูเอกสาร นโยบาย ขัน้ตอน และความเช่ียวชาญ
และประสบการณ์ท่ีไมเ่คยมีมาก่อนของผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคน 

ราชบัณฑิตยสภาบัญญัติ  (ส านักงานราชบัณฑิตสถาน , 2564) บัญญัติค าว่า  
การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการพฒันาความรู้ของบุคคลและองค์กรเพ่ือสร้างคณุภาพ
และประสิทธิภาพโดยการรวมกลุ่มกัน ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมคิดร่วมท า แลกเปล่ียนเรียนรู้  
จากประสบการณ์ของสมาชิก ผสมผสานกบัความรู้จากแหล่งข้อมลูทัว่ไป มีการก าหนดเป้าหมาย 
วิธีการปฏิบัติ การทดลอง การตรวจสอบ การสังเคราะห์ และการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ในระดบับคุคล การร่วมกระบวนการจดัการความรู้ช่วยเสริมสร้างความตระหนกั
คณุคา่และความสามารถท่ีเป็นความรู้ฝังลกึอยู่ภายในตน เกิดการปรับเปล่ียนวิธีคดิ และการปฏิบตังิาน
จนประสบความส าเร็จในระดบัองค์กร กระบวนการจัดการความรู้เน้นการเรียนรู้เป็นเครือข่าย
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เช่ือมโยงกนั สมาชิกขององค์กรตา่งเสริมพลงักนัฉันกลัยาณมิตร ท าให้องค์กรมีความเข้มแข็งและ
ผลงานก้าวหน้า สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์เกิดเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization)  

จากค านิยามข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการ
สร้างความรู้ใหม่ ๆ และพัฒนาความรู้อย่างต่อเน่ือง โดยรวบรวมฐานข้อมูลเอกสาร นโยบาย 
ขัน้ตอน และความเช่ียวชาญและประสบการณ์ท่ีไม่เคยมีมาก่อนของผู้ ปฏิบัติงาน  เผยแพร่ 
และแบง่ปันความรู้ และน าความรู้มาใช้ประโยชน์ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กรเป็นเครือขา่ย
เช่ือมโยงกัน ท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง และเกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization)  

ประเภทของความรู้ 
ประยงค์ พลเย่ียม (2558) ได้สรุปประเภทความรู้ แบง่ออกเป็น 8 ประเภท ดงันี ้
1. ความรู้ก่อนประสบการณ์ (Prior Knowledge) หรือความรู้ท่ีไม่ต้องการประสบการณ์  
2. ความรู้หลังประสบการณ์ (Posteriori Knowledge) คือความรู้ท่ีเกิดหลังจากท่ีมี

ประสบการณ์แล้ว  
3. ความรู้โดยประจักษ์ (Knowledge by Acquaintance) คือ ความรู้ท่ีเกิดจากสิ่งท่ีถูกรู้ 

ซึง่ปรากฏโดยตรงตอ่ผู้ รู้ผา่นทางห ูตา จมกู ลิน้ หรือกาย  
4. ความรู้โดยบอกกลา่ว (Knowledge by Description) คือ ความรู้ท่ีเกิดจากค าบอกกลา่ว 
5. ความรู้เชิงประจักษ์หรือความรู้เชิงประสบการณ์ (Empirical Knowledge) คือ 

ความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์หรือความรู้หลงัประสบการณ์ 
6. ความรู้โดยตรง (Immediate Knowledge) คือ ความรู้ท่ีได้รับโดยสมัผสัทัง้ 6 คือ 

เห็น ได้ยิน กลิ่น รสสมัผสั รับรู้ และทางใจ 
7. ความรู้เชิงปรวิสยัหรือความรู้เชิงวตัถุวิสยั (Objective Knowledge) คือ ความรู้ท่ี

เกิดจากเหตผุลหรือประสบการณ์ท่ีสามารถอธิบายหรือทดสอบให้ผู้ อ่ืนรับรู้ได้อยา่งท่ีตนรู้ 
8. ความรู้เชิงอตัวิสยัหรือความรู้เชิงจิตวิสยั (Subjective Knowledge) คือ ความรู้ท่ี

เกิดจากการประสบด้วยตนเองและตนไมส่ามารถอธิบายได้หรือทดสอบให้ผู้ อ่ืนรับรู้ได้ 
สภุาพร สรสิทธิรัตน์ (2559) ได้สรุปประเภทของความรู้เป็น 4 ประเภท คือ 
1. ความรู้เชิงประจักษ์ (Empirical Knowledge) เป็นความรู้ท่ีอาศยัประสาทสัมผัส

ทัง้ห้าท่ีรับเอาความรู้เข้ามาและมีความความรู้นัน้ให้สามารถน าไปจดัการได้  
2. ความรู้เชิงวิเคราะห์ (Analytical Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเกิดจากการใช้เหต ุ

และผลในการอนมุานจากข้อมลูท่ีมีอยูแ่ล้วและแปลงเป็นความรู้อีกตอ่หนึง่  
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3. ความรู้เชิงทฤษฎี (Theoretical Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเกิดจากการวิเคราะห์
ความจริงตามธรรมชาติท่ีมีเป็นความจริงเชิงนามธรรมมากโดยใช้ประสบการณ์การหยั่ง รู้ 
และสัญชาตญาณซึ่งจะรู้ความจริงนัน้ได้โดยอาศัยจิตท่ีได้รับการฝึกฝนทบทวนทดลอง  
อยา่งสม ่าเสมอ  

4. ความรู้เชิงบรรทัดฐาน (Normative Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเกิดจากการใช้
กฎระเบียบบรรทัดฐานวัฒนธรรมและค่านิยมของสังคมเป็นตัวก าหนดโดยไม่สามารถใช้
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์เป็นเคร่ืองมือในการก าหนดและสร้างเป็นความรู้ได้ 

เอกลกัษณ์ อตัตะนงั (2559) ได้สรุปประเภทความรู้ออกเป็น 2 ประเภทดงัตอ่ไปนี ้
1. ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอดหรืออธิบาย

เป็นค าพูดได้  มีรากฐานมาจากประสบการณ์ การกระท า ท่ี ต้องการการฝึกฝนเ พ่ือให้  
เกิดความช านาญ เป็นพรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจกับ  
สิ่งตา่ง ๆ เชน่ วิจารณญาณความสามารถเฉพาะบคุคล ทกัษะการคดิเชิงวิเคราะห์  

2. ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวมได้จาก 
การเรียนรู้ค้นคว้า วิจัยหรือการพิสูจน์ในรูปแบบต่าง ๆ ความรู้ประเภทนีส้ามารถบนัทึกเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรหรือถ่ายทอดได้โดยด้วยวาจา โดยการสัง่สอน โอนถ่าย อบรม เป็นต้น ความรู้ยิ่งมี
ลกัษณะท่ีไมช่ดัแจ้งยิ่งท าการถ่ายโอนได้ล าบาก  

โดยความรู้ทัง้ 2 ประเภทสามารถถ่ายเทหากันได้ตลอดเวลาขึน้อยู่กับสถานการณ์  
ท่ีจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ผ่านกระบวนการท่ีช่ือว่า วงจรความรู้ ตามรูปแบบ SECI Model  
ของ Nonaka and Takeuchi ซึง่กระบวนการสร้างความรู้จะเกิดขึน้ได้จากขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

1. การรับความรู้ภายในสู่ภายใน (Socialization) หมายถึง  การสร้าง 
และแบง่ปันความรู้จากความรู้ท่ีฝังลึกอยู่ในคนไปสู่คนโดยมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์โดยตรง
ท่ีส่ือสารระหวา่งกนัทางวาจา เชน่ การประชมุ การสอนงาน เป็นต้น 

2.  การน าความ รู้ภายในบุคคลสู้ ภายนอก (Externalization) หมายถึง  
การสร้างและแบ่งปันความรู้ท่ีฝังลึกอยู่ในคนไปเป็นความรู้ชดัแจ้ง โดยการถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยู่
ในตวับคุคลไปเป็นความรู้ท่ีบนัทกึเป็นลายลกัษณ์อกัษร อาท ิคูมื่อการปฏิบตังิาน 

3. การผนวกความรู้ท่ีชัดเจนภายนอกเข้าด้วยกัน (Combination) หมายถึง 
การสร้างและแบง่ปันความรู้จากความรู้ชดัแจ้งโดยการรวบรวมความรู้ชดัแจ้งของตนเองมาสร้าง
เป็นความรู้ประเภทใหม ่ๆ บนัทกึเป็นลายลกัษณ์อกัษร อาท ิการท างานวิจยัรวบรวมความรู้ 
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4. การรับความรู้ภายนอกเข้าสู่ภายในบุคคล (Internalization) หมายถึง การสร้าง
และแบ่งปันความรู้จากความรู้ชัดแจ้งไปสู่ความรู้ท่ีฝังลึกอยู่ในคน โดยส่วนใหญ่เกิดจากการเอา
ความรู้ท่ีได้จากการเรียนรู้ไปปฏิบตัิจริงจนเกิดเป็นความช านาญ อาทิ การศึกษาคู่มือปฏิบตัิงาน
แล้วน าไปใช้งานจริงจนเกิดเป็นความช านาญในรูปแบบของตวัเอง 

จากประเภทความรู้ข้างต้น สรุปได้ว่า ความรู้แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ  
1) ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอดหรืออธิบายเป็นค าพูดได้ 
และ 2) ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวมได้จากการเรียนรู้
ค้นคว้า วิจัยหรือการพิสูจน์ในรูปแบบต่าง ๆ โดยความรู้ทัง้ 2 ประเภท สามารถถ่ายเทหากันได้  
ผา่นกระบวนการท่ีช่ือวา่วงจรความรู้ ตามรูปแบบ SECI Model ของ Nonaka and Takeuchi 

องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
การจดัการความรู้เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการแปรข้อมูล (Data) เป็นข้อสนเทศ 

(information) แปรข้อสนเทศเป็นความรู้ (Knowledge) และใช้ความรู้เพ่ือปฏิบัติการ (Action)  
โดยท่ีไม่หยดุอยู่แคร่ะดบัความรู้ แตจ่ะยกระดบัไปถึงปัญญา (Wisdom) คณุคา่ ความดี ความงาม
(วิจารณ์ พานิช, 2559)  

พนันภา รักสนิท และ ศิรชญาน์ การะเวก (2562) ได้สรุปองค์ประกอบของการจดัการ
ความรู้ ประกอบด้วยสิ่งตอ่ไปนี ้

1. คน (people) เป็นกลยุทธ์หลกัท่ีองค์การใช้เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั
มุ่งท่ีความสามารถของคนในองค์การท่ีจะสร้างนวัตกรรมและมีความคล่องตวัท่ีจะปรับเปล่ียน  
กลยทุธ์ตามสภาวะการณ์  

2. กระบวนการ (process) ของการจดัการความรู้ประกอบด้วยแนวทางและขัน้ตอน
ของการจัดการความรู้ต้องระบุประเภทของสารสนเทศท่ีต้องการทัง้จากแหล่งข้อมูลภายใน  
และภายนอกเป็นการแยกแยะวา่ความรู้ชนิดใดท่ีควรน ามาใช้ในองค์การ  

3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ( information technology) เป็นเคร่ืองมือท่ีพัฒนา
โครงสร้างพืน้ฐานของความรู้ในองค์การให้เป็นความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ตอ่บคุคลในเวลาและรูปแบบ
ท่ีบคุคลนัน้ต้องการ 

องค์การเพิ่มผลผลิตแห่งเอเชีย (Asian Productivity Organization, 2020) กล่าวว่า 
องค์ประกอบทัง้หมดเหล่านีมี้ความส าคัญต่อการช่วยให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนการจัดการ
ความรู้ได้อยา่งรวดเร็ว มีดงันี ้
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1. ผู้น า (Leadership) จะขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ให้เกิดในองค์กร ให้ความสอดคล้อง
กับกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ด้วยพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร และสนับสนุนทรัพยากร
ส าหรับการด าเนินการจดัการความรู้ 

2. เทคโนโลยี (Technology) เป็นการจดัการความรู้โดยผ่านเคร่ืองมือและเทคนิคท่ีมี
ประสิทธิภาพ เช่น เปิดใช้งานพืน้ท่ีท างานร่วมกนั การมีส่วนร่วม และจดัให้มีแพลตฟอร์มส าหรับ
การรักษาความรู้ขององค์กร เป็นต้น 

3. คน (People) เป็นผู้ ใช้และสร้างความรู้ มีทุนทางปัญญา ซึ่งมีความสมคัรใจและ 
ความไว้วางใจท่ีจ าเป็นส าหรับการแบง่ปันความรู้  

4. กระบวนการ (Processes) เป็นวิธีการท่ีองค์กรจดัการความรู้ในขัน้ตอนตา่ง ๆ ของ
องค์กรมีการน าเทคโนโลยีท่ีช่วยส่งเสริมให้การท างานร่วมกันได้อย่างประสิ ทธิภาพ ซึ่งหาก
ด าเนินการตามกระบวนการได้อย่างเป็นระบบจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กร
ให้มีคณุภาพ มีคณุคา่ และอย่างยัง่ยืนได้ 

จากองค์ประกอบข้างต้น สามารสรุปได้ว่า การจัดการความรู้มีองค์ประกอบท่ี
เก่ียวข้องกับคน กระบวนการ เทคโนโลยี ซึ่งสามารถท าให้เกิดการการจัดความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กระบวนการของการจัดการความรู้ 
 พรอบท์ (Probst, 1997) ได้จ าแนกกระบวนการการจดัการความรู้ท่ีมีความสมัพนัธ์

กันออกเป็น 6 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การก าหนดความต้องการความรู้ (Knowledge Identification)  
2) การจัดหาความ รู้  (Knowledge Acquisition) 3) การพัฒนาความ รู้ ใหม่  (Knowledge 
Development) 4) การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Transfer) 5) การจัดเก็บความรู้ (Knowledge 
Storing) 6) การน าความรู้มาใช้ (Knowledge Utilization) เป็นต้น   

ดาเวนพอร์ท และ โวลเพล (Davenport & VoElpel, 2001) ได้สรุปว่า กระบวนการ
การจัดการความรู้เร่ิมต้นการสร้างความรู้ (Create) และด าเนินการรวบรวมและจัดเก็บความรู้ 
(Capture and Storage) การกลั่นกรองความรู้ (Refine) การกระจายความรู้ (Distribution) การใช้
ความรู้ (Use) และการเฝ้าติดตามกระบวนการทัง้หมด (Monitor) ซึ่งจะส่งผลกระทบตอ่จดุเร่ิมต้น
ของกระบวนการ (Feedback) 

ประยงค์ พลเย่ียม (2558) กล่าวว่า กระบวนการการจัดการความรู้จ าแนกออกได้  
6 ด้านท่ีมีความสมัพนัธ์กนั ดงันี ้



  15 

1. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นการเรียนรู้โดยการปฏิบตัิ คิดค้นหา 
สร้างความรู้ใหม่เก่ียวข้องกบัแรงผลกัดนัการหยัง่รู้และความเข้าใจอย่างลึกซึง้ท่ีเกิดขึน้ในแตล่ะบคุคล
การสร้างความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์กรซึ่งหมายความว่าทุก  ๆ คน 
เป็นผู้ สร้างความรู้ได้มุ่งเน้นการแปรรูปความรู้ระหว่างความรู้เงียบกับความรู้ชัดเจนและมี 
การยกระดบัความรู้ให้สงูขึน้จนเกิดความชดัแจ้ง 

2. การจ าแนกความรู้ (Knowledge Classification) เป็นการจดัท าระบบข้อมลูเพ่ือใช้
ในการบริหารองค์กรถือว่าเป็นองค์ความรู้ท่ีได้ปฏิบตัิมีการปรับปรุงจนเป็นท่ียอมรับของบุคลากร  
ในองค์กรแล้วน ามาท าเป็นหมวดหมู่ก่อนท่ีจะจัดเก็บความรู้ในขัน้ต่อไปสามารถจ าแนกความรู้ 
ทัง้ในส่วนบุคคลความรู้สาธารณะและความรู้ท่ีแบ่งปันกันเช่นประเภทเร่ืองจริงประเภทแนวคิด
ประเภทความหวงัและประเภทระเบียบวิธีการ 

3. การจดัเก็บความรู้ หลกัการของการจดัเก็บความรู้ในองค์กรคือการแปลงความรู้ให้
เป็นรูปแบบท่ีสามารถเข้าถึงและน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างสะดวกซึ่งกิจกรรมท่ีมักเก่ียวข้องกับ  
การจัดเก็บความรู้ ได้แก่ การจัดแยกหมวดหมู่ความรู้การท าแผนท่ีความรู้การท าแบบจ าลอง
ความรู้และการสร้างแฟ้มความรู้ประเด็นท่ีส าคญัของการประมวลความรู้ในองค์กรคือประมวล
อยา่งไรท าอยา่งไรจึงจะไมท่ าให้คณุสมบตัเิฉพาะของความรู้สญูเสียไปและท าอย่างไรไม่ให้ความรู้
มีสภาพเป็นแคเ่พียงสารสนเทศหรือข้อมลู 

4. การน าความรู้ไปใช้หรือการให้การบริการความรู้แก่องค์กรสามารถจ าแนกการให้บริการ
ความรู้ท่ีครอบคลุมองค์กรได้ 3 ประเภทดังนี ้1) การให้ค าปรึกษาและแนะน า ได้แก่  การให้
ค าปรึกษาและแนะน าด้านวิชาการการวิจัยและการขอทุนสนับสนุนการผลิตผลงานการให้
ค าปรึกษาความรู้ความช านาญพิเศษเฉพาะด้านการให้ค าปรึกษาในด้านกฎระเบียบต่าง  ๆ  
การจดัท าโครงการต่าง ๆ การให้ค าปรึกษาด้านการเรียนแก่องค์กร การให้ค าแนะน าและแนะแนวทาง
อาชีพ 2) การให้การฝึกอบรมสมัมนา ได้แก่ การฝึกอบรมการจดัเตรียมและการประเมินคณุภาพของ
หน่วยงานการฝึกอบรมการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการส่ือสารอย่างมีคุณภาพของบุคลากร  
การฝึกอบรมการท างานเป็นทีมการฝึกอบรมการวิจยัการฝึกอบรมโครงการพิเศษ 3) การอ านวย
ความสะดวก ได้แก่ การบริการข้อมูลข่าวสารการให้บริการอินเตอร์เน็ตการให้บริการห้องสมุด
อิเล็กทรอนิกส์การบริการใช้เทคโนโลยีส่ือสารการบริการซอฟต์แวร์คอมพิวเตอร์รวมทัง้การสร้าง
เครือขา่ยองค์กรร่วมกนั 

5. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ เป็นกระบวนการส าคญัของการบริหารความรู้ว่า
เกิดขึน้ได้ 2 หนทางหลกั คือ 1) โดยการเข้ารหสั (Codification Approach) คือ ความรู้จะถกูแปลง
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ให้อยู่ในรูปแบบตา่ง ๆ และเก็บไว้ในคลงัความรู้รูปแบบของการส่ือสารจะเป็นลกัษณะท่ีคนติดต่อ
กบัความรู้ซึ่งอยู่ในรูปเอกสารทัว่ไปหรือเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (People-to-Document) ท าให้เกิด
พฤติกรรมการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ดงันัน้ การพัฒนาระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกส์จ าเป็น 
ท่ีต้องด าเนินการ 2) โดยการเข้าบุคคล (Personalization Approach) รูปแบบของการส่ือสารจะเป็น
ลกัษณะท่ีเป็นบุคคลกับบุคคลเทคโนโลยีท่ีสามารถน าไปใช้ในการส่ือสารเพ่ือให้เกิดการแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้ ได้แก่ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์กระดานข่าวอิเล็กทรอนิกส์การสนทนา
อิเล็กทรอนิกส์การใช้ซอฟท์แวร์ช่วยในการท างานร่วมกนั ดงันัน้ ระบบอินเทอร์เน็ตท่ีมีประสิทธิภาพ
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการพัฒนาเก่ียวกับพฤติกรรมของการแบ่งปันแลกเปล่ียน
ความรู้นัน้ 

6. การวดัและประเมินผล ประกอบด้วย 1) การวัดปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหาร
จดัการความรู้ในองค์กรท่ีเป็นหรือก าลังจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือการวดัเพราะการวดัเป็น
ระยะ ๆ อย่างต่อเน่ือง จะท าให้ทราบแนวโน้มของการพฒันาท่ีได้เกิดขึน้แล้วหรือก าลงัจะเกิดขึน้
ชว่ยให้สามารถปรับเปล่ียนกลยทุธ์และขัน้ตอนการพฒันาการบริหารจดัการความรู้และองค์กรด้วย
กิจกรรมท่ีมีคุณค่าให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงยิ่งขึน้การวัดท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้คือการวัดผลการเรียนรู้ โดยการวัดความรู้และการวัด  
การด าเนินการ มีรายละเอียดดงันี ้1.1) การวดัผลการเรียนรู้เป็นการวดัผลเป็นรายบคุคลโดยเน้น
ทักษะในการติดต่อส่ือสารทักษะในการท างานและทักษะในการเป็นผู้ น าวัดผลตามกิจกรรม  
โดยเน้นท่ีความส าเร็จตามเป้าหมายเช่นการลดรอบในการท างานลดปริมาณความเสียหาย  
การสร้างสัมพันธภาพและความพอใจแก่ลูกค้าการวัดผลจากตวัระบบซึ่งเป็นการวดัเชิงพัฒนา 
การตัวระบบการบริหารต่าง ๆ ท่ีองค์กรได้น ามาใช้ปฏิบัติเช่นแบบทดสอบวัดค่า IQ EQ TQM  
1.2) การวัดความรู้เป็นการวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการถ่ายทอดความรู้คุณค่า  
ของความรู้รูปแบบของความรู้โอกาสความรู้ 1.3) การวดัการด าเนินการปฏิบตัิการเป็นการวดัว่า
การเรียนรู้และกรอบความคดิในการด าเนินการสามารถเข้าถึงและปรับปรุงได้หลายหนทางอยา่งไร
วัดเพ่ือชีใ้ห้เห็นว่าสามารถประยุกต์เพ่ือความรู้ในตัวมันเองได้อย่างไร 2) การประเมินรูปแบบ  
การประเมินความพร้อมในการบริหารจดัการความรู้ท่ีช่วยในการวางแผนการเปล่ียนแปลงองค์กร
โดยจ าแนกความพร้อมขององค์กรในการบริหารจัดการความรู้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง 
ระดับกลาง และระดับต ่าดัชนีบ่งชีค้วามพร้อมคือพืน้ฐานทางวัฒนธรรมพืน้ฐานโครงสร้าง  
และพืน้ฐานทางเทคโนโลยีเขตความส าเร็จคือบริเวณตัง้แต่ความพร้อมระดบักลางและระดบัสูง
การตรวจสอบความพร้อมการจดัการความรู้ 
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นนัท์ณภสัร์ จนัทร์สวา่ง (2559) ได้สรุปวา่การจดัการความรู้ มี 6 ขัน้ตอน ดงันี ้
1. ขัน้แสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นขัน้ตอนการแสวงหาความรู้

จากภายในและภายนอกองค์กรความรู้องค์กรจะมีทัง้แบบ Tacit ซึ่งอยู่ในรูปของประสบการณ์
ความสามารถความทรงจ า (Memories) ความเช่ือ (Beliefs) และข้อสมมติฐาน (Assumptions) 
และแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร ได้แก่ สิ่งตีพิมพ์และส่ือต่าง ๆ การแสวงหาความรู้จากแหล่ง
ความรู้ภายในองค์กรกระท าได้โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงการสอนงานการประชุม  
การสมัมนาและการฝึกอบรม เป็นต้น ส่วนการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร 
ได้แก่ การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองค์กรอ่ืนการจ้างท่ีปรึกษาและการเปิดรับ
ขา่วสารจากส่ือตา่ง ๆ เป็นต้น  

2. ขัน้สร้างความรู้ (Knowledge creation) เป็นการสร้างความรู้ท่ีเกิดจากการแก้ปัญหา 
การทดลองและการสาธิตท าให้การสร้างความรู้มีลกัษณะแบบก่อให้เกิด (Generative) ซึ่งจะไม่ใช่
ลกัษณะของการปรับตวั (Adaptive) รูปแบบในการสร้างความรู้ ได้แก่ การน าความรู้ท่ีองค์กรมีอยู่
มาผสมผสานกบัความรู้ของตนเองเกิดเป็นความรู้ใหมก่ารเรียนรู้โดยการปฏิบตัแิละการแก้ปัญหา เป็นต้น  

 3. ขัน้จดัเก็บความรู้ (Knowledge Storage) เป็นการน าความรู้ท่ีสร้างขึน้หรือได้มา
น ามาจดัเก็บเพ่ือให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วต่อการน าความรู้ไปใช้ใหม่ในครัง้ต่อไปองค์กร  
จึงต้องก าหนดสิ่งส าคญัท่ีจะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้และควรมีระบบตรวจสอบท่ีให้เข้าค้นหาข้อมูล
และสง่ข้อมลูได้อยา่งรวดเร็วและถกูต้องโดยมีระบบของการแบง่แยกข้อมลูและสารบญัท่ีทนัสมยัแมน่ย า 

 4. ขัน้วิเคราะห์ความรู้และการท าเหมืองความรู้ (Knowledge Analysis and Data 
Mining) เป็นลักษณะของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้องค์กรสามารถเข้าใจข้อมูลต่าง  ๆ ได้ 
อย่างถูกต้องโดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าเหมืองความรู้มีการพัฒนาส าคัญทางสู่ข้อมูลค้นหา
รูปแบบรวมทัง้ใช้สร้างกลยทุธ์ใหม่ ๆ ด้วย นอกจากนัน้ยงัใช้การระบคุา่นยัส าคญัทางสถิติ รวมถึง 
คา่การวิเคราะห์เชิงปริมาณ  

 5. ขัน้ถ่ายทอดและแจกจ่ายความรู้ (Knowledge Transfer and Dissemination) 
เป็นขัน้การน าความรู้ไปใช้เพ่ือประโยชน์ตอ่องค์กรและเป็นความจ าเป็นขององค์กรเน่ืองจากองค์กร
จะเรียนรู้ได้ดีขึน้ก็ตอ่เม่ือความรู้มีการกระจายและการถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วโดยท่ีองค์กรได้ใช้
เทคนิคในการเคล่ือนไหวสารสนเทศข้อมูลและความรู้ให้ทั่วถึงทัง้องค์กรโดยตัง้ใจและไม่ตัง้ใจ 
การถ่ายโอนความรู้โดยตัง้ใจ ได้แก่ การส่ือสารด้วยการเขียนในรูปแบบต่าง  ๆ การฝึกอบรม 
การเย่ียมชมงานการประชมุ เป็นต้น ส่วนการถ่ายโอนความรู้โดยไม่ตัง้ใจ ได้แก่ เครือข่ายท่ีไม่เป็น
ทางการเร่ืองท่ีเลา่ตอ่กนัมาเป็นต้น  
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 6. ขัน้ประยุกต์ใช้ความรู้และการท าให้ข้อมูลถูกต้องเท่ียงตรง (Knowledge 
Application and Validation) เป็นขัน้ท่ีน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้เป็นการสร้างวงรอบแห่งการสร้าง
ความรู้ให้มีความต่อเน่ืองและสามารถสร้างสรรค์ประโยชน์อย่างเต็มท่ีให้กับองค์กรทัง้ในเร่ือง  
ของความรู้และประสบการณ์ 

อิกบิโนเวีย และ อิเค็นเว (Igbinovia and Ikenwe, 2018, PP. 31-32) ได้สรุปว่า  
การจดัการความรู้ มี 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) เป็นการน าความรู้ท่ีถูกสร้างขึน้มา
จดัเก็บและอนรัุกษ์ไว้อยา่งเหมาะสมเพ่ือให้การเข้าถึงและใช้ประโยชน์ในภายหลงัได้ 

2. การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นสิ่งส าคัญในการจัดการความรู้ 
ซึง่ได้น าข้อมลู ความรู้ ความคิด ทกัษะ และประสบการณ์ มาแลกเปล่ียนและแบง่ปันระหวา่งผู้คน 
องค์กร และสถาบนัตา่ง ๆ 

3. การประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge Application) เม่ือมีการจดัเก็บและแบ่งปัน
ความรู้แล้วก็จะน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ มีการประยุกต์ใช้ความรู้ท่ีความเหมาะสม 
และมีประสิทธิผล 

จากข้อมูลกระบวนการจดัการความรู้ข้างต้น สามารถสรุปได้ตามตารางสงัเคราะห์
กระบวนการจดัการความรู้ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง  1 การสงัเคราะห์กระบวนการจดัการความรู้ 

กระบวนการจัดการ
ความรู้ 

พรอบท์ 
(1997) 

ดาเวน
พอร์ท 
และ  

โวลเพล 
(2001) 

ประยงค์  
พลเยี่ยม 
(2558) 

นันณภัสร์ 
จันทร์สว่าง
(2559) 

อิกบิโนเวีย 
และ อิเค็นเว 

(2018) 

1. การก าหนดความรู้ ✓     
2. การสร้างและแสวงหา
ความรู้ ✓ ✓ ✓ ✓  

3. การจดัเก็บความรู้ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
4. การวิเคราะห์ความรู้   ✓   
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ตาราง 1 (ตอ่) 

กระบวนการจัดการ
ความรู้ 

พรอบท์ 
(1997) 

ดาเวน
พอร์ท 
และ  

โวลเพล 
(2001) 

ประยงค์  
พลเยี่ยม 
(2558) 

นันณภัสร์ 
จันทร์สว่าง
(2559) 

อิกบิโนเวีย 
และ อิเค็นเว 

(2018) 

5. การกลัน่กรองความรู้  ✓    

6. การกระจายความรู้  ✓    

7. การแบง่ปันความรู้ ✓  ✓ ✓ ✓ 

8. การประยกุต์ 
ใช้ความรู้ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

9. การพฒันาความรู้
ใหม ่ ✓     

10. การวดั 
และประเมินผล   ✓   

 

ดงันัน้กระบวนการจัดการความรู้ข้างต้น ประกอบด้วย  1) การสร้างและแสวงหา
ความรู้ 2) การจดัเก็บความรู้ 3) การแบ่งปันความรู้ 4) การประยุกต์ใช้ความรู้ เป็นต้น ซึ่งองค์กร
สามารถเลือกสรรกระบวนการตา่ง ๆ ไปประยกุต์ใช้ให้เหมาะสมกบัองค์กร เพ่ือให้บคุคลในองค์กร
หรือภายนอกองค์กรเข้าถึงความรู้นัน้ง่ายขึน้ จัดการกับความรู้ท่ีอยู่ในตวับุคคล หรือเอกสารให้
สามารถถ่ายทอดให้กบับคุคลอ่ืน ๆ ได้ และสามารถใช้ประโยชน์จากความรู้นัน้ได้ 

 
 
 
 
 
 



  20 

เคร่ืองมือในการจัดการความรู้ 
เคร่ืองมือในการจัดการความรู้ หมายถึง เคร่ืองมือท่ีช่วยในการเข้าถึงความรู้  

และเคร่ืองมือท่ีช่วยในการถ่ายทอดความรู้ ส าหรับการจัดการความรู้ในองค์กรจะพบการน า
เคร่ืองมือมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการจัดการความรู้ มีการแบ่งเคร่ืองมือออกเป็น 2 กลุ่ม  
(ศภุฤกษ์ ชธูงชยั, 2558) คือ  

1. เคร่ืองมือท่ีชว่ยในการเข้าถึงความรู้ ซึง่เหมาะกบัความรู้ชดัแจ้ง ได้แก่ 
1.1 ฐานความรู้บทเรียนและความส าเร็จ (Lesson Learned and Best Practices) 

ได้มีการจดัเก็บความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์ทัง้ในรูปแบบความส าเร็จ ความล้มเหลว ข้อเสนอแนะ
ในเร่ืองท่ีสนใจ 

1.2 การเล่าเร่ือง (Story Telling) เป็นการบอกเล่าเร่ืองให้ผู้ ฟังมีความรู้สึก
เหมือนเป็นส่วนหนึ่งของท่ีเล่ามา มีความต้องการท่ีจะหาค าตอบเพ่ือแก้ปัญหาเร่ืองราวต่าง ๆ  
โดยในเร่ืองท่ีเลา่นัน้กลายเป็นของผู้ ฟัง ผู้ ฟังมิได้เป็นเพียงผู้สงัเกตภายนอก 

1.3 ฐานความรู้ (Knowledge Base) คือ การจดัการความรู้ให้คนเข้าถึงได้ง่าย 
โดยอาจจดัเป็นหมวดหมูเ่ร่ือง หรือจดัตามลกัษณะหน้าท่ีของหนว่ยงาน ฯลฯ 

2. เคร่ืองมือท่ีชว่ยในการถ่ายทอดความรู้ ซึง่เหมาะกบัความรู้โดยนยั ได้แก่ 
2.1 การจัดทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) คือ การจัดตัง้ทีม 

เพ่ือมาท างานร่วมกนั เพ่ือให้ตวัแทนจากแตล่ะหนว่ยงานมาเจอกนั และแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 
2.2 กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม Innovation & Quality Circles 

(IOCs) คือ การจัดตัง้กลุ่มสมาชิกในกลุ่มจะมาจากต่างหน่วยงาน หรือต่างองค์กรมาเจอกัน  
และแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 

2.3 ชุมชนนกัปฏิบตัิ (Community of Practice-CoP) เป็นเครือข่ายความสมัพนัธ์
ท่ีไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกล้ชิด ความพึงพอใจ ความสนใจและพืน้ฐานท่ีใกล้เคียงกัน 
ลักษณะท่ีไม่เป็นทางการจะเอือ้ต่อการเรียนรู้และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ มากกว่าโครงสร้าง  
ท่ีเป็นทางการ 

2.4 การใช้ท่ีปรึกษาหรือพ่ีเลีย้ง (Mentoring Programs) เป็นวิธีการพัฒนา
ความสามารถพนักงาน ซึ่งส่วนมากจะมุ่งเน้นท่ีพนักงานใหม่ท่ีจ าเป็นต้องมีการสอนงาน 
อยา่งรวดเร็ว เพ่ือสามารถปฏิบตังิานได้ในเวลาอนัสัน้ โดยการมอบหมายให้พ่ีเลีย้งเป็นผู้แนะน า 

2.5 การสบัเปล่ียนงาน (Job Rotation) คือ การหมนุเวียนงานในลกัษณะตา่ง ๆ 
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2.6 เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) คือ การจดัประชุม
เพ่ือให้โอกาสคนในหน่วยงานต่าง ๆ ได้มาแสดงผลงานของตนเอง ให้คนอ่ืน ๆ ได้มาแลกเปล่ียน 
สิ่งดี ๆ ของหนว่ยงาน 

2.7 การทบทวนหลังปฏิบตัิงาน (After Action Review : AAR) คือ การอภิปราย
เก่ียวกบัเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ เพ่ือทบทวนว่าเกิดอะไรขึน้ ท าไมจึงเกิด จะรักษาจดุแข็งและปรับปรุง
จดุออ่นอยา่งไร สง่ผลให้สมาชิกได้เรียนรู้ทัง้จากความส าเร็จและความล้มเหลว 

2.8 แหล่งผู้ รู้ ในองค์กร (Center of Excellence : CoE) เ ป็นการก าหนด 
แหลง่ผู้ รู้ในองค์กรสามารถทราบได้วา่จะสอบถามผู้ รู้ได้ท่ีไหน อยา่งไร 

2.9 เพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer Assist) เป็นการประชุม ซึ่งเชิญสมาชิกทีมอ่ืนมา
แบง่ปันประสบการณ์ ความรู้ ความเข้าใจให้แก่ทีมซึง่ต้องการความชว่ยเหลือ 

2.10 การเสวนา (Dialogue) เป็นการปรับฐานความคิดโดยการฟังผู้ อ่ืน  
และความหลากหลายความคิดท่ีเกิดขึน้ ท าให้สมาชิกเห็นภาพใกล้เคียงกนั หลงัจากนัน้จึงจดัเวที
อภิปรายเพ่ือแก้ปัญหาหรือหาข้อยตุติอ่ไป 

2.11 เวที ถาม-ตอบ (Forum) เป็นเวทีท่ีเราสามารถโยนค าถามเพ่ือให้ผู้ รู้ 
ท่ีร่วมอยูใ่น Forum ชว่ยกนัตอบค าถามหรือสง่ตอ่ให้ผู้ เช่ียวชาญอ่ืนชว่ยตอบ 

2.12 กระดานสนทนา (Web Board) เป็นพืน้ท่ีเสมือนอ านวยความสะดวก 
ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

2.13 กรณีศึกษา (Case Study) เ ป็นการน าเ ร่ืองราวของความส าเ ร็จ 
และความล้มเหลวของกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรตนเอง หรือองค์กรอ่ืนมาศึกษา เพ่ือเกิดการเรียนรู้
ความรู้โดยนยัและความรู้แบบบรูณาการ 

2.14 อบรมเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) เพ่ือระดมความคิดเห็นและแลกเปล่ียน
เรียนรู้ในประเดน็ท่ีเป็นปัญหา 

2.15 การศึกษาดูงาน (Study Tour) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์คนอ่ืน
โดยเข้าไปดสูถานท่ีจริง การปฏิบตัิจริง เพ่ือให้เห็นตวัอย่างท่ีเป็นรูปธรรม สามารถน ามาประยุกต์  
ใช้งานได้ 

กรมพัฒนาชุมชน (2559, น. 22-25) สรุปว่า เคร่ืองมือเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะท าให้ 
ประสบผลส าเร็จได้ โดยมีเคร่ืองมือการจดัการความรู้ดงันี ้

1. ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) เป็นเครือข่ายความสัมพันธ์ 
ท่ีไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกล้ชิดความพึงพอใจ ความสนใจ และพืน้ฐานท่ีใกล้เคียงกัน
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ลักษณะท่ีไม่เป็นทางการจะเอือ้ต่อการเรียนรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ มากกว่าโครงสร้าง  
ท่ีเป็นทางการ 

2. การใช้ท่ีปรึกษาหรือพ่ีเลีย้ง (Mentoring Programs) เป็นวิธีการพฒันาความสามารถ
บุคคล ซึ่งส่วนมากจะมุ่งเน้นท่ีบุคคลใหม่ท่ีจ าเป็นต้องมีการสอนงานอย่างรวดเร็ว เพ่ือสามารถ
ปฏิบตังิานได้ในเวลาอนัสัน้ โดยการมอบหมายให้พ่ีเลีย้งเป็นผู้แนะน าและสอนวิธีการท างานให้ 

3. การทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action Review : AAR) เป็นการอภิปราย
เก่ียวกบัเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ เพ่ือทบทวนว่าเกิดอะไรขึน้ ท าไมจึงเกิด จะรักษาจดุแข็ง และปรับปรุง
จดุออ่นอยา่งไร สง่ผลให้ทีมและสมาชิกได้เรียนรู้จากทัง้ความส าเร็จและความล้มเหลว 

4. การเสวนา (Dialogue) การท า Dialogue เป็นการปรับฐานความคิด โดยการฟัง
จากผู้ อ่ืน และความหลากหลายทางความคิดท่ีเกิดขึน้ ท าให้สมาชิกเห็นภาพท่ีใกล้เคียงกัน 
หลงัจากนัน้เราจงึจดัประชมุหรืออภิปรายเพ่ือแก้ปัญหา หรือหาข้อยตุิตอ่ไป ได้โดยง่าย และผลหรือ
ข้อยุติ ท่ี เ กิดขึ น้  จะเกิดจากการท่ีเราเห็นภาพในองค์รวมเป็นท่ี ตัง้ฐานความรู้บทเ รียน 
และความส าเร็จ (Lesson Learned) 

5. ฐานความรู้บทเรียนและความส าเร็จ (Lesson Learned) เป็นการจดัการความรู้ 
ในองค์กรหรือชุมชนมีการจัดเ ก็บองค์ความรู้ ท่ี เ กิดขึ น้จากประสบการณ์ ทัง้ ในรูปแบบ  
ของความส าเร็จ ความล้มเหลว และข้อเสนอแนะในเร่ืองท่ีสนใจโดยจดัท าเป็นฐานข้อมลูไว้เพ่ือใช้
ประโยชน์ ฐานองค์ความรู้นีจ้ะเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการจดัการความรู้ในองค์กรและชมุชน 

6. แหล่งผู้ รู้ในองค์กร (Center of Excellence : CoE) เป็นการก าหนดแหล่งผู้ รู้ 
ในองค์กรหรือชุมชน (Center of Excellence) เพ่ือจะได้ทราบว่าจะสามารถติดต่อสอบถามผู้ รู้ได้ 
ท่ีไหน อยา่งไร (Expertise Locators) จงึเป็นอะไรท่ีมากกวา่รายช่ือผู้ เช่ียวชาญในแตล่ะด้าน 

7. การเล่าเ ร่ือง (Story Telling) เ ร่ืองราว ท่ีบอกเล่าท าใ ห้ผู้ ฟั ง เ ข้าไปร่วมอยู่ 
ในความคิดมีความรู้สึกเสมือนเป็นส่วนหนึ่งของเร่ืองท่ีเล่า มีความต้องการท่ีจะหาค าตอบ  
เพ่ือแก้ปัญหาเร่ืองราวและความคิดตา่งๆ ในเร่ืองท่ีเล่านัน้ กลายเป็นของผู้ ฟัง ผู้ ฟังมิใช่เป็นเพียง  
ผู้สงัเกตภายนอกอีกตอ่ไป 

8. เพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer Assist) เป็นการประชุมซึ่งเชิญสมาชิกจากทีมอ่ืน หรือท่ี
เรียกวา่ เครือขา่ย มาแบง่ปันประสบการณ์ ความรู้ ความเข้าใจให้แก่ทีมซึง่ต้องการความช่วยเหลือ 
ผู้ ท่ีถกูเชิญมาอาจจะเป็นคนท่ีอยูใ่นองค์กรหรือชมุชนอ่ืนก็ได้ 

9. เวที ถาม-ตอบ (Forum) เป็นอีกหนึ่งเวทีท่ีเราสามารถโยนค าถามเข้าไป เพ่ือให้ผู้ รู้
ท่ีอยู่ร่วมในเวทีช่วยกันตอบค าถาม หรือส่งตอ่ให้ผู้ เช่ียวชาญอ่ืนช่วยตอบ หากองค์กรหรือชมุชนมี 
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การจัดตัง้ชุมชนนักปฏิบตัิ (Community of Practice-CoP) หรือมีการก าหนดแหล่งผู้ รู้ในองค์กร 
(Center of Excellence : CoE) แล้ว ค าถามท่ีเกิดขึน้สามารถถามเข้าไปในชุมชนนักปฏิบตัิ หรือ
แหลง่ผู้ รู้ในองค์กรเพ่ือดงึข้อมลูออกมาได้ด้วยเช่นกนั 

10. อ่ืน ๆ (Others) ในความจริงแล้วยงัมีเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้
เพ่ือจดัการความรู้ได้ เช่น การจดัตัง้ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) ซึ่งเป็นการจดัตัง้ทีม
มาท างานร่วมกนัในเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ การท างานเป็นทีม จะท าให้เกิดการแลกเปล่ียนหรือถ่ายทอด
ความรู้ระหวา่งทีมท าให้เกิดความรู้มากขึน้ 

องค์การเพิ่มผลผลิตแห่งเอเชีย (Asian Productivity Organization, 2020) p.83-84 
ได้จ าแนกเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ ดงันี ้

1. แบบส ารวจการประเมินการจดัการความรู้ (KM Assessment Survey) เป็นแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบท่ีผู้ ตอบสามารถกรอกด้วยตนเองหรือทางออนไลน์ ซึ่งการส ารวจการประเมิน 
การจดัการความรู้สามารถท าได้ผา่นการสมัภาษณ์และการประชมุเชิงปฏิบตักิาร 

2. พิชญพิจารณ์ (Peer Review) เป็นการตรวจสอบก่อนเร่ิมด าเนินการในเร่ืองใหม่ ๆ 
ว่าเคยท าสิ่งนีห้รือเร่ืองท่ีคล้ายคลึงกันมาก่อนหรือไม่ ซึ่งการตรวจสอบนีจ้ะช่วยให้รู้ว่า “สิ่งใดท่ีได้
เรียนรู้แล้ว” และ “สิ่งท่ีรู้อยูแ่ล้ว”  

3. การทบทวนหลงัการปฏิบตัิ  (After Action Review : AAR) เป็นการทบทวน เรียนรู้
จากเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้หลงัปฏิบตัิ เพ่ือทบทวนว่าหลงัปฏิบตัิเสร็จสิน้แล้ว โดยจะเกิดค าถาม เช่น 
วตัถปุระสงค์คืออะไร บรรลอุะไร ท าไมจงึมีความแตกตา่ง สามารถเรียนรู้บทเรียนอะไรจากสิ่งนี ้จะท าอะไร
ให้ดีขึน้ในครัง้ตอ่ไป เป็นต้น 

4. ระบบรวบรวมความรู้ (Knowledge Portal or Knowledge Platform) เป็นเคร่ืองมือ 
ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีช่วยในการสร้าง การถ่ายโอน การค้นหา และการประยกุต์ใช้ความรู้ โดยระบบ
จะออกแบบเป็นรูปแบบในการจัดเก็บความรู้ท่ีส าคัญขององค์กรท่ีจ าเป็นเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
วตัถปุระสงค์ได้ดีขึน้ 

จูเนียร์, เปริออตโต,แบร์นาเดลลี, และ เออร์เปีย (Junior, Periotto, Bernardelli,  
& Urpia, 2021) ได้จ าแนกเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ แบ่งออกเป็น 8 เคร่ืองมือ ได้แก่  
1)  การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 2) แนวปฏิบัติ ท่ี ดี  (Best Practices) 3) การเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 4) แผนท่ีความรู้ (Knowledge Mapping) 5) ระบบในการจัดเก็บความทรงจ า
ขององค์กร (Organizational Memory) 6) ระบบการท างาน (Workflow System) 7) การเล่าเร่ือง 
(Narratives) 8) กิจกรรมชมุชนเชิงปฏิบตั ิ(Practical Community Activities) เป็นต้น  



  24 

จากข้อมูลเคร่ืองมือในการจัดการความ รู้ข้างต้น สามารถสรุปได้ตามตาราง
สงัเคราะห์เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง  2 การสงัเคราะห์เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ 

เคร่ืองมือใน 
การจัดการความรู้ 

ศุภฤกษ์  
ชูธงชัย
(2558) 

กรมพัฒนา
ชุมชน 
(2559) 

องค์การเพิ่ม
ผลผลิตแห่ง
เอเชีย (2020) 

จูเนียร์, เปริออตโต

,แบร์นาเดลลี, และ 

เออร์เปีย (2021) 

1. ฐานความรู้บทเรียน 

และความส าเร็จ  
✓ ✓  ✓ 

2. การเลา่เร่ือง  ✓ ✓  ✓ 
3. ฐานความรู้  ✓    

4. การจดัทีมข้ามสายงาน  ✓    

5. กิจกรรมกลุม่คณุภาพ 

และนวตักรรม 
✓    

6. ชมุชนนกัปฏิบตัิ  ✓ ✓  ✓ 
7. การใช้ท่ีปรึกษา 

หรือพ่ีเลีย้ง  
✓ ✓  ✓ 

8. การสบัเปล่ียนงาน  ✓    

9. เวทีส าหรับการ

แลกเปล่ียนความรู้  
✓    

10. การทบทวนหลงั

ปฏิบตังิาน  
✓ ✓ ✓  

11. แหลง่ผู้ รู้ในองค์กร  ✓ ✓   

12. เพ่ือนชว่ยเพ่ือน  ✓ ✓   

13. พิชญพิจารณ์  ✓ ✓ ✓  

14. การเสวนา  ✓ ✓   

15. เวที ถาม – ตอบ ✓ ✓   
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ตาราง 2 (ตอ่) 

เคร่ืองมือใน 
การจัดการความรู้ 

ศุภฤกษ์  
ชูธงชัย
(2558) 

กรมพัฒนา
ชุมชน 
(2559) 

องค์การเพิ่ม
ผลผลิตแห่ง
เอเชีย (2020) 

จูเนียร์, เปริออตโต

,แบร์นาเดลลี, และ 

เออร์เปีย (2021) 

16. กระดานสนทนา  ✓    

17. กรณีศกึษา  ✓    

18. อบรมเชิงปฏิบตักิาร  ✓    

19. การศกึษาดงูาน  ✓    

20. การจดัตัง้ทีมข้ามสาย

งาน 
 ✓   

21. แบบส ารวจการประเมิน

การจดัการความรู้  
  ✓  

22. ระบบรวบรวมความรู้    ✓  

23. การเปรียบเทียบ     ✓ 
24. แผนท่ีความรู้     ✓ 
25. ระบบในการจดัเก็บ

ความทรงจ าขององค์กร  
   ✓ 

26. ระบบการท างาน    ✓ 
 

ดังนัน้ เคร่ืองมือในการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) ฐานความรู้บทเรียน  
และความส าเร็จ 2) การเล่าเร่ือง 3) ชมุชนนกัปฏิบตั ิ4) การใช้ท่ีปรึกษาหรือพ่ีเลีย้ง  5) การทบทวน
หลังปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งองค์กรสามารถเลือกใช้เคร่ืองมือใดเคร่ืองมือหนึ่งหรือผสมผสาน
เคร่ืองมือต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการ วิธีการท างาน และวัฒนธรรม
องค์กร ท่ีจะท าให้บุคลกากรเข้าถึงความรู้ได้ง่าย เกิดการเผยแพร่ความรู้ และเกิดการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกันอย่างทั่วถึงทัง้องค์กร  ทัง้นี  ้ตัวอย่างเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ ท่ีจะใช้ 
ในกระบวนการจดัการความรู้ มีดงันี ้ 
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1) การสร้างและแสวงหาความรู้ สามารใช้แหลง่ผู้ รู้ในองค์กร (Center of Excellence : CoE) 
และฐานความรู้ (Knowledge Base) เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ได้ 

2) กระบวนการในการจัดเก็บความรู้ สามารใช้ระบบรวบรวมความรู้ (Knowledge 
Portal or Knowledge Platform) เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ได้ 

3) การแบง่ปันความรู้ สามารใช้การเล่าเร่ือง (Story Telling) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียน
ความรู้ (Knowledge Forum) และการเสวนา (Dialogue) เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ได้ 

รูปแบบการจัดการความรู้ 
รูปแบบการจัดการความรู้ มีนักวิชาการศึกษาและสร้างรูปแบบไว้แตกต่างกัน  

ซึ่งผู้ วิจัยได้ศึกษารูปแบบการจัดการความรู้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
และได้เลือกเสนอรูปแบบท่ีนา่สนใจและเป็นท่ีรู้จกัทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ ดงันี ้

1. รูปแบบการจดัการความรู้ของเดมาเรสต์ (Demarest, 1997) โมเดลเน้นท่ีการสร้าง
ความรู้ภายในองค์กรด้วยทัง้ทางวิทยาศาสตร์และผลงานทางสังคม การไหลของการถ่ายทอด
ความรู้เป็นไปอยา่งรวดเร็วและเป็นระบบไหลเวียนโลหิต  

1.1 การสร้างความรู้ (Knowledge Construction) ถกูก าหนดให้เป็นกระบวนการ
ค้นหาหรือจดัโครงสร้างความรู้ประเภทหนึง่ รวมถึงวิธีวินิจฉยัปัญหาของลกูค้ารายใดรายหนึง่ 

1.2 การเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Dissemination) เก่ียวข้องกบักระบวนการ
ของมนษุย์และโครงสร้างพืน้ฐานทางเทคนิคท่ีครอบคลมุความรู้ เชน่ เอกสารท่ีมีให้คนใช้ในองค์กร
ซึง่สามารถอธิบายวิธีการด าเนินการบางอยา่งได้ 

1.3 การใช้ความรู้ (Knowledge Use) แสดงถึงวัตถุประสงค์สูงสุดของระบบ
การจดัการความรู้ คือ การพฒันามลูคา่ทางการค้าให้กบัลกูค้า 

1.4 การเก็บรวบรวมความรู้ (Knowledge Embodiment) ประกอบด้วยขัน้ตอน
การเลือกสถานท่ีจดัเก็บความรู้ท่ีสร้างขึน้ซึง่สามารถเป็นเอกสารได้ 

รูปแบบการจดัการความรู้ของเดมาเรสต์ แสดงได้ดงัภาพ 
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ภาพประกอบ 2 รูปแบบการจดัการความรู้ของเดมาเรสต์ 

ท่ีมา: Demerest, (1997), Understanding Knowledge Management, Journal of Long 
Range Planning, 30(3): 374–384. 

2. รูปแบบการจดัการความรู้ของพรอบท์ (Probst, 1997, pp. 19-28) ประกอบด้วย  
7 กระบวนการ ดงันี ้   

2.1 เป้าหมายความรู้ (Knowledge Goals) ส าหรับกิจกรรมการจดัการความรู้
ก าหนดความสามารถท่ีควรสร้างขึน้ในระดบัใดนัน้ มี 3 ระดบั ดงันี ้

1) เป้าหมายความรู้เชิงบรรทดัฐาน (Normative Knowledge Goals) ใช้จดัการ
กบัการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ี "อ่อนไหวตอ่ความรู้" ซึง่การแบง่ปันและการพฒันาความรู้จะสร้าง
เง่ือนไขเบือ้งต้นส าหรับการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 

2) เป้าหมายความรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic Knowledge Goals) ก าหนด
ความสามารถหลักขององค์กรและอธิบายความต้องการความรู้ในอนาคตของบริษัทก าหนด
ความสามารถท่ีพงึประสงค์ส าหรับอนาคต และเป็นส่วนขยายของกระบวนการวางแผนแบบดัง้เดิม
ของบริษัท 

3) เป้าหมายความรู้ในการปฏิบตัิงาน (Operational Knowledge Goals) 
เป็นการตรวจสอบให้แน่ใจวา่เป้าหมายความรู้เชิงบรรทดัฐานและเชิงกลยทุธ์จะได้รับการแปลเป็น
การปฏิบตัิ ตวัอย่าง เป้าหมายความรู้ด้านการปฏิบตัิงานโดยทั่วไปอาจเป็นการเข้าถึงเอกสาร
ภายในทัง้หมดในบริษัทผ่านทางอินทราเน็ตท่ีเหมาะสม หรือค าจ ากัดความของระดับทักษะ
ภาษาองักฤษท่ีพนกังานบางคนต้องปฏิบตัติาม 
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2.2 การก าหนดความต้องการความรู้ (Knowledge Identification) ก่อนท่ีจะ
พฒันาความรู้ ความสามารถใหม่ ๆ ควรรู้ว่า ความรู้และความเช่ียวชาญใดบ้างท่ีมีอยู่ทัง้ภายใน
และภายนอกขององค์กร เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมแสวงหาความรู้ เช่น การสร้างแผนท่ีความรู้  
ซึง่สนบัสนนุการเข้าถึงส่วนตา่ง ๆ ของฐานความรู้ขององค์กรอย่างเป็นระบบ ความก้าวหน้าในปัจจบุนั
ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เกิดวิธีใหม ่ๆ ในการเข้าถึงฐานความรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์ภายใน
และการเช่ือมตอ่ข้อมลูประเภทตา่ง ๆ และการพฒันาอย่างรวดเร็วของอินเทอร์เน็ตจะปฏิวตัิการใช้
และการเข้าถึงข้อมูล ต้องบูรณาการ การติดต่อส่วนตวั และการอภิปราย เพ่ือให้เกิดการพูดคุย
ระหวา่งผู้จดัหาความรู้และผู้ ต้องการความรู้ ระบบการจดัการความรู้ 

 2.3 การจดัหาความรู้ (Knowledge Acquisition) การกระจดักระจายของความรู้
ท าให้องค์กรไม่สามารถสร้างองค์ความรู้ทัง้หมดท่ีต้องการเพ่ือความส าเร็จได้ด้วยตนเอง  
โดยสามารถใช้กลยทุธ์การจดัหาท่ีมุ่งเน้นชอ่งทางน าเข้า ได้แก่ ความรู้ของผู้ อ่ืน ความรู้ของผู้ มีสว่นได้
สว่นเสีย ผู้ เช่ียวชาญ ความรู้ผลิตภณัฑ์  

 2.4 การพัฒนาความรู้ใหม่ (Knowledge Development) เป็นการพัฒนา
ความรู้ท่ีมีจดุมุง่หมายเพ่ือสร้างความรู้ภายในหรือความรู้ภายนอกใหมท่ัง้ในระดบับคุคลและระดบั
สว่นรวม โดยพฒันาความรู้สว่นบคุคล และพฒันาองค์ความรู้ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ 

2.5 การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Distribution) เป็นการถ่ายทอดความรู้ 
สนับสนุนการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพภายในองค์กรผ่านเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์  
ซึ่งการถ่ายทอดความรู้อย่างมีประสิทธิภาพจะสร้างความได้เปรียบด้านเวลาและคุณภาพ  
เพิ่มความพงึพอใจของลกูค้าโดยตรงอีกด้วย  

2.6 การน าความรู้มาใช้ (Knowledge Use) เป็นการน าความรู้ขององค์กรไปใช้
อยา่งมีประสิทธิผล ซึง่ก็คือจดุประสงค์ของการจดัการความรู้ การระบ ุและการถ่ายทอดความรู้ท่ีส าคญั 

2.7 การเก็บรักษาความรู้ (Knowledge Preservation) องค์กรจะต้องก าหนด
กระบวนการในการเลือกความรู้ท่ีมีค่าเพ่ือการอนรัุกษ์ จดัให้มีการจดัเก็บท่ีเหมาะสม และรวมเข้า
กับฐานความ รู้อย่างสม ่ า เสมอ หลังจากได้ รับหรือพัฒนาความ รู้แล้วจะต้อง รักษาไ ว้  
อยา่งระมดัระวงัและเป็นระบบ 

2.8 การวดัความรู้ (Knowledge Measurement) วิธีการวดัต้องสะท้อนถึงมิติ
เชิงบรรทดัฐาน เชิงกลยุทธ์ การด าเนินงานขององค์กร และเป้าหมายด้านความรู้ท่ีเป็นทางการ 
องค์กรสามารถชว่ยวดัความรู้ได้หากเป็นสิ่งท่ีเป็นรูปธรรม 
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รูปแบบการจดัการความรู้ของพรอบท์ แสดงได้ดงัภาพ 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบการจดัการความรู้ของพรอบท์ 
 

ท่ีมา: Probst (1997, p.19), Building Blocks of Knowledge Management - A Practical Approach. 
3. รูปแบบการจัดการความรู้ของโนนากะ และ  ทิซ (Nonaka & Teece, 2001)  

ใช้โมเดล The SECI Knowledge Conversion อธิบายความรู้ท่ีถูกสร้างโดยใช้ปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง
ความรู้แบบฝังลึก (Explicit Knowledge) และความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ผ่านกระบวนการ
แปลงความรู้ (Knowledge Conversion) 4 ลกัษณะ ดงันี ้

3.1 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Socialization : Tacit Knowledge to Tacit Knowledge) 
เป็นความสัมพันธ์ทางสังคมในการส่งต่อระหว่างความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ด้วยกัน 
โดยการแปลงความรู้แบบฝังลึกใหม่ผ่านการแบ่งปันประสบการณ์ท่ีใช้เวลาร่วมกันหรืออยู่ใน
สภาพแวดล้อมเดียวกนั เช่น การประชมุ การระดมสมองท่ีมาจากความรู้ การเรียนรู้ การสอนงาน 
และประสบการณ์ของแต่ละบคุคล เฉพาะในเร่ืองและพืน้ท่ีท่ีเจาะจง ท่ีมิใช่การอ่านหนงัสือ คู่มือ 
หรือต าราท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร  

3.2 การกระจายสู่ภายนอก (Externalization : Tacit Knowledge to Explicit 
knowledge) เป็นความสมัพนัธ์กบัภายนอกในการส่งตอ่ระหว่างความรู้ฝังลกึ (Tacit Knowledge) 
กบัความรู้ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยการพฒันาองค์ความรู้ท่ีถูกฝังอยู่ในความรู้ฝังลึกให้
ส่ือสารออกไปภายนอก ซึ่งความรู้ฝังลึกจะถูกพัฒนาให้ตกผลึกและถูกกลั่นกรอง แล้วน าไปสู่ 
การแบง่ปัน เปล่ียนเป็นฐานความรู้ใหมท่ี่ถกูน าไปใช้สร้างผลิตภณัฑ์ใหมใ่นกระบวนการใหม ่  
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3.3 การควบรวมความรู้  (Combination : Explicit Knowledge to Explicit 
Knowledge) เป็นความสมัพนัธ์การรวมกันของความรู้ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยความรู้
ชดัแจ้งได้จากการรวบรวมความรู้ภายในหรือภายนอกองค์กรอย่างเป็นระบบ แล้วน ามารวมกัน 
ปรับปรุง และประมวลผล ท าให้เกิดความรู้ใหม ่ซึง่ความรู้ใหมจ่ะถกูเผยแพร่แก่สมาชิกในองค์กร   

3.4 การผนึกฝังความรู้ (Internalization : Explicit Knowledge to Tacit Knowledge) 
เป็นความสมัพนัธ์ภายในท่ีมีการส่งตอ่ความรู้ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) สู่ความรู้ฝังลึก (Tacit 
Knowledge) โดยความรู้ท่ีชดัแจ้งท่ีสร้างขึน้จะถูกแบง่ปันทัว่ทัง้องค์กรและแปลงเป็นความรู้ฝังลึก
ในบคุคลแล้วกลายเป็นทรัพย์สินท่ีมีคา่ขององค์กร 

รูปแบบการจดัการความรู้ของโนนากะ และ ทิซ แสดงได้ดงัภาพ 
 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการจดัการความรู้ของโนนากะ และ ทิซ  

ท่ีมา: Nonaka & Teece, (2001), Managing Industrial Knowledge: Creation, Transfer and Utilization. 

4. รูปแบบการจดัการความรู้ของ (ประพนธ์ ผาสุกยืด, 2547, น. 21-26) โดยได้สรุป
กระบวนการจดัการความรู้ท่ีเปรียบเทียบการจดัการความรู้เหมือนกบัปลาท ูท่ีแบง่เป็น 3 ส่วน ดงัท่ี
ปรากฏในภาพ 
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ภาพประกอบ 5 โมเดลปลาทขูองประพนธ์ ผาสกุยืด 

ท่ีมา : ประพนธ์ ผาสกุยืด. (2547), การจดัการความรู้ ฉบบัมือใหมห่ดัขบั. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพ์
ใยไหม. หน้า 22. 

จากภาพสามารถอธิบายกระบวนการจดัการความรู้ได้ดงันี ้
4.1 ส่วนหัวปลา เปรียบได้กับ Knowledge Vision เรียกโดยย่อว่า KV หมายถึง  

ส่วนท่ีเป็นวิสยัทศัน์ หรือทิศทางของการจดัการความรู้ คือ ก่อนลงมือท า KM จะต้องตอบให้ได้ว่า
ก่อนวา่จะมุง่หน้าไปทางไหน หรือ ท าไป KM เพ่ืออะไร มีหลายหน่วยงานท า KM เพียงเพ่ือได้ช่ือว่า
ได้ท า KM แล้ว ซึ่งการเร่ิมต้นท่ีไม่ถกู เพราะความจริงแล้ว KM มิใช่ตวัเป้าหมาย แตเ่ป็นกระบวนการ
ท่ีท าให้งานบรรลผุลสมัฤทธ์ิได้ตามท่ีต้องการ โดยการใช้ความรู้เป็นฐานหรือเป็นปัจจยัท าให้งานส าเร็จ 

4.2 ส่วนกลางล าตวั เปรียบได้กบั Knowledge Sharing เรียกโดยย่อว่า KS หมายถึง 
ส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Shear and Learn) ซึ่งถือเป็นหัวใจ และเป็นส่วนท่ียากท่ีสุด 
ในกระบวนการท า KM ทัง้หมด เพราะจะต้องสร้างเหตปัุจจัยให้คนยินยอมพร้อมใจท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้ซึ่งกันและกัน การจดัการความรู้ ค าว่า “จดัการ” ในท่ีนีห้มายถึง เป็นการจดัการท่ีจะท าให้
เกิดเหตปัุจจยั และสิ่งแวดล้อมท่ีสง่เสริมให้คนในองค์กรพร้อมท่ีจะแบง่ปันและเรียนรู้ร่วมกนั 

4.3 ส่วนหางปลา เปรียบได้กับ Knowledge Assets เรียกโดยย่อว่า KA หมายถึง  
องค์ความรู้ท่ีองค์กรได้เก็บสะสมไว้เป็น “คลงัความรู้” หรือ “ขมุความรู้” โดยคลงัความรู้ท่ีดีจะต้อง 
มีการออกแบบวางโครงสร้างอย่างเหมาะสม มีการจดัแบง่หมวดหมู่ แบง่หวัข้อตา่ง ๆ อย่างเป็นระบบ 
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เพ่ือความสะดวกในการเรียกใช้และปรับแต่งความรู้ให้ทันสมัยอยู่เสมอ (Update) รวมทัง้มี 
การก าจัดความรู้ท่ีไม่ใช้แล้ว เพ่ือให้คลังความรู้ไม่ใหญ่เกินไปมีเฉพาะข้อมูลท่ีจ าเป็นเท่านัน้  
ซึ่งมีเทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ ( ICT) ช่วยท าหน้าท่ีเป็นพืน้ท่ีเสมือน (Virtual Space)  
ให้คนท่ีอยูไ่กลกนั สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Share & Learn) ได้อยา่งกว้างขวางยิ่งขึน้  

ถ้าเปรียบ KM เหมือนปลาตัวหนึ่ง ซึ่งมีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนหัว ล าตัว  
และหาง รูปร่างของปลาแต่ละตวัหรือการท า KM ของแต่ละหน่วยงาน ก็จะแตกต่างกันขึน้อยู่กับ
ของหน่วยงานนัน้ เช่น บางหน่วยงานอาจจะเน้นท่ีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซึ่งหมายความว่า  
ส่วนล าตัวปลาจะใหญ่กว่าส่วนอ่ืน ในขณะท่ีบางหน่วยงานอาจจะเน้นส่วนท่ีเป็นคลังความรู้  
และการใช้ ICT แสดงว่าหน่วยงานนัน้มีส่วนหางปลาใหญ่กวา่ส่วนอ่ืน ดงันัน้ ปลาแตล่ะตวั (แตล่ะ
หน่วยงาน) จึงมีรูปร่างไม่เหมือนกนั ขึน้อยู่กบัความต้องการหรือจุดเน้นของแตล่ะหน่วยงาน ซึ่งมี
ลกัษณะเฉพาะของตนเอง 

5. รูปแบบการจดัการความรู้ของสมาคมทางด้านฝึกอบรมและพฒันาของอเมริกา  
(American Society for Training and Development: ASTD) โดย (บดินทร์ วิจารณ์ , 2547, น. 
43-46) กล่าวว่า เป็นรูปแบบท่ีมีความน่าสนใจและมีหลกัการท่ีสามารถตอบค าถามได้ และเป็น
กระบวนการท่ีจะเช่ือมต่อกันไปกับกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งกระบวนการจดัการความรู้มี 5 ขัน้ตอน 
ดงันี ้

5.1 การก าหนดชนิดของทุนทางปัญญา (Define) หรือองค์ประกอบความรู้ 
ท่ีต้องการ เพ่ือตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กรหรือการปฏิบตัิงาน  หรือการหาว่าองค์ความรู้หลกั ๆ 
ขององค์กรคืออะไร (Core Competency) และเป็นองค์ความรู้ท่ีสามารถสร้างความแตกต่าง 
เม่ือเปรียบเทียบกบัคูแ่ขง่ได้อยา่งเดน่ชดั 

5.2 การสร้างทุนทางปัญญา (Create) การสืบค้นการใช้ประโยชน์จากสิ่งท่ีมี
อยู่แล้ว โดยการส่งไปศึกษาเพิ่มเติม  การสอนงานภายในองค์กร หรือหากเป็นองค์ความรู้ใหม ่
อาจจ าเป็นต้องหาภายนอกองค์กร จากท่ีปรึกษา การเรียนรู้จากความส าเร็จของผู้ อ่ืนและการเทียบเคียง 
(Benchmarking) 

5.3 การเสาะหา (Capture) และจัดเก็บองค์ความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบ 
ทัง้องค์ความรู้ท่ีอยู่ในรูปแบบส่ือต่างๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ์ (Tacit 
Knowledge) ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซึ่งพร้อมต่อการยกระดบัความรู้และการขยายความรู้ 
ให้ทัว่ทัง้องค์กรโดยง่าย 
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5.4 การแบ่งปัน แลกเปล่ียน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้  (Share) ซึ่งมี
หลายรูปแบบหลายช่องทาง เช่น การจดังานสมัมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกนัและกนั การสอนงาน 
หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีการพบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันละกัน  หรือมีการถ่ายโอนความรู้ใน
ลกัษณะเสมือน (Virtual) ผา่นระบบเครือขา่ยคอมพิวเตอร์ หรือระบบ E-Learning เป็นต้น 

5.5 การใช้ประโยชน์ การน าไปประยุกต์การใช้งาน (Use) ก่อให้เกิดประโยชน์
และผลสมัฤทธ์ิเกิดขึน้ และเกิดเป็นปัญญาปฏิบตัิ การขยายผลให้ระดบัความรู้และขีดความสามารถ
ในการแขง่ขนัในองค์กรสงูขึน้ 

รูปแบบการจดัการความรู้ของสมาคมทางด้านฝึกอบรมและพฒันาของอเมริกา แสดง
ได้ดงัภาพ 

 

ภาพประกอบ 6 รูปแบบการจดัการความรู้ของสมาคมทางด้านฝึกอบรมและพฒันาของอเมริกา  

ท่ีมา: บดินทร์ วิจารณ์. (2547). การจดัการความรู้สู่ปัญญาปฏิบตั.ิ กรุงเทพฯ: เอ็กเปอร์เน็ต. หน้า 44. 

6. รูปแบบการจดัการความรู้ของส านกังาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
(2548, น. 5-6) เป็นกระบวนการแบบหนึ่งท่ีจะช่วยให้องค์กรเข้าใจถึงขัน้ตอนท่ีท าให้เกิดกระบวน
การจัดการความ รู้หรือพัฒนาการของความรู้ ท่ีจะเ กิดขนภายในองค์กร ประกอบด้วย  
7 ขัน้ตอน ดงันี ้
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 6.1 การบง่ชีค้วามรู้ เช่น พิจารณาว่า วิสยัทศัน์/ พนัธกิจ/ เป้าหมาย คืออะไร 
และเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย เราจ าเป็นต้องรู้อะไร, ขณะนีเ้รามีความรู้อะไรบ้าง, อยู่ในรูปแบบใด, อยู่
ท่ีใคร 

 6.2 การสร้างและแสวงหาความรู้  เช่น การสร้างความรู้ใหม่, แสวงหาความรู้
จากภายนอก, รักษาความรู้เก่า, ก าจดัความรู้ท่ีใช้ไมไ่ด้แล้ว 

 6.3 การจดัความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อม
ส าหรับการเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบในอนาคต  

 6.4 การประมวลและกลัน่กรองความรู้  เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็น
มาตรฐาน, ใช้ภาษาเดียวกนั, ปรับปรุงเนือ้หาให้สมบรูณ์ 

 6.5 การเข้าถึงความรู้  เป็นการท าให้ผู้ ใช้ความรู้นัน้เข้าถึงความรู้ท่ีต้องการได้
ง่ายและสะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Asian Productivity Organization), Web 
board, บอร์ดประชาสมัพนัธ์ เป็นต้น 

 6.6 การแบง่ปันแลกเปล่ียนความรู้  ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit 
Knowledge อาจจัดท าเป็น เอกสาร , ฐานความรู้, เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit 
Knowledge อาจจดัท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน, กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชน
แหง่การเรียนรู้, ระบบพ่ีเลีย้ง, การสบัเปล่ียนงาน, การยืมตวั, เวทีแลกเปล่ียนความรู้ เป็นต้น 

 6.7 การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบ 
การเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้  น าความรู้ไปใช้  เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่   
และหมนุเวียนตอ่ไปอยา่งตอ่เน่ือง 

รูปแบบการจัดการความรู้ของส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ
แสดงได้ดงัภาพ 
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ภาพประกอบ 7 กระบวนการจดัการความรู้ของส านกังาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแหง่ชาติ 

ท่ีมา : ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, (2548, น. 5-6), 
คูมื่อการจดัท าแผนการจดัการความรู้. 

 
7. รูปแบบการจัดการความรู้ของมาร์ควอร์ท (มาร์ควอร์ท, 2557) ประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบ ดงันี ้
7.1 การแสวงหาความรู้ (Acquisition) เป็นการสะสมรวบรวมข้อมลูและสารสนเทศ

ท่ีมีอยูท่ัง้จากภายในและภายนอกองค์การ 
7.2 การสร้างความรู้ (Creation) ความรู้ใหม่ท่ีถูกสร้างขึน้โดยอาศยักระบวนการ

มากมายท่ีแตกต่างกันออกไป เร่ิมตัง้แต่นวัตกรรมไปจนถึงการวิจัยท่ีสลับซับซ้อนท่ีต้องอาศัย  
ความวิริยะอุตสาหะ นอกจากนี ้อาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็นการเช่ือมโยงใหม่  ๆ  
และการผนวกองค์ประกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแล้วเข้ากบัการให้เหตผุลเชิงอปุนยัอนัซบัซ้อนด้วย 

7.3 การจดัเก็บความรู้ (Storage) เป็นการเข้ารหสั (coding) และการเก็บรักษาความรู้ 
ท่ีมีคา่ขององค์การ เพ่ือให้พนกังานทกุคนสามารถเข้าถึงความรู้นัน้ได้โดยง่าย ในทกุเวลาและทกุสถานท่ี 

7.4 การวิเคราะห์และการท าเหมืองข้อมลู (Analysis & Data Mining) จะเก่ียวข้อง
กับเทคนิคในการวิเคราะห์ข้อมูล การปรับโครงสร้าง การท าความรู้คงคลังและการท าให้ข้อมูล
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ถกูต้อง ส่วนการท าข้อมูลหรือความรู้จะท าให้องค์การสามารถค้นหาความหมายของข้อมูลท่ีมีอยู่
ได้สมบรูณ์ขึน้ 

7.5 การถ่ ายโอนและการ เผยแพร่ความ รู้  ( Transfer & Dissemination)  
เป็นการเคล่ือนย้ายข้อมูลและความรู้ทัง้องค์การ (ทัง้โดยเจตนาและไม่เจตนา) ซึ่งอาจเป็นไปได้  
ทัง้การใช้เคร่ืองมือ หรืออปุกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ หรือแม้กระทัง่ใช้คนท าก็ตาม 

7.6 การน าไปใช้และการตรวจสอบความถูกต้อง (Application & Validation) 
เป็นการใช้และประเมินความถูกต้องของความรู้โดยคนในองค์การ ถือเป็นการน าเอาความรู้  
และประสบการณ์อนัมีคา่ขององค์การมาใช้ประโยชน์อย่างสร้างสรรค์และตอ่เน่ือง 

รูปแบบการจดัการความรู้ของมาร์ควอร์ท แสดงได้ดงัภาพ 

 

ภาพประกอบ 8 รูปแบบการจดัการความรู้ของมาร์ควอร์ท   

ท่ีมา: Marquadt, (2011), Building the Learning Organization. 

8. รูปแบบการจดัการความรู้ขององค์การเพิ่มผลผลิตแห่งเอเชีย (Asian Productivity 
Organization, 2020, p. 79) ซึ่งได้จ าแนกกระบวนการจัดการความรู้พืน้ฐาน มีอย่างน้อย  
5 ขัน้ตอน ดงันี ้

8.1 การระบ ุ(Identify) เป็นการระบคุวามรู้ท่ีส าคญัในการจดัเก็บและสามารถ
น ามาพฒันาตอ่ได้ 

8.2 การสร้าง (Create) เป็นการด าเนินการตามแนวทางปฏิบัติ กระบวนการ  
และใช้เคร่ืองมือท่ีดีท่ีสดุส าหรับการสร้างความรู้ใหม่ 
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8.3 การจดัเก็บ (Store) เป็นการใช้เคร่ืองมือและสภาพแวดล้อมท่ีดีท่ีสดุในการจดัเก็บ
ความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

8.4 การแบง่ปัน (Share) เป็นการใช้แนวปฏิบตั ิกระบวนการ เคร่ืองมือ และเทคนิค
ท่ีดีท่ีสดุเพ่ือถ่ายทอดความรู้ 

8.5 การประยุกต์ใช้ (Apply) การใช้วิธีท่ีดีท่ีสดุในการเข้าถึงความรู้และใช้งาน
อยา่งมีประสิทธิภาพตามล าดบัเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีต้องการ 

จากข้อมูลรูปแบบการจัดการความรู้ข้างต้น สามารถสรุปได้ตามตารางสังเคราะห์
รูปแบบการจดัการความรู้ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง  3 การสงัเคราะห์รูปแบบการจดัการความรู้ 

รูปแบบ 
การจัดการ
ความรู้ 

เดมา
เรสต์ 
(1997) 

พรอบท์  
(1997) 

โนนากะ 
และ ทซิ 
(2001) 

ประพนธ์ 
ผาสุกยืด 
(2547) 

บดนิทร์ 
วิจารณ์ 
(2547) 

ส านัก 
งาน
ก .พ. ร. 
และ 

สถาบัน
เพิ่ม

ผลผลิต
แห่ง 
ชาต ิ

(2548) 

มาร์ 
ควอร์ท 
(2011) 

องค์การ
เพิ่มผล 
ผลิตแห่ง
เอเชีย 
(2020) 

1.เป้า 

หมาย 

ความรู้  

   ✓ 
 

 

 
     

2. การระบ ุ       ✓        ✓ 
3. วิสยั 

ทศัน์หรือ

ทิศทาง

ความรู้ 

   
       

 ✓    
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ตาราง 3 (ตอ่) 

รูปแบบ 
การจัดการ
ความรู้ 

เดมา
เรสต์ 
(1997) 

พรอบท์ 
(1997) 

โนนากะ 
และ ทซิ 
(2001) 

ประพนธ์ 
ผาสุกยืด 
(2547) 

บดนิทร์ 
วิจารณ์ 
(2547) 

ส านัก 
งาน
ก .พ. ร. 
และ 

สถาบัน
เพิ่ม

ผลผลิต
แห่ง 
ชาต ิ

(2548) 

มาร์ 
ควอร์ท 
(2011) 

องค์การ
เพิ่มผล 
ผลิตแห่ง
เอเชีย 
(2020) 

4. การ

สร้าง

ความรู้ 

✓    ✓ 
 

✓ 
 

✓ 
 

✓ 

5. การ

แสวงหา

ความรู้  

 ✓   ✓ 
 

 ✓ 
 

 

6. การ

ประมวล

และกลัน่ 

กรอง

ความรู้ 

     ✓ 
 

  

7. การจดั

ความรู้ให้

เป็นระบบ 

 

    ✓ 
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ตาราง (3) 

รูปแบบ 
การจัดการ
ความรู้ 

เดมา
เรสต์ 
(1997) 

พรอบท์ 
(1997) 

โนนากะ 
และ ทซิ 
(2001) 

ประพนธ์ 
ผาสุกยืด 
(2547) 

บดนิทร์ 
วิจารณ์ 
(2548) 

ส านัก 
งาน
ก .พ. ร. 
และ 

สถาบัน
เพิ่ม

ผลผลิต
แห่ง 
ชาต ิ

(2548) 

มาร์ 
ควอร์ท 
(2011) 

องค์การ
เพิ่มผล 
ผลิตแห่ง
เอเชีย 
(2020) 

8. การ

พฒันา

ความรู้ใหม่  

 
 

✓ 

      

9. การ

ถ่ายทอด

ความรู้  

✓ ✓     ✓ 
 

  ✓ 

 

 ✓ 
 

10. การ

เรียนรู้ 
      ✓  

11.การน า

ความรู้มา

ใช้ 

✓ ✓     ✓ ✓ 

 

12. การ

เข้าถึง

ความรู้   

      ✓  
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ตาราง 3 (ตอ่)  

รูปแบบ 
การจัดการ
ความรู้ 

เดมา
เรสต์ 
(1997) 

พรอบท์ 
(1997) 

โนนากะ 
และ ทซิ 
(2001) 

ประพนธ์ 
ผาสุกยืด 
(2547) 

บดนิทร์ 
วิจารณ์ 
(2548) 

ส านัก 
งาน
ก .พ. ร. 
และ 

สถาบัน
เพิ่ม

ผลผลิต
แห่ง 
ชาต ิ

(2548) 

มาร์ 
ควอร์ท 
(2011) 

องค์การ
เพิ่มผล 
ผลิตแห่ง
เอเชีย 
(2020) 

13. การ

รักษา

ความรู้ 

 ✓  ✓   ✓ ✓ 

14. คลงั

ความรู้  

   ✓  

 

 

 

  

 

15. การวดั

ความรู้ 

 ✓       

16. การ

แลกเปล่ียน

เรียนรู้ 

  ✓   ✓   

17. การ

กระจายสู่

ภายนอก 

  ✓      

18. การ

ควบรวม

ความรู้ 

✓  ✓      
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ตาราง 3 (ตอ่)  

รูปแบบ 
การจัดการ
ความรู้ 

เดมา
เรสต์ 
(1997) 

พรอบท์ 
(1997) 

โนนากะ 
และ ทซิ 
(2001) 

ประพนธ์ 
ผาสุกยืด 
(2547) 

บดนิทร์ 
วิจารณ์ 
(2548) 

ส านัก 
งาน
ก .พ. ร. 
และ 

สถาบัน
เพิ่ม

ผลผลิต
แห่ง 
ชาต ิ

(2548) 

มาร์ 
ควอร์ท 
(2011) 

องค์การ
เพิ่มผล 
ผลิตแห่ง
เอเชีย 
(2020) 

19. การ

ผนกึฝัง

ความรู้ 

  ✓      

20. การ

วิเคราะห์

และการ

กระท า

เหมือง

ความรู้ 

      ✓  

 
ดงันัน้ รูปแบบการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 1) การสร้างความรู้ 2) การแสวงหา

ความรู้ 3) การถ่ายทอดความรู้ 4) การน าความรู้มาใช้ และ 5) การเก็บรักษาความรู้ ซึ่งสามารน า
กระบวนการทัง้ 5 องค์ประกอบนีไ้ปประยกุต์ใช้ในองค์กรได้ 
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บริบทที่เก่ียวกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประวัตแิละความเป็นมาของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน   

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทส าคญัในการพฒันาฝีมือ
แรงงาน ซึ่งจากอดีตถึงปัจจุบนัรัฐบาลได้ให้ความส าคญัของงานด้านแรงงานเสมอมา เร่ิมตัง้แต่
การมีพระราชบญัญัติท่ีเก่ียวกับด้านแรงงานว่าด้วยเร่ืองการบริการจัดหางานของรัฐและเอกชน  
ในปี พ.ศ. 2475 - 2535 เป็นหน่วยงานสังกัดกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงมหาดไทย  
ในปี พ.ศ. 2536 รัฐบาลได้จดัตัง้กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสงัคมขึน้ โดยโอนกรมพฒันาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงมหาดไทยไปสงักดักระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคม และในเวลาเดียวกนัได้
มีการจัดตัง้กรมการจัดหางานขึน้ จึงได้โอนงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีเก่ียวกับ 
การจดัหางานทัง้ในและตา่งประเทศ งานควบคมุคนงานท่ีเป็นตา่งด้าวไปสงักดักรมการจดัหางาน 
และปี พ. ศ. 2559 ได้มีปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการกรมพฒันาฝีมือแรงงานใหม่ตาม ประกาศ
ราชกิจจานุเบกษากฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระท รวงแรงงาน  
พ.ศ. 2559 ลงวนัท่ี 22 กรกฎาคม 2559 โดยมีการจัดตัง้หน่วยงานท่ีตัง้อยู่ในส่วนกลาง 15 แห่ง 
และหนว่ยงานท่ีตัง้อยูใ่นภมูิภาค 25 แหง่ (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2564)  

นโยบาย และยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
นโยบาย 

นโยบายรัฐบาล พลเอกประยทุธ์ จนัทร์โอชา ท่ีได้แถลงนโยบายตอ่รัฐสภา เม่ือวนัท่ี 
25 กรกฎาคม 2562 โดยมีนโยบายหลัก 12 ด้าน และนโยบายเร่งด่วน 12 เร่ือง ซึ่งมีนโยบายท่ี
เก่ียวข้องกบักรมพฒันาฝีมือแรงงาน  ดงันี ้(กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2564) 

1) นโยบายหลกั ท่ีเก่ียวข้องกบักรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน 7 ด้าน ดงันี ้
1.1 ด้านท่ี 4 ด้านการสร้างบทบาทของไทยในเวทีโลก 
1.2 ด้านท่ี 5 การพฒันาเศรษฐกิจและความสามารถในการแขง่ขนัของไทย 
1.3 ด้านท่ี 6 การพฒันาพืน้ท่ีเศรษฐกิจและการกระจายความเจริญสูภ่มูิภาค 
1.4 ด้านท่ี 7 การพฒันาสร้างความเข้มแข็งจากฐานราก 
1.5 ด้านท่ี 8 การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้และการพฒันาศกัยภาพของคน

ไทยทกุชว่งวยั 
1.6 ด้านท่ี 11 การปฏิรูปการบริหารจดัการภาครัฐ 
1.7 ด้านท่ี 12 การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

และกระบวนการยตุธิรรม 
2) นโยบายเร่งดว่น เก่ียวข้องกบักรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน 4 เร่ือง ดงันี ้
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2.1) การยกระดบัศกัยภาพของแรงงาน โดยยกระดบัรายได้ค่าแรงแรกเข้า
และกลไกการปรับอตัราค่าจ้างท่ีสอดคล้องกับสมรรถนะแรงงานควบคู่กับการพฒันาทกัษะฝีมือ
แรงงาน จงูใจให้แรงงานพฒันาตนเองเพ่ือปรับเปล่ียนทักษะ และเปล่ียนสายอาชีพให้ตรงกบัความ
ต้องการของตลาดแรงงานอตุสาหกรรมเป้าหมาย และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 

2.2) การปรับปรุงระบบสวสัดกิารและพฒันาคณุภาพชีวิตของประชาชน 
2.3) การแก้ไขปัญหายาเสพติดและสร้างความสงบสขุในพืน้ท่ีชายแดนภาคใต้ 
2.4) การพฒันาระบบการให้บริการประชาชน 

ยุทธศาสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป็นประเด็นหลกัท่ีส าคญัเพ่ือให้การด าเนินการของแผน

ยทุธศาสตร์กรมพฒันามือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 ให้บรรลุผลสมัฤทธ์ิวิสยัทศัน์และพนัธกิจท่ี
ก าหนด การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
ให้สอดคล้องกบันโยบายของรัฐบาล กรอบยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) กรอบยุทธศาสตร์ชาติการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ ของประเทศระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนแม่บทด้านแรงงาน และวาระ
ปฏิรูปของกระทรวงแรงงาน ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ จ านวน 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี  ้ 
(กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2564) 

1. การพฒันาและยกระดบัมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 
2. การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับความท้าทายในยคุไทยแลนด์ 4.0 
3. การพฒันาศกัยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ 
4. การสง่เสริมและพฒันาเครือขา่ยการพฒันาฝีมือแรงงาน 
5. การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัยยืดหยุ่น และ 

มีประสิทธิภาพสงูอยา่งตอ่เน่ือง 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจ ดังนี ้(กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน, 2564) ดงันี ้

วิสัยทัศน์ 
พัฒนาศกัยภาพคนท างานทุกระดบัให้มีผลิตภาพแรงงานสูง สอดคล้องกับ

ความต้องการตลาดแรงงาน และก้าวทนัเทคโนโลยี 4.0 
พันธกิจ 

1. พฒันาและยกระดบัมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 
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2. พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ท่ีเปล่ียนแปลง 

3. สง่เสริมการมีสว่นร่วมและสร้างเครือขา่ยเพ่ือการพฒันาฝีมือแรงงาน 
4. พฒันาระบบการบริหารจดัการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

ภารกิจ 
 ปัจจุบันกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ประกอบด้วย งานทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน งานรับรองความรู้ความสามารถ งานรับรอง
หลักสูตรและอนุมัติค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ งานกู้ ยืมเงินกองทุน
พฒันาฝีมือแรงงาน  งานช่วยเหลือหรืออุดหนุนสถานประกอบกิจการ งานฝึกอบรมฝีมือแรงงาน   
ซึ่งกลุ่มเป้าหมายของกรมพฒันาฝีมือแรงงานจะประกอบด้วย ด้านเศรษฐกิจ เช่น ก าลงัแรงงาน
ใหม่ท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ก าลังแรงงานในสถานประกอบกิจการ ผู้ประกอบกิจการ เป็นต้น  
และด้านสงัคม เช่น ผู้ ด้อยโอกาสทางสงัคม ทหารประจ าการ ผู้ ต้องขงั ผู้ผ่านการบ าบดัยาเสพติด 
เป็นต้น 

การจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
การจดัการความรู้ได้ระบไุว้ในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ซึ่งพระราชกฤษฎีกานี ้เป็นการระบุถึงการท างานของภาครัฐ 
เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิประกอบด้วย 9 หมวด มี 53 มาตรา โดยในหมวด 3 ของมาตรา 11  
ได้กล่าวถึง “ความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้” ของหน่วยงานภาครัฐ ดงันี ้“ส่วนราชการมีหน้าท่ี
พฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลกัษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยต้อง
รับรู้ข้อมลูขา่วสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านตา่ง ๆ เพ่ือน ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสม ต่อสถานการณ์ รวมทัง้ต้องส่งเสริม และพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็น
บคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกนั (ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน, 2564)  

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน มีการจดัการความรู้ในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรสามารถน า
องค์ความรู้ท่ีได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการค้นคว้า แก้ไขปัญหา แก่บุคลากรในองค์กร และบริการประชาชน  
(กรมพฒันาฝีมือแรงงาน,  2564) ดงันี ้

1. การแบ่งปันความรู้ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้มี 
การขยายผลถ่ายทอดองค์ความรู้ (KM) ผ่านช่องทาง Facebook Live กลุ่ม DSD ใฝ่รู้ ซึ่งจะมี 
การถ่ายทอดองค์ความรู้ทุกวนัองัคารของแตล่ะเดือนจากหน่วยงานภายในองค์กร ในหวัข้อท่ีเป็น
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ประโยชน์ต่อบุคลากรในองค์กร เช่น แนวทางการใช้ส่ือดิจิทัลเพ่ือการประชาสัมพันธ์ โปรแกรม
ส าเร็จรูปในการด าเนินงานกระบวนการพฒันาฝีมือแรงงาน แนวปฏิบตัิการขอรับเงินสวสัดิการ  
กรมพฒันาฝีมือแรงงานกรณีถึงแก่กรรม การขบัเคล่ือนการด าเนินงานตามพระราชบญัญตัสิง่เสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และ การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และอ่ืนๆ เป็นต้น ซึง่สอดคล้องกบัค าว่า “ใฝ่รู้” ท่ีอยูใ่นคา่นิยมของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
คือ มุ่งมัน่ท างานเป็นทีมเชิงรุก โปร่งใส ใฝ่รู้ มีจิตบริการ สานสร้างเครือข่าย และได้มีการจัดท า
คูมื่อการปฏิบตังิานตามภารกิจของกรมพฒันาฝีมือแรงงานให้กบัทกุหน่วยงานเพ่ือเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงาน และมีการเผยแพร่คู่มือการปฏิบัติงานในเว็บไซต์ของหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี  
ความรับผิดชอบในภารกิจนัน้  

2. การจัดเก็บความรู้ ในเว็บไซต์ของทุกหน่วยงานจะมีการจัดเก็บความรู้ไว้ในเมนู 
คลงัความรู้ เช่น ในเร่ืองพระราชบญัญัติส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไข
เพิ่มเติม เพ่ือให้บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงได้ง่ายและเหมาะสมกับยุคสมัย และมีระบบ  
การจดัการข้อมูลท่ีบคุลากรของกรมสามารถใช้ประโยชน์ต่าง ๆ เช่น ระบบรายงานผลการพฒันา
ฝีมือแรงงาน ระบบรายงานผลมาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบอาชีพ ระบบรายงานผู้ผ่าน  
การทดสอบของศนูย์ทดสอบ ระบบรับรองความรู้ความสามารถ ระบบรายงานผลการด า เนินงาน
ตามคู่มือประชาชน ระบบรายงานผลการประเมิน การปฏิบัติราชการของหน่วยงานภายใน 
(E-SAR) ระบบการเล่ือนเงินเดือนด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ (E-PAS) และอ่ืนๆ เป็นต้น 

3. การบริการประชาชน มีระบบบริการในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การรับสมัครฝึกอบรม 
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ ตรวจสอบผลการสมคัร การฝึก
ทักษะออนไลน์ แอปพลิเคชัน DSD m-Learning แอปพลิเคชัน สมัครรวมช่าง อ่ืน ๆ เป็นต้น  
เพ่ือให้บริการประชาชนท่ีสนใจในเร่ืองต่าง ๆ และข้อมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวข้องกับหน่วยงาน 
สามารถใช้ประโยชน์ในเร่ืองตา่ง ๆ นัน้ได้ 

4. การเช่ือมโยงองค์ความรู้กบัองค์กรภายนอก โดยกรมพฒันาฝีมือแรงงานได้ลงนาม
ในบันทึกข้อตกลงความร่วมมือทางวิชาการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานสาขาเทคนิค  
ช่างอุตสาหกรรมกับมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช เพ่ือร่วมกันพฒันาศกัยภาพนกัศึกษาให้มี
ความรู้ ความสามารถและทักษะฝีมือสูงขึน้ สอดคล้องกับความต้องการตลาดแรงงาน ทันต่อ 
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี รองรับต่อการขยายตวัของระบบเศรษฐกิจในอนาคต โดยทัง้สอง
หน่วยงานร่วมกันพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรม การวิจยัองค์ความรู้ การใช้ทรัพยากรร่วมกัน เช่น  
บคุลากร สถานท่ี เคร่ืองมือ และอปุกรณ์เก่ียวกบัการฝึกอบรมและการวิจยั เป็นต้น 
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5. การน าองค์ความรู้ ไปใช้ในการปรับปรุงการท างาน แก้ปัญหาจนเกิดเป็น 
แนวปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) โดยการให้บริการด้าน E-Service แบบ End to End Process 
โดยในกระบวนการย่ืนขอรับรองหลักสูตรและค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม การจ่ายเงินสมทบ  
ตามพระราชบญัญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ผ่านระบบ 
E-Service ได้มีการปรับปรุงโดยการออกหนังสือรับรองในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบแหล่งท่ีมาของหนงัสือรับรองได้ รวมทัง้ท าให้ผู้ รับบริการประหยดัค่าใช้จ่ายและเวลา  
โดยไมต้่องเดนิทางมารับหนงัสือรับรอง 

  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัด
ชลบุรี 

ความเป็นมาและความส าคัญของพืน้ท่ีเขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 65 ก าหนดให้รัฐจัดให้มี

ยทุธศาสตร์ชาตเิป็นเป้าหมายการพฒันาประเทศอย่างยัง่ยืนเพ่ือเป็นกรอบในการจดัท าแผนตา่ง ๆ 
เกิดการผลกัดนัไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎหมายว่าด้วยการจดัท า
ยุทธศาสตร์ชาติ และต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560  
โดยก าหนดให้มีการแต่งตัง้คณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ เ พ่ือรับผิดชอบในการจัดท า  
ร่างยทุธศาสตร์ชาติ และตอ่มาได้มีพระราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ใช้ยทุธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) 
และประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 13 ตลุาคม พ.ศ. 2561 เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบบั
แรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และได้ให้คณะกรรมการจัดท า
ยทุธศาสตร์ชาติแตล่ะด้าน จดัท าแผนแมบ่ทเพ่ือบรรลเุป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ในยทุธศาสตร์ชาติ 
มีทัง้สิน้ 23 แผนแม่บท จะมีผลผูกพันต่อหน่วยงานของรัฐท่ีเก่ียวข้องท่ีจะต้องปฏิบัติให้เป็นไป
ตามนัน้ รวมทัง้การจดัท างบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณต้องสอดคล้องกับแผนแม่บท 
และจะน าไปสู่การปฏิบตัิเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยัง่ยืนเป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ภายใน
ช่วงเวลาดงักล่าว เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวนัออก, 2565)  ซึ่งการพฒันาเขตพฒันาพิเศษภาคตะวันออกอยู่ในแผนแม่บทย่อย
ภายใต้แผนแม่บท ประเด็นท่ี 9 เขตเศรษฐกิจพิเศษ มุ่งเน้นการเป็นต้นแบบการพฒันาเชิงพืน้ท่ีท่ี
สมบูรณ์แบบ ของพืน้ท่ี 3 จงัหวดั ในภาคตะวนัออก ประกอบด้วย ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 
โดยมีพระราชบัญญัติเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก พ.ศ.2561 และคณะกรรมการนโยบาย 
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือนการด าเนินงานให้บรรลุ
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เป้าหมาย ซึ่งรัฐบาลให้ความส าคญัและเร่งรัดการด าเนินงานเพ่ือยกระดบัอุตสาหกรรมให้เป็น
อตุสาหกรรมมลูคา่สงูและมีศกัยภาพในการแข่งขนั เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั และสร้าง
กิจกรรมทางเศรษฐกิจให้มีความทันสมัยและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม พร้อมกับการพฒันาพืน้ท่ี  
ให้เป็นเมืองอัจฉริยะน่าอยู่ เกิดการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมในพืน้ท่ีเขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวันออก โดยมุ่งเน้นการพัฒนาพืน้ท่ีเศรษฐกิจหลักด้านอุตสาหกรรมและบริการขัน้สูง  
เพ่ือปรับเปล่ียนโครงสร้างพืน้ฐานทางเศรษฐกิจสู่การเป็นประเทศท่ีขบัเคล่ือนด้วยภาคการผลิต 
อุตสาหกรรม และบริการขัน้สูงท่ีมีมูลค่าและศกัยภาพในการแข่งขัน โดยอาศยัความได้เปรียบ  
จากท่ีตัง้ ท่ีเป็นจุดยุทธศาสตร์ เป็นฐานเศรษฐกิจหลักเดิมท่ีมีแหล่งอุตสาหกรรมท่ีส าคัญ  
แหล่งทรัพยากร วตัถุดบิ แรงงาน และโครงสร้างพืน้ฐานท่ีส าคญัด้านตา่ง ๆ อยูใ่นพืน้ท่ีเป็นจ านวน
มาก ซึ่งสนับสนุนการต่อยอดและการยกระดบัการพัฒนาสู่การเป็นฐานอุตสาหกรรมมูลค่าสูง
ระดับโลกท่ีสามารถดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ โดยการพัฒนาโครงสร้างพืน้ฐาน  
และสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีสอดคล้องต่อแผนการพัฒนาพืน้ท่ี การพัฒนาทกัษะฝีมือแรงงาน 
เพ่ือรองรับอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต รวมถึงการก าหนดมาตรการส่งเสริมการลงทุน  
ท่ีชัดเจน ต่อเน่ือง และการให้สิทธิประโยชน์ขัน้สูง การอ านวยความสะดวกในการให้การลงทุน  
ด้านตา่ง ๆ (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก, 2565) ในช่วงท่ีผ่านมา
การพัฒนาพืน้ท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ช่วยยกระดับและเพิ่มประสิทธิภาพการลงทุน 
ในพืน้ท่ี โดยมีมลูคา่การขอรับการสง่เสริมการลงทนุและการอนมุตัิการลงทนุเพิ่มสงูขึน้ อย่างไรก็ดี 
ประชาชนในพืน้ท่ียังไม่สามารถเข้าถึงการจ้างงานในอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีให้การส่งเสริม
เ น่ืองจากขาดทักษะและอง ค์ความ รู้ ท่ี เ พียงพอ และปัจจัย ด้านต้นทุนและศักยภาพ  
ของผู้ ประกอบการรายย่อยในพืน้ท่ียังไม่เพียงพอท่ีจะแข่งขันกับผู้ ประกอบการรายใหญ่ 
จากภายนอกได้ และเพ่ือให้การพัฒนาเขตพัฒนาพืน้ท่ีภาคตะวันออกเกิดความยั่งยืนในระยะ
ต่อไปควรให้ความรู้เพ่ือเพิ่มศักยภาพแก่ประชาชนในพืน้ท่ีให้ได้รับประโยชน์จากการพัฒนา  
และการยกระดับพืน้ ท่ีให้เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต เพ่ือลดอุปสรรค  
ในการเข้าถึงการจ้างงานของประชาชนในพืน้ท่ีและควรพัฒนาผู้ ประกอบการรายย่อยให้มี  
องค์ความรู้และสามารถเข้าถึงปัจจัยการผลิตท่ีสามารถแข่งขันกับผู้ ประกอบการรายใหญ่ได้
(ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 2565) 

 โครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor : EEC) เป็น
โครงการพฒันาพืน้ท่ี โดยมีวตัถุประสงค์หลกัเพ่ือต่อยอดการพฒันาพืน้ท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก 
ซึ่งเป็นท่ีรู้จักกว่า 30 ปี หรือท่ีเรียกว่า อีสเทิร์นซีบอร์ด โครงการ EEC มุ่งเน้นการพัฒนาพืน้ท่ี 3 
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จงัหวดั ในภาคตะวันออก ได้แก่ ระยอง ชลบุรี และฉะเชิงเทรา แผนการพฒันาอีอีซี เล็งเห็นถึง
ความส าคัญของการพัฒนาพื น้ท่ี  ทัง้ทางกายภาพและทางสังคม เ พ่ือเป็นการยกระดับ 
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ โดยแผนการพฒันาพืน้ท่ี EEC อยู่ในยทุธศาสตร์ชาติ 20 
ปี ประกอบด้วย แผนปฏิบตัิการการพฒันาโครงสร้างพืน้ฐาน แผนปฏิบตัิการการพฒันาโครงสร้าง
พืน้ฐานด้านดิจิทลั แผนปฏิบตัิการการพฒันาศนูย์กลางธุรกิจ และศนูย์กลางการเงิน แผนปฏิบตัิ
การการพฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมาย แผนปฏิบตัิการการพฒันาและส่งเสริมการท่องเท่ียว และ
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลาการ การศึกษา การวิจัย และเทคโนโลยี  (ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก , 2565)  ในส่วนจังหวัดชลบุรี ตัง้อยู่ใน 
แนวระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor : EEC) มีเมืองท่องเท่ียว 
ท่ีส าคญัของประเทศคือเมืองพทัยา นอกจากด้านอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวแล้ว ยังมีศกัยภาพ 
ในการพฒันา ทัง้ด้านพาณิชยกรรมและอตุสาหกรรมตา่ง ๆ เป็นเมืองศนูย์กลางการค้าท่ีเช่ือมโยง
พืน้ท่ีเมือง พืน้ท่ีเศรษฐกิจ การคมนาคมขนสง่และโลจิสตกิส์  ตามนโยบายการพฒันาพืน้ท่ีระเบียง
เศรษฐกิจภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยมีโครงการพฒันาท่าเรือแหลมฉบงั  ระยะท่ี 3 ตัง้อยู่
ต าบลทุ่งสุขลา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุ พืน้ท่ีขนาด 1 ,600 ไร่ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ของท่าเรือเพ่ือรองรับความต้องการขนส่งสินค้าทางทะเลระหว่างประเทศท่ีเพิ่มขึน้ในอนาคต
(ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 2565) 

นโยบายเกี่ยวกับพืน้ที่เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
 รัฐบาลมีนโยบาย Thailand 4.0 ในการพฒันาเศรษฐกิจท่ีช่วยยกระดบัขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของภาคการผลิตและภาคบริการบนฐานของเทคโนโลยีสมัยใหม่และนวัตกรรม  
จึงเกิดโครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor : EEC) เป็นการลงทุน
ขนาดใหญ่ มีการลงทุนโครงสร้างพืน้ฐานและระบบสาธารณูปโภค เพ่ือเพิ่มศักยภาพรองรับ 
การลงทนุและการพฒันากิจกรรมทางเศรษฐกิจและการอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ในพืน้ท่ีรวมทัง้
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์และการจดัระบบการสะสมเทคโนโลยี เพ่ืออนาคตท่ียัง่ยืนของประเทศ
ไทย นอกจากนี ้คณะกรรมการนโยบายการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ยงัมีมติ
ในการประชมุครัง้ท่ี 1/2560 เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2560 เร่ืองการจดัท าแผนการพฒันาพืน้ท่ีระเบียง
เศรษฐกิจภาคตะวนัออกทัง้หมด 8 แผน ประกอบด้วย 

1) แผนการพฒันาท่ี 1 แผนปฏิบตักิารการพฒันาโครงสร้างพืน้ฐาน  
2) แผนการพฒันาท่ี 2 แผนปฏิบตักิารการพฒันาอตุสาหกรรมเป้าหมาย  
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3) แผนการพัฒนาท่ี 3 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากร การศึกษา การวิจัย  
และเทคโนโลยี 

4) แผนการพฒันาท่ี 4 แผนปฏิบตักิารการพฒันาและสง่เสริมการทอ่งเท่ียว 
5) แผนการพฒันาท่ี 5 แผนปฏิบตักิารการพฒันาเมืองใหมแ่ละชมุชน  
6) แผนการพฒันาท่ี 6 แผนปฏิบตักิารการพฒันาศนูย์กลางธุรกิจและศนูย์กลางการเงิน 
7) แผนการพฒันาท่ี 7แผนปฏิบตัิการการประชาสมัพนัธ์และการสร้างกระบวนการ  

มีสว่นร่วมในการด าเนินโครงการกบัประชาชน 
8) แผนการพฒันาท่ี 8 แผนปฏิบตักิารการเกษตร ชลประทาน และสิ่งแวดล้อม  
ซึ่งแต่ละแผนจะเช่ือมโยงกันน าไปสู่การพัฒนาพืน้ท่ี EEC อย่างสมบูรณ์แบบ 

เป็นรูปธรรมและยัง่ยืนในทุกมิติ และมีการก าหนดพืน้ท่ีเป้าหมายน าร่องใน 3 จงัหวดั ฉะเชิงเทรา 
ชลบุรี และระยอง เพ่ือยกระดบัการพัฒนาประเทศไปสู่ยุค “ไทยแลนด์ 4.0” เน้นการพัฒนาใน  
12 อตุสาหกรรมเป้าหมาย ได้แก่ 1) อตุสาหกรรมยานยนต์สมยัใหม ่2) อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ 3) อุตสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ 4) อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  
5) อุตสาหกรรมท่องเท่ียวกลุ่มรายได้ดีและท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ 6) อุตสาหกรรมหุ่นยนต์  
7) อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 8) อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร 9) อุตสาหกรรม
เชือ้เพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ 10) อุตสาหกรรมดิจิทัล 11) อุตสาหกรรมการป้องกันประเทศ  
12) อุตสาหกรรมการพัฒนาบุคลากรและการศึกษา อีกทัง้ยังมีเขตส่งเสริมเพ่ือกิจการพิเศษ 
(ส านกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก, 2565)  ได้แก่ 

1) เขตส่งเสริมรถไฟความเร็วสงูเช่ือม 3 สนามบนิ ตามแนวเส้นทางรถไฟความเร็วสงู
ท่ีเช่ือมระหว่าง สนามบินดอนเมือง สนามบินสุวรรณภูมิ และสนามบินอู่ตะเภา ระยะทาง 220 
กิโลเมตร เป็นการพฒันารถไฟความเร็วสงู ร่วมไปกบัการพฒันาพืน้ท่ีเชิงพาณิชย์เพ่ือสนบัสนนุบริ
การรถไฟในสถานีมักกะสัน ประมาณ 140 ไร่ และในพืน้ท่ีโดยรอบและในสถานีศรีราชา  
บนพืน้ท่ี 25 ไร่  

 2) EECd เขตสง่เสริมอตุสาหกรรมและนวตักรรมดจิิทลั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุ 
พืน้ท่ี 830 ไร่ EECd เป็นศนูย์กลางการลงทนุและพฒันาก าลงัคนด้านดิจิทลัเพ่ือขบัเคล่ือนประเทศ
ไทย สู่การเป็น Digital Innovation Hub ของอาเซียน ประกอบไปด้วย ศูนย์ข้อมูลระดับโลก  
สนามทดสอบนวตักรรมดจิิตอล และสถาบนั IoT ท่ีเพียบพร้อมไปด้วยอปุกรณ์อ านวยความสะดวก
ท่ีทนัสมยั  
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 3)  เขตส่ง เส ริมศูนย์นวัตกรรมการแพทย์ครบวงจรธรรมศาสตร์  (พัทยา) 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ อ าเภอบางละมงุ จงัหวดัชลบรีุ พืน้ท่ี 566 ไร่ เป็นศนูย์กลางของกิจกรรม
สง่เสริมด้านนวตักรรมการวิจยัขัน้สงูและนวตักรรมทางด้านการแพทย์และยงัเป็นศนูย์กลางพฒันา
สขุภาพพลานามยัเพ่ือรองรับการก้าวสูส่งัคมผู้สงูอายขุองประเทศไทย  

 4) เขตส่งเสริมการแพทย์ จีโนมิกส์ มหาวิทยาลยับรูพา (บางแสน) อาคารคณะเภสชั
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวดัชลบุรี พืน้ท่ี 3.69 ไร่ เป็นศูนย์บริการทดสอบทางการแพทย์  
จีโนมิกส์ในอีอีซี มีเป้าหมายเพ่ือรองรับการลงทนุในอตุสาหกรรมการแพทย์  

 5) เขตส่งเสริมเพ่ืออุตสาหกรรมเป้าหมาย โดยนักลงทุนจะได้รับสิทธิประโยชน์  
ทางภาษีและสิทธิประโยชน์ด้านอ่ืนๆ รวมถึงการอ านวยความสะดวกในการประกอบธุรกิจ ได้แก่  

5.1 นิคมอตุสาหกรรมดบับลิวเอชเอชลบรีุ  
5.2 นิคมอตุสาหกรรมดบับลิวเอชเอชลบรีุ 2  
5.3 นิคมอตุสาหกรรมดบับลิวเอชเออิสเทิร์นซีบอร์ด 2  
5.4 นิคมอตุสาหกรรมดบับลิวเอชเออิสเทิร์นซีบอร์ด 3  
5.5  นิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง  
5.6 นิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง (แหลมฉบงั)  
5.7 นิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 3)  
5.8 นิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 4)  
5.9 นิคมอตุสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 5)  
5.10 นิคมอตุสาหกรรมยามาโตะ อินดสัทรีส์    

บทบาทและภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
 โครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการเปิดศนูย์บริหาร
แรงงานเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก เพ่ือเป็นศนูย์ท่ีสามารถอ านวยความสะดวกด้านแรงงาน
ให้แก่นายจ้าง นักลงทุน ผู้ ประกอบการ และแรงงาน ได้อย่างรวดเร็วและเบ็ดเสร็จ พร้อมทัง้
ตอบสนองความต้องการของทุกภาคส่วนด้านแรงงานได้อย่างแท้จริง เพ่ือตอบรับความต้องการ
ด้านแรงงานของสถานประกอบกิจการกวา่ 37,000 แห่ง และแรงงานกวา่หนึ่งล้านห้าแสนคน ทัง้นี ้
ได้ก าหนดมาตรการขบัเคล่ือนเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 

1) ระยะเร่งดว่น จดัหาแรงงานท่ีขาดแคลนในพืน้ท่ี EEC จ านวน 14,767 อตัรา ให้กบั
สถานประกอบกิจการกว่า 1,000 แห่ง ซึ่งกระทรวงแรงงานได้ร่วมกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งส านกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (สกพอ.)  
หรือ ส านกังาน EEC ในการส ารวจความต้องการ 

2) ระยะกลาง 1-5 ปี ส ารวจความต้องการแรงงาน ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการ
พัฒนาทักษะบุคลากรของตนเองกว่า 580 ,000 คน มุ่ง เ น้นให้แรงงานมีความเท่าทัน 
ความเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในอนาคต 

3) ระยะยาว 5-10 ปี จดัให้มีระบบฐานข้อมูลท่ีเช่ือมโยงการจดัหางานกับตวับุคคล 
ปรับเปล่ียนกระบวนการพฒันาคนของประเทศทัง้ระบบ ตัง้แต่กระบวนการคิด การเรียนการสอน 
การฝึกอบรม ไปจนถึงการท างานท่ีตอบโจทย์ความต้องการของแรงงาน 

ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายขึน้อยู่กับการบริหารจัดการด้านแรงงาน  
ในพืน้ท่ี EEC อย่างเป็นระบบ เพิ่มศกัยภาพแรงงาน ด้วยการฝึกอบรม และเพิ่มทักษะในสาขา
วิชาชีพเป้าหมายให้เป็นแรงงานท่ีมีคณุภาพ สามารถใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมใหมใ่นการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และการจดัตัง้ศนูย์ฯ จะช่วยผลกัดนัให้นโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นรูปธรรม  
สร้างโอกาสการขบัเคล่ือนพืน้ท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกให้เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจ 
ของภูมิภาคในอนาคตอันใกล้ ซึ่งศูนย์บริหารแรงงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ตัง้อยู่  
ณ สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน
ด าเนินการภารกิจภายใต้วิสยัทศัน์ “พฒันาศกัยภาพคนท างานทุกระดบัให้มีผลิตภาพแรงงานสูง 
สอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงานและก้าวทนัเทคโนโลยี 4.0” เพ่ือให้มีงานท า มีรายได้
ท่ีเหมาะสม อันจะน าไปสู่การยกระดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีให้แก่ประชาชนและลดความเหล่ือมล า้  
ของคนไทยจึงเสนอโครงการพัฒนาทักษะก าลังแรงงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก EEC  
เพ่ือด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ได้แก่ พัฒนาเพ่ือยกระดบัทักษะเดิมให้ดีขึน้ (New-Skill) 
พฒันาทกัษะใหม่ให้เหมาะสมกับงานท่ีเปล่ียนจากเดิม (Re-Skill) และพฒันาทกัษะใหม่กับต าแหน่ง
งานใหม่ (Up-Skill) รองรับอุตสาหกรรมเป้าหมาย และเพ่ือพัฒนาก าลังแรงงานตอบสนอง
อุตสาหกรรมแห่งอนาคต และมีโครงการท่ีพัฒนาแรงงาน คือ โครงการพัฒนาทักษะแรงงาน  
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  โดยมีรายละเอียดความเช่ือมโยงกับแผนในระดบัต่าง ๆ ดงันี ้
(กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2564)  

แผนระดับที่ 1 
1. ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
ยทุธศาสตร์ชาต ิ: ด้านการสร้างความสามารถในการแขง่ขนั  
เป้าหมาย  ประเทศไทยมีขีดความสามารถในการแขง่ขนัสงูขึน้ 
ประเดน็ โครงสร้างพืน้ฐาน เช่ือมไทย เช่ือมโลก  
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แผนระดับที่ 2 
2. ความสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ประเดน็ เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
เป้าหมาย การลงทนุในพืน้ท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษทัง้หมดได้รับการยกระดบั  
แผนงานยอ่ย  การพฒันาเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 

3. ความสอดคล้องกับแผนปฏิรูปประเทศ 
ด้านเศรษฐกิจ : กิจกรรมปฏิรูปท่ี 5 การพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเป็นพลัง  

ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ 
4. ความสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 12 
ยทุธศาสตร์ท่ี 9 การพฒันาภาค เมือง และพืน้ท่ีเศรษฐกิจ 
เป้าหมาย เพิ่มมลูคา่การลงทนุในพืน้ท่ีเศรษฐกิจใหมบ่ริเวณชายแดน 
แนวทาง การพฒันาพืน้ท่ีเศรษฐกิจ 

แผนระดับที่ 3  
 แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) (ตามมติ 

ครม. วนัท่ี 24 มกราคม 2562) 
ความสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล 
นโยบายท่ี 8.3  พัฒนาอาชีวะ พัฒนาคุณภาพอาชีพ และพัฒนาแรงงาน

รองรับอตุสาหกรรม 4.0 ข้อ 6.1.1 พฒันาเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกอยา่งตอ่เน่ือง  
ทัง้นี ้กรมพฒันาฝีมือแรงงานได้มีการจดัตัง้สถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยี

การผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์ (Manufacturing Automation and Robotics Academy : MARA) 
ตัง้อยู่ท่ีสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ เพ่ือยกระดบัฝีมือแรงงานไทยให้เป็นแรงงานฝีมือขัน้
สูง สร้าง Trainer และครูฝึกต้นแบบด้าน Automation ท่ีทันสมยั รองรับการขับเคล่ือนเศรษฐกิจ 
EEC ระดับภูมิภาค และพืน้ท่ีจังหวัดภาคตะวันออก เพิ่มผลิตภาพแรงงานและลดต้นทุน  
ของผู้ประกอบกิจการ รองรับการใช้เคร่ืองจกัรกลการผลิตอตัโนมตัิและหุน่ยนต์ในการผลิตทดแทน
การใช้แรงงาน สนบัสนนุการพฒันาก าลงัคนรองรับการสร้างสรรค์นวตักรรม และสร้างความมัน่ใจ
ให้กบันกัลงทนุและภาคเอกชนตามนโยบาลรัฐบาล (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2564)  

กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก 
จังหวัดชลบุรีกับการจัดการความรู้ 
 กรมพฒันาฝีมือแรงงานได้ด าเนินการจดัท าคู่มือแนวทางแผนการพฒันาฝีมือแรงงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับโครงการต่าง ๆ ท่ีกรมจะด าเนินการ  



  53 

ซึ่งมีโครงการท่ีเก่ียวข้องกับเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก EEC คือ โครงการพัฒนาทักษะ
แรงงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ใช้งบประมาณ 14,736,400 บาท มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ยกระดบัทกัษะฝีมือแรงงานในพืน้ท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก รองรับการท างาน การลงทุน
ในพืน้ท่ี  ในสาขาท่ีรองรับ 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย  เทคโนโลยีชัน้สูง เพ่ือด าเนินการพัฒนา
วิทยากรต้นแบบ และเพ่ือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในพืน้ท่ี โดยมีกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 
5,440 คน (1. พัฒนาฝีมือแรงงาน จ านวน  4,400 คน 2.พัฒนาวิทยากรต้นแบบ จ านวน 80 คน  
3.ทดสอบมาตรฐาน ฝีมือแรงงาน จ านวน 560 คน 4.พฒันาฝีมือแรงงานตาม EEC Model Short 
Course (Type B) จ านวน 400 คน) ท่ีเป็นแรงงานในสถานประกอบกิจการท่ีเ ก่ียวข้องกับ  
10 อตุสาหกรรมเป้าหมาย และอตุสาหกรรมเทคโนโลยีชัน้สงู วิทยากรต้นแบบ ซึ่งก่อนการเปิดฝึก
ยกระดบัฝีมือแรงงานกรมพฒันาฝีมือแรงงานได้มีการประชาสมัพนัธ์เปิดรับสมคัรหลกัสูตรต่าง ๆ 
ทางเว็บไซต์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน Facebook กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเว็บไซต์ของ
หน่วยงานในจังหวัดเขตพืน้ท่ีเศรษฐกิจพิเศษ EEC ส านักงานประชาสัมพันธ์จังหวัด และอ่ืน ๆ  
เพ่ืออ านวยความสะดวกให้ผู้ ท่ีสนใจสมคัรได้ (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2565)  
สว่นผลการปฏิบตังิาน ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ . 2564 ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2564 มีดงันี ้

 1. พฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน  4,323 คน ประกอบด้วย  
1.1 สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ เป้าหมาย 1,100 คน มีจ านวนผู้ผ่านการฝึก 

914 คน  
1.2 สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง เป้าหมาย 1,200 คน มีจ านวน 

ผู้ผา่นการฝึก 1,205 คน 
1.3 ส านกังานพฒันาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา เป้าหมาย 1,000 คน มีจ านวน 

ผู้ผา่นการฝึก 1,031 คน 
1.4 สถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัิและหุ่นยนต์ เป้าหมาย 

1,000 คน มีจ านวนผู้ผา่นการฝึก 1,031 คน 
 2. พฒันาวิทยากรต้นแบบ โดยส านกัพฒันาผู้ ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก เป้าหมาย 80 คน 
มีผู้ผา่นการฝึก จ านวน 86 คน  
 3. ทดสอบมาตรฐาน ฝีมือแรงงาน จ านวน 154 คน ประกอบด้วย 

 3.1 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง เป้าหมาย 100 คน มีจ านวนผู้ ผ่าน 
การทดสอบ 101 คน 
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 3.2 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา เป้าหมาย 100 คน มีจ านวนผู้ผ่าน 
การทดสอบ 69 คน 

 3.3 สถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัแิละหุ่นยนต์ เป้าหมาย 
360 คน มีจ านวนผู้ผา่นการฝึก 75 คน 
 4. พัฒนาฝีมือแรงงานตาม EEC Model short course (Type B) จ านวน 405 คน) 
ประกอบด้วย 

4.1 สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี เป้าหมาย 100 คน มีจ านวนผู้ผ่านการฝึก 
104 คน  

4.2 สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง เป้าหมาย 100 คน มีจ านวนผู้ผ่านการฝึก 
97 คน  

4.3 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา เป้าหมาย 100 คน มีจ านวนผู้ผ่าน 
การฝึก 105 คน  

4.4 สถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัแิละหุ่นยนต์ เป้าหมาย 
100 คน มีจ านวนผู้ผา่นการฝึก 99 คน   
 ทัง้นี ้ปีงบประมาณ พ .ศ. 2565 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดท าคู่มือแนวทางการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน โดยจะด าเนินการโครงการพัฒนาทักษะแรงงานเขตพัฒนาพิ เศษ  
ภาคตะวนัออก งบประมาณ 43,150,000 บาท มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีครุภัณฑ์พืน้ฐานเพียงพอ 
ต่อความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานในพืน้ท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก รองรับการลงทุน  
ในอุตสาหกรรมและบริการท่ีใช้เทคโนโลยีชัน้สูง และเพ่ือปรับปรุงอาคารสถานท่ีฝึกอบรมให้
เพียงพอต่อความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานในพืน้ท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก รองรับ  
การลงทุนในอุตสาหกรรมและบริการท่ีใช้เทคโนโลยีชัน้สูง มีเป้าหมายในการให้เขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวันออก มีศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานด้านอุตสาหกรรมหุ่นยนต์และเทคโนโลยีระบบ
อตัโนมตัิท่ีมีความพร้อมรองรับความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนในการพฒันาฝีมือแรงงาน
ในรูปแบบ ECC Model Short Course (Type B) จ านวน 1 แห่ง (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2565) 
ซึ่งการด าเนินการจัดท าคู่มือแนวทางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ถือเป็นการสร้างความรู้เพ่ือเผยแพร่ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน และประชนชนท่ีสนใจศึกษา  
ผ่านทางเว็บไซต์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยได้จัดเ ก็บความรู้ในรูปแบบเอกสารในแฟ้ม
เอกสารของหนว่ยงาน และรูปแบบเอกสารออนไลน์ท่ีเว็บไซต์ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
จากการทบทวนงานวิจัย ท่ี เ ก่ียว ข้อง กับการจัดการความ รู้ทั ง้ ในประ เทศ 

และตา่งประเทศ ท าให้เห็นความส าคญัของจดัการความรู้ท่ีมีต่อองค์กร เช่น ในงานวิจยัของดอด 
และ ยซูอฟ (Daud & Yusoff, 2011) ท่ีการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการจดัการความรู้
กับประสิทธิภาพขององค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการจัดการความรู้กับผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์กร พบว่า กระบวนการจดัการความรู้เป็นรากฐานของทุนทางปัญญา และทุน
ทางปัญญาได้สร้างขึน้เพ่ือเป็นตวักลางระหว่างกระบวนการจดัการความรู้กับผลการปฏิบตัิงาน
ขององค์กร และการรวมกนัของกระบวนการจดัการความรู้เป็นความสามารถขององค์กรท่ีมีทนุทาง
ปัญญา เป็นสินทรัพย์เชิงกลยทุธ์ขององค์กรท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกในการปรับปรุงประสิทธิ
ภาพการท างานขององค์กร และยังงานวิจัยอีกหลายเร่ืองท่ีศึกษาเก่ียวกับการจัดการความรู้ใน
องค์กร สามารถน ามาสรุปได้ดงัประเดน็ตอ่ไปนี ้

1. สภาพและปัญหาในการจัดการความรู้  
มีงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับสภาพการจัดการความรู้ขององค์กรทัง้ในภาครัฐ

และเอกชน ได้แก่ งานวิจยัของชนิศ รัตนสิน (2560) ท่ีศกึษาการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้
ของกองการกระจายเสียงและวิทยโุทรทศัน์ กรมการทหารส่ือสาร ผลการวิจยัพบว่า กองการกระจายเสียง
และวิทยุโทรทัศน์ กรมการทหารส่ือสาร มีสภาพการจัดการความรู้ของกองการกระจายเสียง 
และวิทยุโทรทศัน์กรมการทหารส่ือสาร 7 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการบง่ชีค้วามรู้มีการก าหนด
ความรู้ท่ีต้องการ 2) ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ มีการฝึกอบรมทัง้ภายในและภายนอก  
การสอนงาน 3) ด้านการจดัความรู้ให้เป็นระบบมีการจดัเป็นแฟ้มเอกสารเพียงอยา่งเดียว 4) ด้านการประมวล
และกลัน่กรองความรู้มีการปรับปรุงความรู้หรือข้อมูลก่อนน าไปใช้หรือเผยแพร่ 5) ด้านการเข้าถึง
ความรู้มีการค้นคว้าจากอินเตอร์เน็ต การพดูคยุ และการส่ือสารด้วยส่ือสงัคมออนไลน์ 6) ด้านการแบง่ปัน
แลกเปล่ียนความรู้มีการแลกเปล่ียนความรู้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุย 
การประชุม การหมุนเวียนการปฏิบัติงาน และ 7) ด้านการเรียนรู้มีการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ 
ในการปฏิบตังิาน  

นอกจากนีย้ังมีผลการวิจัยท่ีศึกษาและได้ค าตอบเก่ียวกับองค์ประกอบ 
และปัจจยัท่ีส าคญัตอ่การจดัการความรู้ขององค์กร ได้แก่ งานวิจยัของโค้กส์, เอมาร์ และ กรานาดอส 
(Coakes, Amar, & Granados, 2010) ซึ่งศึกษาเร่ือง เทคโนโลยี กลยุทธ์ การจัดการความรู้
ผลการวิจัย พบว่า กลยุทธ์เป็นปัจจัยส าคัญของกระบวนการจัดการความรู้ วัฒนธรรมองค์กร 
เป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีสามารถผลกัดนัให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จได้ตลอดจนองค์กร
สามารถใช้การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บความรู้ท่ีได้มาจากประสบการณ์และน าความรู้ 
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ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ทุกคนในองค์กรสามารถใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นได้
เ ป็นอย่าง ดี  ซึ่ ง เ ป็นผลมาจากการ ท่ีทุกคนในองค์กรไ ด้ มีการ ส่ือสารถ่ายทอดความ รู้   
และประสบการณ์โดยเฉพาะความรู้ ท่ีฝังอยู่ตัวบุคคลผ่านชุมชนนักปฏิบัติ  และยังพบว่า  
การจดัการความรู้ในองค์กรนัน้ควรด าเนินการโดยกลุ่มคนท่ีท างานร่วมกนัหรือทีมงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการท่ีจะประสบความส าเร็จในการแบ่งปันความรู้ได้นัน้ องค์กรต้องมีอินทราเน็ตใช้ใน  
การแลกเปล่ียนความคิดข้อมลูข่าวสารและความรู้ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความส าคญัของเทคโนโลยี 
ท่ีน ามาใช้ในกระบวนการจดัการความรู้ อาทิ การจดัเก็บความรู้ขององค์กร ซึ่งสภาพการจดัการ
ความรู้จากงานวิจยัดงักล่าวมีปัจจยัด้านบคุคล ด้านกระบวนการด าเนินงาน และด้านเทคโนโลยี  
ท่ีมีความส าคญักบัการจดัการความรู้และท าให้เห็นวา่องค์กรสามารถน าการจดัการความรู้ไปใช้ใน
องค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ ซึ่งปัจจยัดงักล่าวสอดคล้องกับข้อค้นพบของธ ารงค์ สวสัดิ์วราห์กุล 
และคนอ่ืน ๆ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์
ผ้าพืน้เมืองของอุตสาหกรรมสิ่งทอไทย ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ความรู้และปัจจัยส าคัญ 
ในการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์ผ้า/ผ้าพืน้เมือง ประกอบด้วย องค์ความรู้หลกั
ด้านการพิมพ์ผ้าพืน้เมืองและปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านบุคคล ด้านกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และด้านเทคโนโลยี
สนบัสนนุการจดัการความรู้ และงานวิจยัของงานวิจยัของซิน (Hsin, 2005) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งรูปแบบการบริหารผู้น าชาวไต้หวนัและการจดัการความรู้พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่ง
รูปแบบการเป็นผู้ น าของผู้ บริหารกับการจัดการความรู้ และยังมีงานวิจัยท่ีพบเก่ียวกับปัจจัย 
ด้านบุคคล คือ งานวิจัยของฟลอร์ (Floor, 2007) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการความรู้ 
ในกลุ่มแรงงานท่ีมีอายุการท างานมาก พบว่า วัฒนธรรมการจัดการความรู้ในกลุ่มพนักงานท่ี
ท างานมานานจะท าได้อย่างคล่องตวัอย่างมีนยัส าคญั โดยการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ 
พบว่า ฝ่ายบุคคลจ าเป็นต้องทราบถึงมุมมองของพนักงานเก่าเพ่ือความสะดวกในการแบ่งปัน
ความรู้  

ส่วนปัญหาท่ีพบในการจดัการความรู้นัน้ ในงานวิจยัของชนิศ รัตนสิน (2560) 
พบปัญหาในการจดัการความรู้ ได้แก่ 1) ปัญหาด้านโครงสร้างและการจดัการ บคุลากรมีภาระงานอ่ืน 
และไม่มีการถ่ายทอดความรู้กรณีเกษียณอายรุาชการหรือหนีราชการ 2) ด้านผู้น าและนโยบายองค์กร
พบว่า ผู้น าระดบักองฯไม่ได้ให้ความส าคญักับการจดัการความรู้เท่าท่ีควรจะเป็น 3) ด้านวฒันธรรม
และพฤติกรรมของคนในองค์กร บุคลากรในกองฯ ท่ีมีความรู้ส่วนหนึ่งไม่ยินดีถ่ายทอดความรู้  
ให้กับเพ่ือนร่วมงาน และ ผู้ ปฏิบัติงานท่ีมีความช านาญไม่มากไม่สนใจศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม  
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และ 4) ด้านเทคโนโลยีและเคร่ืองมือสนับสนุน พบว่า  ขาดการใช้เทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือท่ี
สนบัสนนุการจดัการความรู้ 

2. รูปแบบการจัดการความรู้  
มีงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ในบริบทองค์กร

การศึกษา ได้แก่ งานวิจยัของวีระพงษ์ เทียมวงษ์ (2563) ท่ีศึกษาการพัฒนารูปแบบการจดัการ
ความรู้ด้านการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศกึษา ของส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ด้านการนิเทศ ติดตาม  
และประเมินผล การจดัการศึกษา ของส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
กระบวนการจดัการความรู้มี 5 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การสร้างความรู้ 2) การจดัเก็บความรู้ 3) การน า
ความรู้ไปใช้ 4) การแบง่ปันและแลกเปล่ียนความรู้ 5) การประเมินผลความรู้ ซึ่งรูปแบบท่ีพบคล้าย
กบัผลการวิจยัของชนิศ รัตนสิน (2560) แต่มีความแตกต่างกนัในประเด็นการก าหนดองค์ความรู้
และการประเมินผลความรู้ โดยในงานวิจยัพบว่า รูปแบบการจดัการความรู้ของกองการกระจาย
เสียงและวิทยุโทรทศัน์ กรมการทหารส่ือสาร ผลจากการสนทนากลุ่ม พบว่า รูปแบบการจดัการ
ความรู้มี 5 ด้าน ได้แก่ การก าหนดความรู้ ประกอบด้วยความรู้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการขยายเสียง 
ด้านการกระจายเสียง ด้านการซ่อมบ ารุง และด้านกองบงัคบัการ 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ 
ประกอบด้วย การฝึกอบรมทัง้ภายในและภายนอก ระบบพ่ีเลีย้ง และการสร้างความรู้เป็นลาย
ลักษณ์อักษร 3) การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ประกอบด้วยการใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บ
ความรู้ 4) การประมวลกลัน่กรองความรู้ ประกอบด้วย การตรวจสอบและปรับปรุงความรู้ก่อน
น าไปใช้งานจริง 5) การเข้าถึงความรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประกอบด้วย การแบง่ปัน แลกเปล่ียน
ความรู้ อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมไปถึงการน าความรู้ไปใช้และสร้างองค์ความรู้
หรือนวตักรรมต่อไป และองค์กรประเภทรัฐวิสาหกิจ มีงานวิจยัของ (สุนิสา ฉิมพล และคนอ่ืน ๆ 
2560) ท่ีศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือการพัฒนาสู่องค์กรประสิทธิภาพสูง 
ของการประปาของรัฐ พบว่า ได้รูปแบบการจดัการความรู้เพ่ือพัฒนาสู่องค์กรประสิทธิภาพสูง  
ของการประปาของรัฐ มีองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกันอยู่ 6 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) การวิเคราะห์องค์กร 2) การสกัดความรู้ 3) การจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ 4) การส่งเสริม 
การเรียนรู้ 5) การแบ่งปันความรู้ และ 6) การทบทวนและพัฒนาความรู้ โดยมีการน ารูปแบบ  
การจดัการความรู้เพ่ือการพฒันาสูอ่งค์กรประสิทธิภาพสงูของการประปาของรัฐมาพฒันาเป็นคูมื่อ
การจัดการความรู้ของการประปาของรัฐ ซึ่งการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ ของงานวิจัย
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ดงักลา่วมีบางกระบวนการท่ีน ามาพฒันารูปแบบการจดัการความรู้เหมือนกนั คือ การสร้างความรู้ 
การแบง่ปันความรู้ และการจดัเก็บความรู้   

นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของประยงค์ พลเย่ียม (2558) ท่ีศึกษารูปแบบ 
การจัดการความรู้การบริการสิทธิประโยชน์แรงงานนอกระบบของส านักงานประกันสังคม  
กลุ่มจงัหวดั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการจัดการความรู้การ
บริการสิทธิประโยชน์แรงงานนอกระบบเป็นเชิงระบบ ได้แก่ ปัจจยัน าเข้า ประกอบด้วย นโยบาย
รัฐบาล พระราชบัญญัติประกันสังคม สภาพปัจจุบันของประชาชนท่ีเป็นแรงงานนอกระบบ 
กระบวนการ ประกอบด้วย การประชุมเจ้าหน้าท่ีเก่ียวกับนโยบาย การระดมสมองในการน า
นโยบายสู่การปฏิบัติตามขัน้ตอนการจัดการความรู้ด าเนินการจัดท าแผนและคู่มือน าแผนสู่  
การปฏิบตัิและประเมินผล การด าเนินงานจากผู้ มีส่วนได้เสียผลลัพธ์ ประกอบด้วย ประชาชน
เข้าใจและปฏิบตัิตามระเบียบสิทธิประโยชน์แรงงานนอกระบบมาตรา 4.0 ส านกังานประกนัสงัคม
มีรูปแบบการจดัการความรู้การบริการสิทธิประโยชน์แรงงานนอกระบบท่ีน าไปปฏิบตัิได้ร้อยละ 100 
และผลการทดลองใช้รูปแบบการจดัการความรู้การบริการสิทธิประโยชน์แรงงานนอกระบบ พบว่า 
ประชาชนมีคะแนนเฉล่ียหลังการใช้รูปแบบการจัดการความรู้การบริการสิทธิประโยชน์แรงงาน
นอกระบบสูงกว่าก่อนการใช้ รูปแบบอย่างมีนั ยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 รูปแบบ 
การจดัการความรู้การบริการสิทธิประโยชน์แรงงานระบบของส านักงานประกนัสงัคมกลุ่มจงัหวดั 
ภาตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 มีเป็นประโยชน์ และมีความเป็นไปได้ ความเหมาะสม  
และความถูกต้องในระดบัมาก  และมีงานวิจยัของจิรัชฌา วิเชียรปัญญา, อรจรีย์ ณ ตะกัว่ทุ่ง, และ 
พร้อมภัค บึงบวั (2563) ท่ีศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาระบบการจัดการความรู้การวิจัยเพ่ือการใช้
ประโยชน์ ซึ่งท าให้เห็นองค์ประกอบส าคญัของระบบการจัดการความรู้ โดยผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย 1) คน จากหนว่ยงานวิจยั นกัวิจยั หรือผู้ใช้ประโยชน์งานวิจยั 
2 )  เทคโนโลยีสารสนเทศ และ  3)  การ ส่ือสาร  ขั น้ตอนของระบบ 6  ขั น้ตอน ไ ด้แก่   
1) การจัดท าองค์ความรู้ท่ีเหมาะสมและตรงตามความต้องการ 2) การส่ือสารกับนักวิจัย 
และกลุ่มเป้าหมาย 3) การถ่ายทอดเชิงลึกเพ่ือการใช้ประโยชน์ 4) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
นกัวิจยักับผู้ ใช้ประโยชน์ 5) การสนบัสนนุ กระตุ้น หนนุเสริม และผลกัดนัให้เกิดการใช้ประโยชน์
จากงานวิจยั และ 6) การทบทวนและประเมินผลการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 

จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าส่วนใหญ่มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือการศึกษากระบวนการและการจัดการความรู้ พัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ ประเมิน
รูปแบบการจัดการความรู้ ซึ่งมีการศึกษาทัง้เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และเป็นการศึกษา  
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ในบริบทหน่วยงานภาครัฐ  รัฐวิสาหกิจ การท่องเ ท่ียว สถานศึกษา และอุตสาหกรรม  
ซึ่งผลการวิจัยท่ีพบส่วนใหญ่นัน้ความคล้ายคลึงกันทัง้ในด้านสภาพและปัญหาและรูปแบบ  
การจัดการความรู้  ชีใ้ห้เห็นถึงองค์ประกอบส าคัญท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการความรู้  ได้แก่   
ด้านองค์กร  ด้านผู้ น า  ด้านบุคลากร และเทคโนโลยีซึ่งเป็นเคร่ืองมืออ านวยความสะดวก 
ในการจดัการความรู้ 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative 
Research) ท่ีมีความมุ่งหมายของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการความรู้ของ 
กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี  
2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  ซึง่ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน 
ดงันี ้
 1. การก าหนดผู้ให้ข้อมลูหลกั 
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
การก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 กลุม่ผู้ ให้ข้อมลูหลกัท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ 

1. การวิจัยระยะท่ี 1 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ ให้ข้อมูลหลัก 
จากกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี 
เลือกด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ได้แก่ ผู้บริหารจ านวน 1 คน นกัวิชาการพฒันาฝีมือ
แรงงานช านาญการ จ านวน 3 คน นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติการ จ านวน 3 คน 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ จ านวน 5 คน และ ตวัแทนแรงงาน จ านวน 3 คน 
รวมทัง้สิน้ 15 คน โดยใช้เกณฑ์ในการเลือกผู้ให้สมัภาษณ์ดงันี ้

1) ผู้ บริหารท่ีเป็นผู้ปฏิบตัิงานและมีประสบการณ์ท างานในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ตัง้แต ่2 ปี ขึน้ไป 

2) นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ และนักวิชาการพัฒนาฝีมือ
แรงงานปฏิบตัิการท่ีเป็นผู้ ปฏิบตัิงานและมีประสบการณ์ท างานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานใน
สถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ตัง้แต ่2 ปี ขึน้ไป 
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3) เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการท่ีมีประสบการณ์ท างาน
ในการส่งแรงงานเข้าร่วมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

4) ตัวแทนแรงงาน ท่ีมีประสบการณ์ท างานในการเข้าร่วมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
จงัหวดัชลบรีุ 

2. การวิจัยระยะท่ี 2 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธียืนยันรูปแบบการจัดการความรู้ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ จ านวน 3 คน ผู้ปฏิบตัิงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ จ านวน 2 คน และ ตวัแทน
สถานประกอบการ จ านวน 2 คน  รวมทัง้สิน้ 7 คน 

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้สร้างเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้ 2 ระยะ ดงันี ้

1. การวิจัยระยะท่ี 1  การสัมภาษณ์เชิงลึก สร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์ 
เป็นแบบไม่มีโครงสร้าง  มีข้อค าถามครอบคลุมตามประเด็นท่ีได้ก าหนดไว้ในกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย แนวค าถามท่ีใช้ในการวิจัยตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ เ ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  
และทดลองสมัภาษณ์ก่อนน าไปเก็บข้อมลูจริง ซึง่ประกอบด้วยค าถาม 2 สว่น ดงันี ้

1) ข้อมลูของผู้ให้สมัภาษณ์ 
2) สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรีประกอบด้วยข้อค าถามครอบคลุมประเด็น
ดงัตอ่ไปนี ้

  2.1 ด้านนโยบายขององค์กร 
  2.2 ด้านการด าเนินการ ซึ่งได้จ าแนกกระบวนการจดัการความรู้พืน้ฐาน  

มี 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
   1) การก าหนดองค์ความรู้ 

2) การแสวงหาความรู้ 
   3) การจดัเก็บความรู้ 
   4) การแบง่ปันความรู้ 
   5) การประยกุต์ใช้ความรู้ 
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  2.3  ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ 
  2.4  ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก 

แนวค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 
3 ท่าน และเพ่ือพิจารณาความครอบคลมุและความชดัเจนของข้อค าถาม จากนัน้น ามาค านวณหา
ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) โดยก าหนดเกณฑ์ส าหรับข้อค าถามท่ีใช้ได้  ต้องมีค่าดัชนี 
ความสอดคล้องตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ซึ่งพบว่าข้อค าถามทัง้หมดได้คะแนนระหว่าง 0.67-1.00 ได้รับ
ข้อเสนอแนะเนือ้หาของข้อค าถาม และเพิ่มเติมข้อค าถามให้ครอบคลมุประเด็นการจดัการความรู้
ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี 
ตามค าแนะน าของผู้ทรงคณุวฒุิ จากนัน้น าไปทดลองสมัภาษณ์กบัผู้ให้ข้อมลูท่ีมีลกัษณะใกล้เคียง
กบัผู้ให้ข้อมลูหลกั จ านวน 3 ราย น าผลท่ีได้มาปรับแก้ข้อค าถามอีกครัง้ก่อนน าไปเก็บข้อมลูจริง 

2. การวิจยัระยะท่ี 2 การยืนยนัรูปแบบการจดัการความรู้ ประกอบด้วย ร่างรูปแบบ 
การจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี  และแบบประเมินเ พ่ือยืนยันรูปแบบส าหรับผู้ ทรงคุณวุฒิ 
และผู้ ท่ีเ ก่ียวข้อง โดยแบบประเมินมีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบตรวจรายการและค าถาม
ปลายเปิด 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
   1. ผู้ วิจัยน าเสนอโครงการวิจัยคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณา
โครงการวิจยัท่ีท าในมนษุย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รหสัโครงการ SWUEC-G- 371/2565E
วันท่ีให้การรับรองคือ 20 กันยายน 2565 ผลการพิจารณาคือ คณะกรรมการฯ ให้การรับรอง
โครงการวิจยัตามแนวทางหลกัจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ท่ีเป็นมาตรฐานสากล และให้มีการให้
ความยินยอมเข้าร่วมโครงการ 

2. เม่ือได้รับใบรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์แล้ว ขอหนังสือน าจากบณัฑิต
วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความอนเุคราะห์จากผู้ ให้ข้อมลูท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย
ของการวิจยั และเม่ือได้รับการตอบรับแล้ว จงึด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้ 2 ระยะ ดงันี ้

   2.1 การวิจยัระยะท่ี 1 การสมัภาษณ์เชิงลกึ 
    2.1.1 ก าหนดนัดหมายอย่างเป็นทางการกับผู้ ให้ข้อมูล และ

ผู้วิจยัด าเนินการสมัภาษณ์ด้วยตนเอง ผ่านโปรแกรมออนไลน์ เร่ิมต้นสมัภาษณ์ด้วยการแนะน าตวั 
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พูดคุยสอบถามเร่ืองทั่วไปเพ่ือสร้างบรรยากาศในการสนทนาพร้อมบอกวัตถุประสงค์และ
รายละเอียดตา่ง ๆ แก่ผู้ให้สมัภาษณ์ รวมทัง้ขออนญุาตจดบนัทกึและบนัทกึเสียงการสมัภาษณ์  

    2.1.2 การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างอาจใช้เวลาไม่เท่ากันขึน้  
อยูก่บัความสะดวกของผู้ให้สมัภาษณ์ 

     2.1.3 ผู้ วิจยัด าเนินการสรุปผลการสัมภาษณ์แต่ละครัง้ เพ่ือให้
ได้รายละเอียดท่ีครบถ้วน 

   2.2 การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยด าเนินการส่ง 
ร่างรูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุพร้อมแบบประเมินทางอีเมลและไปรษณีย์ไปยงักลุ่มเป้าหมาย 
และก าหนดวนัตอบกลบัประมาณ 14 วนั 

 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ซึง่ผู้วิจยัได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เนือ้หา ดงันี ้

1.1 การจดัระเบียบทางกายภาพของข้อมูล ได้แก่ การถอดไฟล์บนัทึกเสียง 
และข้อมลูท่ีได้จดบนัทกึมาแบบค าตอ่ค าและขดัเกลาภาษา พร้อมตรวจสอบความถกูต้อง    

  1.2  การจดัระเบียบเนือ้หาข้อมลู ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้มาจดัแยกตามกลุม่ผู้ให้
ข้อมลู และจ าแนกเนือ้หาตามประเดน็ท่ีต้องการเก็บข้อมลูมา 

  1.3  การจัดระเบียบเนือ้หาข้อมูล ผู้ วิจัยได้อ่านเนือ้หาทัง้หมดของข้อมูล  
และเลือกบนัทกึประเดน็หลกัจ าแนกตามกลุม่ผู้ให้ข้อมลูจนครบถ้วน 

1.4  การจัดกลุ่มข้อมูล น าข้อมูลท่ีได้จากการจ าแนกประเด็น มาจัดกลุ่ม 
ตามเนือ้หาเป็นหมวดหมู ่   

1.5  การสรุปและตีความ ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และตีความจากเนือ้หาท่ีได้จาก
ข้อมลู สรุปและน าเสนอข้อมลูในรูปตารางและการบรรยาย 
 2. การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยได้น าผลการประเมินร่างรูปแบบ 
การจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี  จากผู้ ทรงคุณวุฒิมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ของการตอบ  
และวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้ 
   2.1 ข้อค าถามแบบตรวจรายการ น ามาหาฉันทามติในแต่ละองค์ประกอบ/
ประเดน็ 
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    2.2  ข้อค าถามแบบปลายเปิด น าเนือ้หามาสรุปตามองค์ประกอบ/ประเด็น  
    2.3  น าผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้จากข้อ 2.1-2.2  มาสรุปผลและปรับปรุง
รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงวฒุิ 
     2.4  น าเสนอผลการวิจยัในรูปของการบรรยายความและแผนภาพ 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
    การศกึษาเร่ืองการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี  ผู้ วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูล  
จากกลุ่มตวัอย่างและน าข้อมลูท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ทางสถิตด้ิวยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
และน าเสนอผลการศกึษาตามล าดบัดงันี ้

1. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ตามล าดบัหวัข้อดงันี ้
 1. สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
  2. รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกสภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุมีสภาพการจดัการความรู้
ทัง้ 4 ด้านดงันี ้

1.1 ด้านนโยบายขององค์กร พบว่า กรมพฒันาฝีมือแรงงานมีนโยบายหรือวิสยัทศัน์
ในการด าเนินการเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการท างาน 
ด้านระบบอตัโนมตัิและหุ่นยนต์ ให้มีทกัษะสูงขึน้ รองรับการขยายตวัของอตุสาหกรรมการผลิตท่ี
ใช้เทคโนโลยีขัน้สงูในการผลิต เพ่ือคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ของแรงงานมีการจดัท าแผนการพฒันาฝีมือ
แรงงานหรือฝึกอบรมร่วมกบัสถานประกองกิจการ ดงันี ้
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1) ร่วมพฒันาหลกัสตูรระยะสัน้เพ่ือพฒันาทกัษะเดมิ  และเพิ่มทกัษะใหม ่ 
2) ร่วมจัดท าหลักสูตร Karakuri หลักสูตร Forklift หลักสูตรเขียนโปรแกรม 

หลกัสูตรหุ่นยนต์เช่ือม หลกัสูตรการซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์มี 2 หลกัสูตร ก็คือ ระดบัขัน้พืน้ฐาน และ
ระดบัขัน้สงู  

3) สนับสนุนการฝึกอบรมและจัดการแข่งขนัด้านการควบคุมหุ่นยนต์ ระบบ
เมคคาทรอนิกส์ ระบบอตัโนมตั ิระบบปัญญาประดษิฐ์ และ สมองกลชัน้สงู  

4) สนบัสนุนสถานท่ี บุคลากร และ อุปกรณ์ ท่ีใช้ในการอบรม  หรือจดัแข่งขนั 
เพ่ือพัฒนาทักษะด้านการควบคุมหุ่นยนต์ ระบบเมคคาทรอนิกส์ ระบบอัตโนมัติ ระบบ
ปัญญาประดษิฐ์ และ สมองกลชัน้สงู  

5) สนับสนุนการจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานในด้านระบบนิวแมติก ระบบ 
ไฮดรอลิกส์ ระบบเมคคาทรอนิกส์ ระบบอตัโนมตั ิระบบปัญญาประดษิฐ์ และ สมองกลชัน้สงู  
  6) แลกเปล่ียนความรู้ด้านวิชาการและวิชาชีพเพ่ือสนบัสนนุการพฒันาบคุลากร 
และตอบสนองพืน้ท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก และมีการจดัท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) 
ในการพฒันาฝีมือแรงงาน กบัสถานประกอบกิจการ ดงัตวัอยา่งค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้  

“พัฒนาแรงงานทุกระดับเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการท างานด้านระบบ
อตัโนมติัและหุ่นยนต์ ให้มีทกัษะสูงข้ึนรองรับการขยายตวัของอตุสาหกรรมการผลิตที่ใช้เทคโนโลยี
ขัน้สูงในการผลิต เพือ่คณุภาพชีวิตทีดี่ข้ึนของแรงงาน” (ผูบ้ริหาร) 
   “บริษัทได้ท าความร่วมมือ (MOU) กับ สถาบันพัฒนาบุคลากรสาขา
เทคโนโลยีการผลิตอตัโนมัติและหุ่นยนต์ (MARA) ในปี 2565 โดยข้อตกลงมีผล 3 ปี บริษัทได้
จดัท าแผนการพฒันาฝีมือแรงงานและการฝึกอบรมร่วมกบั MARA ได้แก่ 1) ร่วมพฒันาหลกัสูตร
ระยะสัน้ เพื่อพฒันาทกัษะเดิม และเพ่ิมทกัษะใหม่ 2) สนบัสนนุการฝึกอบรม และจัดการแข่งขนั
ดา้นการควบคมุหุ่นยนต์ ระบบเมคคาทรอนิกส์ ระบบอตัโนมติั ระบบปัญญาประดิษฐ์ และ สมองกล
ชัน้สูง  3) สนบัสนุนสถานที่ บุคลากร และ อุปกรณ์ ที่ใช้ในการอบรมหรือจัดแข่งขนั เพื่อพฒันา
ทกัษะด้านการควบคุมหุ่นยนต์ ระบบเมคคาทรอนิกส์ ระบบอัตโนมัติ ระบบปัญญาประดิษฐ์  
และ สมองกลชั้นสูง 4) สนบัสนุนการจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานในด้านระบบนิวแมติก ระบบ 
ไฮดรอลิกส์ ระบบเมคคาทรอนิกส์ ระบบอตัโนมัติ ระบบปัญญาประดิษฐ์ และ สมองกลชั้นสูง  
5) แลกเปลี่ยนความรู้ ด้านวิชาการและวิชาชีพ เพื่อสนบัสนนุการพฒันาบุคลากรและตอบสนอง
พืน้ที ่EEC” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่1) 
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“เรา MOU กับทางสถาบันพัฒนาบุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิต
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ เผยแพร่องค์ความรู้ในเร่ืองของหุ่นยนต์ แต่หุ่นยนต์จะเป็นการซ่อม 
การบ ารุงรักษาหุ่นยนต์” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่2) 
  “ท าความร่วมมือกบัทางสถาบนัพฒันาบุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิต
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ จัดหลักสูตรอบรมการใช้งาน Robot Yaskawa การซ่อมบ ารุงเบื้องต้น” 
(เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่3) 

1.2 ด้านการด าเนินการ พบว่า มีกระบวนการจดัการความรู้ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
   1) การก าหนดองค์ความรู้ พบว่า การฝึกอบรมจะด าเนินการตามโครงการ  
ของกรมท่ีมีการก าหนดกลุ่มเป้าหมายให้หน่วยงานด าเนินการฝึกอบรมในพืน้ท่ีหรือสามารถ
ด าเนินการตามหลกัสตูรกลาง ท่ีได้ขออนมุตัิจากกรม โดยบางหลกัสูตรมีการปรับให้เหมาะสมกับ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการฝึก ความถนัดของวิทยากร และมีการก าหนดองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้อง  
ส่วนเนือ้หาความรู้มาจากนโยบายระดบัสูง มาจากความต้องการของบุคลากร รวมทัง้มาจาก  
ความต้องการของสถานประกอบกิจการ และคณะจัดท าหลักสูตรท่ีมีทัง้สถานประกอบกิจการ 
และสถาบนัการศึกษาเป็นผู้ ร่วมจัดท า ซึ่งองค์ความรู้ท่ีก าหนด ได้แก่ องค์ความรู้ด้านวิศวกรรม  
การผลิต องค์ความรู้ด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน องค์ความรู้ด้านมาตรฐาน ฝีมือแรงงาน  
องค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการ ความรู้ทางด้านวิศวกรรมท่ีวิเคราะห์เจาะจง  องค์ความรู้ 
ด้านหุ่นยนต์ องค์ความรู้ด้าน Programmable Logic Control : PLC องค์ความรู้ด้านการเขียน
โปรแกรม Coding หรือ การเขียนแบบ Sketch Picture องค์ความรู้ด้านการซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์
อุตสาหกรรม องค์ความรู้ด้านเคร่ืองจักรกล (Computer Numerical Control : CNC)  และ องค์ความรู้
ด้านเมคคาทรอนิกส์ ดงัตวัอยา่งค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้

“ขอบเขตของพวกหลักสูตร เนื้อหา จริงๆ ถ้าเป็นในส่วนฝึกอบรม เรายึด
หลกัสูตรที่ขออนุมติัจากกรม เวลาที่สถาบนัทุกที่อบรมก็จะต้องส่งหลกัสูตรให้หน่วยงานภายใน
กรมที่ดูแลเร่ืองหลกัสูตรหรือเป็นเจ้าภาพ โครงการอนุมัติ รับรอง เราก็จะยึดในส่วนนี้ไว้ แต่ที่นี้ 
ของ Mara ก็จะมีหลายหลกัสูตรที่ยึดตามโครง ของกรม แต่ว่าเราจะมีปรับย่อยให้เหมาะสมกับ
เคร่ืองมือของเรา หรือว่าความถนัดของวิทยากร เขาก็จะมีเอกสารที่เป็นเหมือนกับเนื้อหา  
ที่จะอบรมจริงๆ ที่จะเพ่ิมจากของกรมมา เราก็จะมีเก็บข้อมูลตรงนี้ ไว้ด้วย อยู่ในระบบ Google 
Drive ของเรา เป็นตวั Course Syllabus Detail ที่วิทยากร ท ามาจากของกรม แต่ว่าเราก็จะมีอยู่
ในระบบของเราอยู่แลว้” (นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบติัการคนที ่1) 

“บริษัทก าหนดองค์ความรู้โดยพิจารณาจากตวัผลิตภณัฑ์ของบริษัทเป็นหลกั 
และ พิจารณาในเร่ืองการหน้าที่รับผิดชอบเป็นล าดับถัดมา ซ่ึงปัจจุบันบริษัทฯ  มีผลิตภัณฑ์ 
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ด้านนิวแมติก ไฮดรอลิกส์ หุ่นยนต์ และ Programmable Logic Control  (PLC) ดงันัน้ พนกังาน
ในแผนกวิศวกรรม มีหน้าที่ให้บริการหลังการขายแกลูกค้า ก็ต้อมีองค์ความรู้ในเร่ืองดังกล่าว 
เพือ่ให้บริการแก่ลูกค้า ในส่วนแผนกคลงัสินค้า มีหน้าที่ควบคมุปริมาณ สินค้าและจดัส่งให้ลูกค้า
ก็ต้องมีองค์ความรู้เบื้องต้นในตัวผลิตภัณฑ์เพื่อให้สามารถคัดแยกสินค้าได้และต้องมีความรู้ 
ด้านโปรแกรมจัดการระบบโลจิสติกด้วย เป็นต้น” (เจ้าหน้าที่ฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบ
กิจการคนที ่1) 

“ท าเป็นหลักสูตรเลยครับ จะมีหัวข้อ หลักการ เหตุผล วัตถุประสงค์  
ว่าหลกัสูตรนี้ใช้เรียนเพื่ออะไร บุคคลที่เรียนคือกลุ่มไหน เนื้อหามีอะไรบ้าง ก็จะมีทดสอบก่อน
เรียนและหลงัเรียนครับ” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่3) 

“ควรที่จะมีความรู้ทางด้านใดบ้าง เช่น Automation, Smart Factory , IOT , 
Kuri Kaizen แล้วก็จะส่งไปตามที่เห็นควรว่าเขาควรจะรู้ ส่งไปเป็นประจ าตลอดระยะเวลา 3 ปี 
ส่งไปมากกว่า 50 คน ทัง้ไปอบรมที่สถาบนั Mara แล้วก็เชิญเจ้าหน้าที่สถาบนั Mara มาอบรม 
ทีอ่งค์กรดว้ย” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่4) 

2) การแสวงหาความรู้ พบว่า บุคลากรภายในหน่วยงานได้รับความรู้มาจาก  
การท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรทุกหน่วยงาน ได้แก่ การใช้ Zoom  
และ Google Meet ในการฝึกอบรม ออนไลน์เพ่ือให้บุคลากรทุกหน่วยงานสามารถน าไปต่อยอด 
การฝึกอบรมออนไลน์หลักสูตรต่างๆ ได้ การใช้ Power bi แสดงผลในหน้าเดียวเป็นบทสรุป 
ของผู้ บริหาร และผู้ บังคับบัญชาจะส่งเจ้าหน้าท่ี ไปประชุม สัมมนา กับหน่วยงานอ่ืน อาทิ  
ศนูย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แหง่ชาติ (NECTEC) ซึ่งความรู้ท่ีได้มาจากกิจกรรม
ดงันี ้1) การฝึกอบรมจากหน่วยงานตา่งๆ ได้แก่ การเรียน e-Learning ของสถาบนัพฒันาบคุลากร
ภาครัฐด้านดิจิทลั (TDGA) และส านกังาน ก.พ. 2) การค้นคว้าส่ือทาง Social Media 3) การเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านการปฏิบัติงาน 4) ประสบการณ์การท างาน 5) ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน  
โดยให้บุคลากรไปอบรมกับบริษัทท่ีมีความเช่ียวชาญด้านหลักสูตรต่าง ๆ อาทิ ส่งไปอบรม
หลักสูตรหุ่นยนต์กับบริษัท 6) การสอนงานภายในหน่วยงาน 7) การศึกษาเอกสารและไฟล์  
ท่ีจัดเก็บในอดีตและปัจจุบัน ส่วนบริษัทมีการส่งพนักงานมาฝึกอบรมท่ีสถาบัน Mara ได้แก่   
1) การซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์อุตสาหกรรม 2) หลักสูตรหุ่นยนต์เคล่ือนท่ีอัตโนมัติ 3) หลักสูตร 
Programmable Logic Control : PLC 4) การประยุก ต์ ใ ช้ ปัญญาประดิษ ฐ์ เ พ่ื อการผลิ ต  
ซึ่งบางบริษัทส่งตวัแทนของบริษัทมาเป็นวิทยากรในการสอนหลักสูตรต่าง ๆ ให้กับผู้ เข้าอบรม 
ท่ีสถาบนั Mara ได้แก่ หลกัสูตร Forklift หลกัสูตรการซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์อุตสาหกรรมด้านแขนกล
หุ่นยนต์ ระบบ Loss และ มีการไปจัดฝึกอบรมท่ีบริษัทโดยตรง มีการใช้เคร่ืองมือ สถานท่ี 
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ของบริษัท  เช่น  หลักสูตร  Karakuri Kaizen หลักสูตรของการเ ช่ือมหุ่นยนต์  ดังตัวอย่าง 
ค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้

“กรมก็เร่ิมมีการวางแผนที่จะให้เจ้าหน้าที่อบรมเก่ียวกับการใช้ Zoom , 
Google Meet เก่ียวกบัประชุมออนไลน์ โดยจะให้ตวัแทนหน่วยงานไปฝึกอบรมผ่านทาง Zoom 
ซ่ึงมีเนื้อหา ที่เก่ียวข้องกบัการใช้โปรแกรมต่างๆ ของ Zoom ก็จะมีการจดัการองค์ความรู้เร่ืองนัน้ 
เพือ่ใหเ้อาไปต่อยอด  ในการประชมุ จดัฝึกอบรมหลกัสูตรออนไลน์ต่างๆ ท าให้เจ้าหน้าที่ทกุหน่วย
ได้เกิดการเรียนรู้ตรงนัน้ และเร่ิมจัดฝึกอบรมหลกัสูตรออนไลน์ต่าง ๆ ต่อเนื่องจนถึงปัจจุบนัได้” 
(นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบติัการคนที ่1) 

“บริษัทได้ ส่งพนักงานเข้า ร่วมอบรมหลักสูตรการซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์
อุตสาหกรรมในปี 2565 และหลักสูตรหุ่นยนต์เคลื่อนที่อัตโนมัติในปี 2566” (เจ้าหน้าที่ฝ่าย
ฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่1) 

“มีส่งพนักงานไปฝึกอบรมที่สถาบัน Mara ก็เร่ือง Programmable Logic 
Control : PLC , การประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์เพื่อการผลิต  ฝึกอบรมหลายหลักสูตรครับ” 
(เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่2) 

“สถาบัน Mara มาสอนให้ที่บริษัท เขาเรียกว่า Inhouse เขาก็มาพูดคุย  
มนัมีหลกัสูตร Karakuri Kaizen เป็นการปรับปรุง Kaizen ที่เขาเรียกว่า Unblock ก็คือว่า ใช้หลกั
กลไกกลศาสตร์ โดยไม่ใช่พลงังาน เราต้องการทีจ่ะพฒันา เพราะถือว่า Karakuri Kaizen มนัเป็น
พื้นฐานของระบบการท างานอตัโนมัติ นัน้เอง โดยทางสถาบนั Mara ก็เชิญวิทยากรที่มีความรู้ 
มาสอนให้ที่บริษัท และมีหลกัสูตรของการเชื่อมหุ่นยนต์ ที่สถาบนั Mara มีหลกัสูตรนี้เหมือนกัน  
ก็คือการใช้งาน การดูแลรักษา การเขียนโปรแกรม ซ่ึงอบรมที่บริษัทนี้ ใช้หุ่นยนต์ของบริษัท 
ในการเรียนทฤษฎีและปฏิบติัดว้ย” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่5) 

3) การจัดเก็บความรู้ พบว่า ภายในหน่วยงานจะจัดเก็บความรู้ในรูปแบบ
เอกสาร คู่มือ จัดเก็บเป็นไฟล์อิเล็กทรอนิกส์ท่ี  OneDrive   Google Drive จัดเก็บในระบบ 
ของโปรแกรม Data Studio เก็บไว้ในคลังความรู้ของเว็บไซต์สถาบนั Mara และ มีระบบ Data 
Center ของกรมท่ีจัดเก็บข้อมูลทัง้หมดท่ีเก่ียวข้องกับระบบรายงานผล ตัวชีว้ัด อ่ืน  ๆ บุคลากร
สามารถเข้าใช้งานได้เท่านัน้ ในส่วนของพนกังานบริษัทท่ีมาฝึกอบรมของสถาบนั Mara จะได้รับ
เอกสารคู่มือ ในการฝึกอบรม วีดิโอในขณะฝึกอบรม ไฟล์เอกสาร ดังตัวอย่างค าให้สัมภาษณ์
ดงัตอ่ไปนี ้

“เราก็พยายามท าการจัดการความรู้ของเราข้ึนมา ในตัว One Drive ถ้ามี 
Power Point ของผู้เชี่ยวชาญที่เขาแชร์ให้เราได้ ก็พยายามเก็บแชร์ไว้ ไฟล์ไหนที่เป็นข้อมูลที่มา
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จากวิยากรเอง หรือจากเครือข่าย ซ่ึงวิทยากรยินยอมให้เผยแพร่เป็นสาธารณะได้ ก็จะอพัเดท 
ในคลังความรู้ ของเว็บไซต์ของสถาบัน Mara แต่ส่วนที่วิทยากรมอบให้เราและไม่ต้องการให้
เผยแพร่ เราก็จะเก็บไว้ที่ One Drive ส่วนตัวของเรา พนักงานทุกคนของเราก็สามารถเข้าถึง 
และดาวน์โหลดข้อมูลตรงนีม้าใช้ได”้ (นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบติัการคนที ่2) 

“ตอนที่ไปอบรมจะได้เอกสาร ไฟล์บางส่วน และมีบางหลกัสูตรที่เขาจะมี
วีดิโอกบัเอกสารใหด้าวน์โหลดไดใ้นเว็บไซต์ของเขา” (ตวัแทนแรงงานคนที ่1) 

“มีเอกสารครับ เป็นคู่มือ ใบงาน ผมมีเอกสารทีใ่ช้สอนทีเ่ป็นของบริษัทผมแต่
ใช้สถานที่ ของ Mara เพื่อใช้ในการสอนคนที่สนใจมาเรียน ส่วนที่มันเป็นแคตตาล็อกเนี้ย 
มนัเป็นผลิตภณัฑ์ต่อยอดไปเพื่อถ่ายทอดให้ภาคการศึกษา ก็ในแคตตาล็อกก็จะบอกว่าชุดซ่อม
บ ารุงหุ่นยนต์ มันเรียนรู้เร่ืองอะไรบ้าง ตัง้แต่ส่วนประกอบของแขนกลหุ่นยนต์ อุปกรณ์ควบคุม
ไฟฟ้า การเขียนโปรแกรม หุ่นยนต์ การตั้งค่ามาตรฐานโรงงาน การเรียนรู้ขั้นตอนการท า  
e-Checklist” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่2) 

4) การแบ่งปันความรู้ พบว่า การแบ่งปันความรู้เกิดจากการพูดคยุกันโดยตรง 
การแบง่งาน ในฝ่ายตา่งๆ โดยมีการแชร์งานท่ีรับผิดชอบให้แตล่ะฝ่ายช่วยด าเนินการ การสอนงาน  
มีการประชมุประจ าสปัดาห์ ในการด าเนินงานแตล่ะสปัดาห์ มีการแชร์ข้อมลูการท างานในแต่ละ
วนัผ่านทางแอปพลิเคชัน โดยระดบั กลุม่งานก็จะมีไลน์กลุม่ใหญ่ของหน่วยงาน ซึ่งจะแชร์ทกุเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบัความรู้ การประชาสมัพนัธ์ การฝึกอบรมตา่งๆ สิ่งท่ีผู้อ านวยการอยากจะแชร์ สว่นบริษัท
มีไลน์กลุ่มท่ีสามารถแสดงความคิดเห็น เพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้กันได้ มีการแลกเปล่ียนความรู้ 
หารือกนั หลงัจากท่ีวิทยากรให้ผู้ เข้าฝึกอบรม ท าความเข้าใจร่วมกนั และมีการพดูคยุ แลกเปล่ียน
เรียนรู้กับบริษัทโดยตรง และให้หน่วยงานภายนอกมาศึกษาดูงาน ดงัตวัอย่างค าให้สัมภาษณ์ 
ดงัตอ่ไปนี ้
  “การแบ่งปันความรู้ก็มีนะครับ บางคร้ังก็มีแลกเปลี่ยนบ้าง ก็คือ หลงัจาก
อาจารย์ปล่อย ท าความเข้าใจก่อน ชวนแลกเปลีย่นความรู้ หารือกนั” (ตวัแทนแรงงานคนที ่2) 
  “ตอนที่เร่ิมฝึกอบรมจะมีไลน์กลุ่มเป็นช่องทางหลกัในการแจ้งก าหนดการ 
ติดต่อสื่อสาร หลงัจากที่เราฝึกอบรมเสร็จแล้ว ก็น ามาปฏิบติัที่หน้างานจริงของบริษัท เราก็จะมี
การแชร์ ส่ิงทีไ่ดป้ฏิบติัลงในกลุ่ม” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่5) 

“ระดบักลุ่มงานก็จะมี line group ใหญ่ของสถาบนั ทกุเร่ืองที่เก่ียวกบัไม่ว่า
จะเป็นความรู้ ประชาสมัพนัธ์ การฝึกอบรม ต่างๆ ส่ิงที่ผู้อ านวยการอยากจะแชร์” (นกัวิชาการ
พฒันาฝีมือแรงงานปฏิบติัการคนที ่1) 
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“การแบ่งปันความรู้ในเ ร่ือง พ.ร.บ.ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 จะท าเป็นไฟล์ ข้อมูล และเผยแพร่ผ่านทางเว็บไซต์ ในส่วนของสถานประกอบการ  
มีการเผยแพร่ผ่านทางไลน์กลุ่มซ่ึงในกลุ่มก็จะมีสถานประกอบการที่เขาข้ึนทะเบียน สท1 ไว้” 
(นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานช านาญการคนที ่3) 

5) การประยุกต์ความรู้ พบว่า น าความรู้ท่ีได้ไปใช้กับการท างาน อาทิ การรับ
สมัคร ทางออนไลน์ก็เปล่ียนจากการกรอกแบบฟอร์มเป็นออนไลน์ เป็น Google Form เป็น  
e-Service การปรับปรุงจากท่ีเป็นเอกสารคู่มือ ก็น ามาท าเป็นระบบ ส่วนบริษัทมีการน าเอาองค์
ความรู้ ท่ีได้จากการฝึกอบรมการมาใช้ในพฒันาผลิตภณัฑ์ตวัใหม่ ได้แก่ Pneumatic Training Kit 
และ  Electro Pneumatic Training Kit เ กิดนวัตกรรมการส ร้าง รถล า เ ลียงสินค้าอัตโนมัติ  
(Automated Guided Vehicles : AGV) เป็นต้น การน าความรู้ท่ีได้จาการเขียนโปรแกรมไพทอน 
(Python) กบัอาจารย์ท่ีมาสอนท่ีสถาบนั Mara ก็อาจจะเอามาใช้เขียนโปรแกรมบางอยา่งท่ีใช้ อาทิ 
Data Studio การน าความรู้ท่ีมีอยู่ร่วมมือกับบริษัทหนึ่งในการสร้างหุ่นยนต์ล าเลียง ดงัตวัอย่าง  
ค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้

“มีการสร้างนวัตกรรมจากองค์ความรู้ และจากความร่วมมือกับสถาน
ประกอบการ เช่น ร่วมมือกบับริษัทหน่ึงในการสร้างหุ่นยนต์ล าเลียง” (ผูบ้ริหาร)  

“บริษัทมีการน าเอาองค์ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการพฒันา
ผ ลิตภัณฑ์ตัว ให ม่  ไ ด้ แ ก่  Pneumatic Training Kit และ  Electro Pneumatic Training Kit” 
(เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่1) 

“ถ้าเกิดนวตักรรมการสร้างรถล าเลียงสินค้าอตัโนมัติ (Automated Guided 
Vehicles : AGV) ด้วยบริษัทนัน้เอง โดยก็ต่อยอดมาจากทกัษะที่เราได้เรียนจากสถาบนั Mara  
ถ้าในท้องตลาดเราพอจะเห็น  AGV เคลื่อนที่ด้วยแถบแม่เหล็ก มันก็มีตัวแทนจ าหน่ายอยู่  
ถ้าค้นหาอินเตอร์เน็ตก็จะเห็น AGV เคลื่อนที่ด้วยแถบแม่เหล็ก ก็จะมีหลายองค์กรที่ขาย เราก็ซ้ือ
ของเขา แล้วเราก็สามารถท าได้ด้วยตวัของเราเอง เราท าได้แล้วต้นทนุถูกกว่าทีเ่ราซ้ือเขาอีก เราก็
ไดค้วามรู้มาจาก Mara มาคิด” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่5) 
    “นวัตกรรมก็มี คือเราเรียกว่าเป็นแบบต้นทุนต ่ า ด้วยความที่เราไม่ได้ 
มี expert เยอะ หลัก ๆ ก็เป็นนักวิชาการ ทีนี้นวัตกรรมที่เราพอท าได้ เช่น การสร้างหุ่นยนต์ 
ล าเรียงแบบต้นทุนต ่ า โดยใช้ Board Arduino มันก็ไม่ได้แพง แล้วก็สร้างเป็นหุ่นที่ควบคุม 
ด้วย joystick คล้ายๆ ใกล้เคียงกบัรถบงัคบั เราท าก็เป็น Prototype เอาไว้ เป็นในเชิงการศึกษา
มากกว่า ถ้าโรงงานสนามเขาอยากท าก็สามารถท าได้ หุ่นยนต์แบบง่าย ๆ หรือการเอา
ปัญญาประดิษฐ์เข้ามาประยุกต์ใช้ในการเป็นหุ่นยนต์ต้อนรับ Detekna ที่เรามีหลกัสูตรเรียนอยู่
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แล้ว เหมือนก่ึง ๆ เป็นการน าเสนอให้ดูก็ถือว่าเป็นนวตักรรม เพราะว่าเป็นการสร้างส่ิงใหม่ที่ยงัไม่
มี แต่จะเป็นนวตักรรมแบบราคาถูก” (นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานช านาญการคนที ่1) 

1.3  ด้านบุคลากรในการจัดการความรู้ พบว่า บุคลากรบางท่านไม่เข้าใจในเร่ือง  
การจัดการความรู้ มีเจ้าหน้าท่ีดูแลการด าเนินการจัดฝึกอบรม ประสานงาน คอยดูแล อ านวย
ความสะดวกในการฝึกอบรม และมีวิทยากรจากเอกชน ท่ีมีความเช่ียวชาญ ในแต่ละหลักสูตร  
มาเป็นวิทยากรหลกัในการฝึกอบรม ดงัตวัอยา่งค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้

“บริษัทมีความคิดเห็นว่าบุคคลากรในหน่วยงานที่ช่วยดูแลและด าเนินการ
จัดการความรู้ การฝึกอบรมต่าง ๆ ยงัมีน้อยไป ควรจะมีวิทยากรประจ าศูนย์ฝึกให้เพียงพอกับ
จ านวนชดุฝึกและหอ้งฝึกอบรม” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่1) 

“เจ้าหน้าที่ก็จะมาในเร่ืองการอ านวยความสะดวก เอกสาร เงิน ค่าใช้จ่าย  
ให้ค าแนะน า ในเร่ืองการลงทะเบียน แล้วก็มาสงัเกต การสอน ประมารนี้ครับ น่าจะมาให้บริการ 
คือเจ้าหน้าที่ไม่ได้มีทกัษะ ในการถ่ายทอดด้านนี้ ให้เอกชนที่มีความเชี่ยวชาญมากกว่ามาเป็น
วิทยากรเป็นหลกั” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่2) 

“มีเจ้าหน้าที่ช่วยดูแลในการน าเสนอในการควบคุมหุ่นยนต์ ตรวจสอบว่า 
มีปัญหาอะไร อปุกรณ์ต่างๆ ในการฝึกอบรมครับ ดูแลโอเคครับ” (ตวัแทนแรงงานคนที ่3) 

1.4  ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ด้านเคร่ืองมือ ได้แก่  
คอมพิวเตอร์ โน้ตบุ๊ ค จอทีวี เคร่ืองพิมพ์เอกสาร  โทรศัพท์  ไลน์กลุ่ม บัญชีไลน์แบบทางการ  
ห้องอบรม อุปกรณ์ตอนฝึก เป็นต้น สถานท่ีของสถาบนัพฒันาบุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิต
อตัโนมตัแิละหุ่นยนต์ (Mara) คอ่นข้างสะดวก ไมไ่ด้อยูใ่นพืน้ท่ีแออดัมาก รถไมต่ิด เดนิทางสะดวก 
มีสิ่งอ านวยความสะดวกทุกอย่าง รวมถึงเคร่ืองมือและชดุฝึกท่ีมีให้อย่างเพียงพอตอ่จ านวนผู้ ฝึก 
โดยมีช่องทางแรกท่ีไม่มีค่าใช้จ่าย 1) เฟซบุ๊ก ของ Mara ช่องทางท่ี 2) การลงในระบบของกรม  
3) ใช้บญัชีไลน์แบบทางการ ดงัตวัอยา่งค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้

“ในมุมมองของพีถื่อว่าดีมาก ในรอบ 4 ปีที่ผ่านมา เพราะเรารู้จกั Mara 4-5 ปี
ทีแ่ล้ว เมื่อก่อนเคร่ืองไม้เคร่ืองมือก็ไม่ค่อยมี ปัจจุบนัมีหุ่นยนต์ แลว้ก็ชอบตรง Smart Logistic ก็มี
ชุดสาธิตได้ ก็สร้างไว้เยอะ เพราะเมื่อก่อนอาจจะมีแค่ห้องอบรม และเรียนตามทฤษฎี แต่ตอนนี้
เห็นมีพวกให้สาธิตดูจริงด้วยมากข้ึนตัง้หลายตวั ถือว่าอุปกรณ์เพียบพร้อม ตอนนี้ก็มีการขยาย
สถานทีด่ว้ย” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่5) 

“อปุกรณ์เพียงพอครับ มนัอยู่ที่จ านวนคนมากกว่า อปุกรณ์เข้าถึงง่าย สามารถ
เข้าไปจับ ไปอะไร มนัก็เพ่ิมทกัษะให้กับผม อุปกรณ์ตอนฝึกเป็นกลุ่มครับ เพราะแต่ละคนจะมี
ความรู้มาบ้าง แต่ละคนก็ไม่มีความรู้เลยมารวมกนั แล้วก็แชร์ ถ้าให้คนเดียวมนัเป็นไปไม่ได้ครับ 



  73 

มนัต้องแชร์ประสบการณ์ร่วมกัน แล้วก็วิทยากรต่าง ๆ เข้ามาช่วยปรับพื้นฐานให้เข้าใจตรงกัน
ครับ” (ตวัแทนแรงงานคนที ่3) 

“ถ้ามันเป็นคอมพิวเตอร์ software เขาก็มีครบเป็น 1:1 ถ้าเกิดพวก PLC หรือ
ชุดที่มนัไม่ได้ แพงมาก เขาก็มีให้พอส าหรับคนที่จะอบรม แต่ที่พบเจอที่ไม่เคยพอก็คือ เร่ืองของ
หุ่นยนต์ที่มนัราคาค่อนข้างจะแพง อาจจะหลายคนต่อ 1 ชุด ล่าสุดที่ไป Implication System คือ
ชุดเดียว แต่ว่าอาจารย์ก็ลดปริมาณคนเหลือแค่ 5 คน น่าจะเป็นส่วนหน่ึงที่มนัขาดไป แต่ก็เข้าใจ
น่าจะราคาหลกัลา้นครับ” (ตวัแทนแรงงานคนที ่1) 
  1.5 ปัญหาและอุปสรรค พบว่า จ านวนบุคลากรกับปริมาณงานท่ีต้องด าเนินการ 
ไม่สมดุลกัน การโยกย้ายของบุคลากรระหว่างองค์กร ศักยภาพของบุคลากรในการเข้าถึง
เทคโนโลยี การปรับตวัในการฝึกอบรมหลกัสตูรใหม่ๆ บางหลกัสตูรมีแคร่ะดบัขัน้พืน้ฐานไมมี่ระดบั
ขัน้สูง บุคลากรกับพืน้ฐานความรู้ท่ีจะดูแลเคร่ืองมือท่ีกรมมี สถานประกอบกิจการในชลบุรี  
มีจ านวนค่อนข้างเยอะท าให้การประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรมยังไม่ทั่วถึง สถานท่ี  
จัดฝึกอบรมรองรับคนได้ไม่เพียงพอ ไม่มีวีดิทัศน์เก่ียวกับการฝึกอบรมท่ีสามารถดูย้อนหลังได้ 
เพ่ือทบทวนหลักสูตรท่ีเรียนไปแล้ว ไม่มีวีดิทัศน์เก่ียวกับองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีมีเนือ้หาน่าสนใจ
เพ่ือให้ศกึษาแทนเอกสารคูมื่อได้ การจดัเก็บไฟล์ข้อมลูการปฏิบตังิานท่ี One drive  Google Drive 
พืน้ท่ีไม่เพียงพอ ฐานข้อมูลทาง Mara ไม่มีพืน้ท่ีส าหรับแชร์ข้อมูล ให้กับทางวิทยากรโดยรวม
เฉพาะ ดงัตวัอยา่งค าให้สมัภาษณ์ดงัตอ่ไปนี ้
   “บคุลากรของเรา 1) ปริมาณมนัน้อยเมื่อเทียบกบัปริมาณงาน ท าให้งานแต่ละคน
มนัมากเกินไป พอมากเกินประสิทธิภาพของงานมนัก็นอ้ยลง มนัท าเยอะ มนัอาจจะไม่ไดดี้ทกุงาน 
2) พอมนัมีการเปลี่ยนแปลงบคุลากร คนนี้โยกยา้ย การส่งต่อ มอบงาน คือเรามีการจดัการความรู้ 
แต่ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีของแต่ละคน Digital Skill ก็ไม่เท่ากนั มนัก็เลยมี Gap 
ในช่วงที่มีการเปลี่ยนผ่านบคุลากร ก็เลยมองว่าบคุลากรน่าจะเป็นปัจจัยส าคญั คือระบบมนัมีอยู่
แล้ว ถ้าบุคลากรไม่สามารถใช้งานระบบนี้ได้อย่างเต็มที่ต่าง ๆ มันก็จะท าให้การท างานต่าง ๆ 
อาจจะไม่ไดป้ระสิทธิภาพสูงสดุ  ” (นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบติัการคนที ่2) 
  “ฐานข้อมูล ผมคิดว่าทางสถาบนั Mara ควรจะจดัพืน้ที่ส าหรับแชร์ข้อมูลให้กบั
ทางวิทยากร เพราะว่ามนัจะได้ไม่ไปปนกบัที่อืน่ อย่างผมแชร์แล้วมนัยงัมีเนือ้เร่ืองอืน่ ๆ ปะปนอยู่ 
ผู้ที่มาเข้าฝึกอบรมอาจจะไม่รู้ว่าที่เราใช้มันเร่ืองอะไรบ้าง มันก็รวม ๆ ที่เราแชร์กันไว้ ก็ต้องไป
เลือกสรรอีกที แต่ว่าถา้เกิดเป็นแชร์ส าหรับหลกัสูตรนีเ้ท่านัน้ ทกุคนก็จะเข้ามาดูหลกัสูตรนีไ้ด ้ถา้มี
ก็ถือว่าดี” (เจ้าหนา้ทีฝ่่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนที ่3) 
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   “หลกัสตูรปัจจบุนัก็ขึน้เว็บไซต์แล้ว สามารถดาวน์โหลดได้ แตว่่าพวกท่ีเป็นวีดโิอ
ยงัไม่เห็น เหมือนว่าโลกปัจจุบนัอยากรู้อะไรก็เข้าไปดใูน YouTube อย่างน้อยก็เปิดดเูป็นความรู้ 
ถ้าเป็นวีดิโอก็จะเห็นภาพชัดเจน หรือไม่ก็เป็นวีดิโอสอน เป็นเนือ้หาท่ีบอกเล่าเร่ืองราวนีม้ันจะ 
ตอบโจทย์เดก็ในปัจจบุนัด้วย เขาเร่ิมไม่คอ่ยอ่าน ถ้าเปิดวิดีโอหรือท าเนือ้หาท่ีน่าต่ืนเต้น เขาน่าจะ
สนใจ ถ้าเอาลง e-Learning ถ้าเป็นแบบเอาออกไปแบบลงธรรมดาจะไม่คอ่ยมีคนเปิดด ูแตพ่อเรา
เอาเนือ้หาหรือคลิปหรือวิดีโอท่ีเป็นตลก คนเข้าไปดเูยอะมาก เหมือนเป็นแรงดึงดดูหรือป่าว ท่ีนี ้
จากประสบการณ์ ถ้าเป็นคู่มือเลย ไม่มีความน่าสนใจท่ีเขาจะเข้าไปเรียนรู้ หรือท่ีเขาสนใจอีก  
ถ้าเป็นเหมือนความรู้ แตม่นัมีเกมส์ เขาก็เข้าไปเล่นกนันะ เล่นเพ่ือสะสมแต้ม เก็บชัว่โมงอบรมไป”
(เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการคนท่ี 4) 

2. รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 

2.1 ประเด็นท่ีน าไปสู่การพฒันารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  

  จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ผลการวิจัยในระยะท่ี  1 พบประเด็นท่ี
นา่สนใจซึง่น ามาสูก่ารพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ ดงันี ้

1) หนว่ยงานไมไ่ด้มีการจดัการความรู้ท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน แตมี่กระบวนการ
จดัการความรู้สอดแทรกอยูใ่นการปฏิบตังิาน 

2) หน่วยงานไม่ได้มีนโยบายในเร่ืองการจัดการความรู้โดยตรงท่ีชัดเจน  
สว่นใหญ่จะเป็นนโยบายเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน 

3) การจัดเก็บความรู้ ยังไม่มีระบบจัดเก็บความรู้กลางของหน่วยงาน  
สว่นใหญ่จะจดัเก็บในรูปแบบเอกสาร คูมื่อ OneDrive และ Google Drive 

4) การแสวงหาความรู้ ส่วนใหญ่จะเรียนรู้ตามท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ก าหนดหลักสูตรมาให้ ไม่มี เวลาเรียนรู้ด้วยตัวเอง ศึกษาดูงานจากหน่วยงา นภายนอก  
และไปอบรมกบัหนว่ยงานภายนอก เน่ืองจากภาระงานมีปริมาณมาก 

5) บคุลากรในการจดัการความรู้ ส่วนใหญ่จะให้วิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
ในหลกัสตูร จากหน่วยงานภายนอกมาฝึกอบรมให้กบัผู้ เข้าฝึกอบรม ส่วนบคุลากรของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานฯ เป็นผู้ดูแลการด าเนินการจัดฝึกอบรม ประสานงาน สังเกตการ คอยดูแลอ านวย
ความสะดวกในการฝึกอบรม 
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6) การแบ่งปันความรู้ ส่วนใหญ่เป็นการนั่งพูดคยุกัน ประชุม การสอนงาน 
และผ่านช่องทางไลน์ภายในหน่วยงาน แต่ไม่มีส่ือวิดีทศัน์หรือคู่มือปฏิบตัิงานท่ีสามารถแบ่งปัน
ความรู้ได้ชัดเจน มีวิธีการแบ่งปันความรู้ให้กับสถานประกอบกิจการด้วยวิธีการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานของสถานประกอบกิจการ และให้หน่วยงานภายนอกมาศึกษาดูงาน ไม่มีการจัดเวที
เสวนาแลกเปล่ียนความรู้กนั จดันิทรรศการ กิจกรรมเปิดบ้านให้รู้จกัหนว่ยงานมากขึน้ 

7) ตวัแทนแรงงานบางบริษัทไม่รู้จกัสถาบนัพฒันาบุคลากรสาขาเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์ (Mara) โดยตรง รู้จักผ่านวิทยากรท่ีมาเป็นผู้ เ ช่ียวชาญใน 
การฝึกอบรมให้กบัทางสถาบนั Mara 
   2.2 รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
    จากประเด็นในข้อ 2.1 จึงได้น ามาร่างเป็นรูปแบบการจดัการความรู้ของกรม
พฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ โดยมี
องค์ประกอบส าคญั 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านนโยบายขององค์กร  2) ด้านการด าเนินงาน 3) ด้านบุคลากร
ในการจดัการความรู้ และ 4) ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก   
  ผลการประเมินรูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรีจากความคิดเห็น 
ของผู้ทรงคณุวฒุิ  ปรากฏดงันี ้

2.2.1 ด้านนโยบายขององค์กร มีดงันี ้
   1) การก าหนดนโยบายในการจดัการความรู้ให้ชดัเจนโดยบรรจุ

ไว้ในยทุธศาสตร์ขององค์กร การจดัท าแผนการจดัการความรู้ และแผนกิจกรรมส่งเสริมการจดัการ
เรียนรู้ โดยผู้ บริหารมีบทบาทส าคัญท่ีจะต้องก าหนดนโยบายท่ีชัดเจน และผู้ บริหารทุกระดับ  
มีสว่นร่วมในการด าเนินการจดัการความรู้ขององค์กร  

   2) ก าหนดเป็นตวัชีว้ดัเพ่ือวดัประสิทธิภาพการท างานร่วมกนั   
   3) การ เส ริมส ร้างทัศนคติบุคลากรใ ห้ เห็นความส าคัญ 

ของการจดัการความรู้ น าไปสูก่ารสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้  
   4) การบริหารจัดการทรัพย์สินทางปัญญาหรือสินทรัพย์ 

ท่ีเกิดจากความรู้  พฒันาระบบบริหารจดัการความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
   5) มีระบบติดตามประเมินการน าความรู้ไปพฒันางาน พฒันาคน 

พฒันาองค์กร   
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   6) การสนบัสนุนการน าความรู้ไปประยกุต์เพ่ือพฒันานวตักรรม
เชิงสร้างสรรค์ เพ่ือให้เกิดการจัดการความรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรมและให้บุคลากรเข้าใจในเร่ือง 
การจดัการความรู้มากยิ่งขึน้  

   7) มีการจดัท าแผนการพฒันาฝีมือแรงงานหรือฝึกอบรมร่วมกับ
สถานประกอบกิจการโดยให้ระบกิุจกรรม ระยะเวลา ก าหนดกลุม่เป้าหมายทางการตลาดท่ีชดัเจน 
และมีการจัดกลุ่มเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น กลุ่มอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ กลุ่มอุตสาหกรรม
อาหารและบรรจุภัณฑ์ กลุ่มอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ กลุ่มอุตสาหกรรมยาและเคมีภัณฑ์  
กลุ่มสถาบนัการศึกษา เป็นต้น เพ่ือจัดท าหลักสูตรและประชาสัมพนัธ์หลักสูตรท่ีเฉพาะกลุ่มได้
โดยตรง  

   8) การจัดท าแผนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานร่วมกับ
สถานประกอบกิจการ ซึ่งแผนดงักล่าวสามารถปรับเปล่ียนได้ตามความเหมาะสม สถานการณ์ 
และปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง  การจดัท าบนัทึกข้อตกลงกบัหน่วยงานอ่ืน และหากมีการก าหนดนโยบาย
การจดัการความรู้จะเป็นประโยชน์และสามารถน าไปสู่การปฏิบตัิได้หากมีกลไกท่ีดีและเป็นไปได้ 
สามารถน าไปสูก่ารได้แนวปฏิบตัท่ีิดีจากการจดัการความรู้ได้ 

ผู้ ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่ เห็น ด้วยกับ ด้านนโยบายขององ ค์กร  
โดยเสนอแนะว่าการก าหนดนโยบายในการจดัการความรู้ โดยผู้บริหารมีบทบาทส าคญัท่ีจะต้อง
ก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน ควรมีการจดัท าแผนการจดัการความรู้/แผนกิจกรรมส่งเส ริมการจดัการ
เรียนรู้ และผู้บริหารทุกระดบัมีส่วนร่วมในการด าเนินการจดัการความรู้ขององค์กร และก าหนด  
เป็นตัวชีว้ัดเพ่ือวัดประสิทธิภาพการท างานร่วมกัน  ซึ่งนโยบายการจัดการความรู้ท่ีก าหนดไว้  
จะเป็นประโยชน์และสามารถน าไปสู่การปฏิบตัิได้หากมีกลไกท่ีดีและเป็นไปได้ สามารถน าไปสู่
การได้แนวปฏิบตัท่ีิดีจากการจดัการความรู้ได้ 

2.2.2 ด้านการด าเนินการ ซึ่งได้จ าแนกกระบวนการจดัการความรู้พืน้ฐาน  
มี 5 ขัน้ตอนดงันี ้ 

2.2.2.1 การก าหนดองค์ความรู้ ขัน้ตอนนีป้ระกอบด้วย 
   1) ก าหนดองค์ความรู้ในหลักสูตรการฝึกอบรมร่วมกับ

สถานประกอบกิจการและสถาบันการศึกษา โดยมีการก าหนดองค์ความรู้ เช่น องค์ความรู้  
ด้านวิศวกรรมการผลิต องค์ความรู้ด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน องค์ความรู้ด้านมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน องค์ความรู้ด้านการบริหารจดัการให้มีการฝึกอบรมในหลกัสตูรเก่ียวกบัการบริหารจดัการ
กบับคุคลภายนอก องค์ความรู้ด้านการแข่งขนัฝีมือแรงงาน องค์ความรู้ด้านวิศวกรรมท่ีวิเคราะห์



  77 

เจาะจง องค์ความรู้ด้านหุ่นยนต์และการซ่อมบ ารุงหุ่นยนต์อุตสาหกรรม องค์ความรู้ด้านระบบ
ปัญญาประดิษฐ์ และ สมองกลชัน้สูง องค์ความรู้ด้าน Programmable Logic Control  (PLC)  
องค์ความรู้ด้านการเขียนโปรแกรม Coding หรือ การเขียนแบบ Sketch Picture องค์ความรู้ด้าน
การใช้งานเคร่ืองจกัรกล องค์ความรู้ด้านการควบคมุเคร่ืองกลึง (Computer Numerical Control : 
CNC) และองค์ความรู้ด้านเมคคาทรอนิกส์ เป็นต้น  

  2) ก าหนดให้สร้างองค์ความรู้ในรูปแบบท่ีน่าสนใจ 
เข้าใจง่าย และทันสมัย ซึ่งการก าหนดองค์ความรู้ควรมีการส ารวจความต้องการหรือความรู้  
ท่ีจ าเป็น และก าจัดความรู้ท่ีล้าสมัยออก มีการก าหนดสัดส่วนให้เหมาะสมมีความสัมพันธ์  
และเ ช่ือมโยงกัน  หากมีการระดมสมอง ร่วมกันระหว่างผู้ บ ริหา รองค์กร หัวหน้างาน  
และผู้ปฏิบตังิาน หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง และ จะท าให้การก าหนดองค์ความรู้มีความส าเร็จด้วยดียิ่งขึน้  

  3) ก าหนดองค์ความรู้อ่ืน ๆ เช่น ทรัพย์สินทางปัญญา
หรือสินทรัพย์ และการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญาท่ีเป็นผลจากการพฒันาทกัษะฝีมือแรงงาน  
ตอ่ยอดเพิ่มคณุคา่ มลูคา่เป็นสิ่งประดษิฐ์ นวตักรรม เช่น ความรู้สิทธิบตัร แบบผงัภมูิวงจรรวม เป็น
ต้น การคิดสร้างสรรค์ (กระบวนการคิด องค์ความรู้และแรงจูงใจ) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
สิ่งประดษิฐ์ นวตักรรม (นวตักรรมท่ีจบัต้องได้ในรูปผลิตภณัฑ์ สินค้า และนวตักรรมท่ีจบัต้องไมไ่ด้) 
รูปวิธีการ กระบวนการ การพฒันาเศรษฐกิจสร้างสรรค์ท่ียัง่ยืนบนฐานบนฐานนวตักรรมเศรษฐกิจ
พอเพียง เป็นต้น  

 ผู้ทรงคณุวฒุิเห็นด้วยกบัขัน้ตอนนี ้โดยเสนอแนะว่าควรเพิ่มเติม
องค์ความรู้ด้านการแข่งขนัฝีมือแรงงาน  ก าหนดสดัส่วนองค์ความรู้ให้เหมาะสมมีความสมัพนั ธ์
และเ ช่ือมโยงกัน  หากมีการระดมสมอง ร่วมกันระหว่างผู้ บ ริหารองค์กร หัวหน้างาน  
และผู้ปฏิบตัิงาน หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง และ จะท าให้การก าหนดองค์ความรู้มีความส าเร็จด้วยดียิ่งขึน้ 
และมีการก าหนดองค์ความรู้อ่ืนๆ เช่น ทรัพย์สินทางปัญญาหรือสินทรัพย์ และการคุ้มครอง
ทรัพย์สินทางปัญญาท่ีเป็นผลจากการพฒันาทกัษะฝีมือแรงงาน 

2.2.2.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ ขัน้ตอนนีป้ระกอบด้วย 
   1) การสร้างและแสวงหาความรู้ทัง้ภายในองค์กร ได้แก่ 

ศึกษาความรู้จากการฝึกอบรมตามท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานก าหนด การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
ผา่นการปฏิบตังิาน การศกึษาเอกสารและไฟล์ท่ีจดัเก็บในอดีตและปัจจบุนั การประชมุระดมสมอง
ประเด็นความรู้ท่ีก าหนดไว้ในแผน หรือประเด็นปัญหาจากการปฏิบตัิงาน การถอดองค์ความรู้  
จากบคุลากรใกล้เกษียณ การสร้างบรรยากาศของการจดัการความรู้องค์กร การน าเสนอเร่ืองราว  
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ท่ีทันสมัยเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานตามสภาวการณ์ของโลก ซึ่งการสร้างความรู้ภายใน
องค์กรเกิดจากการรวบรวมองค์ความรู้นัน้ เช่น การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบตัิจริง การสมัภาษณ์
ผู้ เช่ียวชาญ ผู้ รู้  การมอบหมายงานหรือโครงการ การหมุนเวียนงาน ทีมงานข้ามสาย การใช้
เทคโนโลยีเหมืองข้อมูลในการสกัดความรู้ใหม่ การให้ทุนศึกษา การค้นคว้าวิจยั การเรียนรู้และ
ถอดองค์ความรู้จากแนวปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุ เพ่ือน ามาสูก่ารสร้างนวตักรรม 

   2) การสร้างและแสวงหาความรู้ภายนอกองค์กร ได้แก่ 
การเรียนออนไลน์ของเว็บไซต์หน่วยงานภายนอก การศึกษาดูงานการฝึกอบรม การประชุม  
การสมัมนา กบัหนว่ยงานอ่ืน อีกทัง้การท่ีมีหนว่ยงานภายนอกเข้าร่วมการฝึกอบรมในหลกัสตูรตา่ง 
ๆ และศกึษาดงูานท่ีสถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัิและหุน่ยนต์ (Mara) 
การเทียบเคียงสมรรถนะกบัหน่วยงานท่ีมีแนวปฏิบตัิท่ีดี  ซึ่งจะท าให้การสร้างและแสวงหาความรู้
เกิดการเรียนรู้จากหนว่ยงานอ่ืนด้วย 

  ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับขัน้ตอนนี ้โดยเสนอแนะว่า
ควรใช้ช่ือขัน้ตอนนีเ้ป็นการสร้างและแสวงหาความรู้ ควรแบ่งการสร้างและแสวงหาความรู้  
ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร การประชุมระดมสมองประเด็นความรู้ท่ีก าหนดไว้ในแผน  
หรือประเด็นปัญหาจากการปฏิบตัิงาน การถอดองค์ความรู้จากบุคลากรใกล้เกษียณ การสร้าง
บรรยากาศของการจดัการความรู้องค์กร การน าเสนอเร่ืองราวท่ีทนัสมยัเก่ียวกับการพฒันาฝีมือ
แรงงานตามสภาวการณ์ของโลก และควรมีการปรับปรุงองค์ความรู้ให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  
โดยภายในองค์กร อย่างไรก็ดีมีผู้ทรงคณุวุฒิบางรายเห็นว่าประเด็นการเทียบเคียงสมรรถนะกับ
หน่วยงานท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดีนัน้ถือเป็นการวัดความรู้หรือสมรรถนะเดิมเราท่ีมีอยู่ และบางราย  
ไม่แน่ใจว่าการเ ทียบเ คียงสมรรถนะกับหน่วยงานท่ี มีแนวปฏิบัติ ท่ี ดีนัน้ เ ป็นส่วนหนึ่ ง  
ของการแสวงหาความรู้หรือไม ่

2.2.2.3 การจดัเก็บความรู้ ขัน้ตอนนีป้ระกอบด้วย  
   1) การจดัเก็บในรูปแบบแฟ้มเอกสาร คูมื่อ  

2) การจดัเก็บในรูปแบบไฟล์  
   3) การจัดเก็บความรู้ในรูปแบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์   

และฐานข้อมูลอินทราเน็ตของหน่วยงาน โดยรวบรวมความรู้ท่ีส าคัญขององค์กร มีการแบ่ง
ประเภทความรู้ตามสาขา  รวบรวม ประมวล ก าหนดขอบเขต กลั่นกรอง  สร้างตวัแทนความรู้  
ท าดชันี ระบุแหล่งท่ีมา วิธีการ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจัดเก็บ เข้าถึงและค้นหา  เช่น ท าเนียบผู้ รู้ 
ผู้ เช่ียวชาญในองค์กร ประวัติ ความเช่ียวชาญในแต่ละสาขา ข้อมูลการติดต่อ คลังองค์ความรู้
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หลกัสตูรฝึกอบรม แนวปฏิบตัิท่ีดีในแตล่ะสาขา  กระดานข่าว บอร์ดประชาสมัพนัธ์ เว็บการจดัการ
ความรู้ การเข้าถึงองค์ความรู้ผ่านแอปพลิเคชนั ซึ่งจะท าให้การจดัเก็บเป็นระบบ สะดวก และค้นได้ง่าย 
ท าให้บคุลากรใหมท่ี่จ าเป็นต้องศกึษาเรียนรู้งานได้อยา่งเข้าใจและรวดเร็ว  

4) การจดัท าฐานข้อมูลเป็นส่ือการสอนท่ีเก่ียวข้องกับ
การฝึกอบรมทางออนไลน์ให้ทุกคนเข้าถึงการเรียนทางออนไลน์ได้ แบบไม่ต้องออกเอกสาร
ใบรับรองการอบรม จะท าให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ ท่ีต้องการศึกษา ผู้ ท่ีไมมี่เวลามาฝึกอบรมในสถานท่ี
จริง ได้มีโอกาสให้รับความรู้มากขึน้ และเป็นการจูงใจให้คนมาเรียนเพิ่มมากขึน้ ซึ่งทัง้หมดนี  ้
ควรพัฒนาเป็นระบบฐานการจัดเก็บข้อมูลกลางของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ให้สามารถใช้งานผา่นเว็บไซต์ได้  

ผู้ ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับข้อตอนนี ้โดยเสนอแนะว่าควรมี
จดัเก็บความรู้ในรูปแบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และฐานข้อมลูอินทราเน็ตของหน่วยงาน โดยรวบรวม
ความรู้ท่ีส าคญัขององค์กร จดัเก็บและค้นได้ง่าย เพ่ือประโยชน์แก่ผู้ ท่ีต้องการศกึษา หรือบคุลากรใหม่
ท่ีจ าเป็นต้องศึกษาเรียนรู้ และการจัดท าฐานข้อมูลเป็นส่ือการสอนท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม  
ทางออนไลน์ 

2.2.2.4 การแบง่ปันความรู้ ขัน้ตอนนีป้ระกอบด้วย 
   1) การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรเป็นแบบไม่เป็น

ทางการ ได้แก่ การพูดคยุกัน การประชุม การประชุมเฉพาะกิจ การสอนงานหรือมีระบบพ่ีเลีย้ง 
(Mentoring) ชุมชนนักปฏิบัติ  (Community of Practice : CoP) ของหน่วยงานเ พ่ือถ่ายทอด 
และเผยแพร่ความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน อาจมีการจดัประชุมกลุ่ม CoP ทุกสปัดาห์ เพ่ือให้
บคุลากรมีความเข้าใจและสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเคยเกิดขึน้มาแล้วได้ การส่ือสารผ่านแอปพลิเคชนัไลน์
ภายในหนว่ยงาน หรือส่ือสงัคมออนไลน์อ่ืน ๆ การแบง่ปันในรูปแบบส่ือวิดีทศัน์หรือคูมื่อปฏิบตังิาน
ในรูปแบบท่ีน่าสนใจและทันสมัย เช่น Youtube Tiktok มีวิธีการแบ่งปันความรู้ให้กับสถาน
ปร ะ กอบ กิ จก า ร ด้ ว ย วิ ธี ก า ร ฝึ ก อบรม ใ ห้ กั บพนัก ง านขอ ง สถานป ร ะกอบ กิ จ ก า ร  
การถอดบทเรียนเฉพาะกิจกรรมส าคญั หรือถอดบทเรียนหลงัสิน้สุดโครงการ/กิจกรรมท่ีเรียกว่า 
การทบทวนหลังการปฏิบตัิงาน (AAR) โดยมีเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีท่ีใช้เพ่ือการแบ่งปัน เช่น  
การประชมุทางไกล อินทราเน็ต กระดานสนทนา ระบบปัญญาประดิษฐ์ ฐานข้อมลู เหมืองข้อมูล 
คลงัความรู้  

   2) การแบ่งปันความรู้ภายนอกองค์กรแบบเป็นทางการ 
ได้แก่ ให้หน่วยงานภายนอกมาศึกษาดงูาน การจดัเวทีเสวนาแลกเปล่ียนความรู้กนั การเล่าเร่ือง
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ผ่านกระบวนการสนทนา สุนทรียสนทนาท่ีเน้นการรับฟังแบบลึกซึ ง้  การจัดนิทรรศการ  
การจดักิจกรรมเปิดบ้านให้หน่วยงานภายนอกรู้จกัหนว่ยงานของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการเขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ (Open House) เพิ่มมากขึน้ การจดั
กิจกรรม Show and Share เพ่ือเป็นการน าเสนอผลงาน ประกวดนวตักรรมจากการจดัการความรู้
ขององค์กร และเผยแพร่ความรู้ให้กับ ผู้ สนใจ บุคคล หน่วยงานภายนอกได้น าไปประยุกต์ใช้  
อาจให้เกียรติบตัรทีมงานผู้แบ่งปันองค์ความรู้ โดยการจดักิจกรรมต่าง ๆ จะต้องสามารถวัดผล
และประเมินผลได้ ซึ่งกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ จะท าให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กรอนั
น าไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้  

ผู้ ทรงคุณวุฒิ เห็น ด้วยกับ ข้อตอนนี  ้ โดยเสนอแนะว่า 
การแบ่งปันความรู้ควรจะแบ่งเป็นการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรและการแบ่งปันความรู้
ภายนอกองค์กร ซึ่งการแบ่งปันภายในองค์กร อาจมีการแบ่งปันในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการได้  
แตก่ารแบง่ปันภายนอกองค์กรอาจต้องท าในรูปแบบท่ีเป็นทางการ ส่วนรูปแบบการจดัการความรู้ฯ 
แก้ไขเป็น “การจัดกิจกรรมเปิดบ้านกรมพัฒนาฝีมือแรงงานฯ (Open House)” ทัง้นี ้กิจกรรม 
การแบง่ปันความรู้ จะท าให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กรอนัน าไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

2.2.2.5 การประยกุต์ใช้ความรู้ ขัน้ตอนนีป้ระกอบด้วย 
   1) มีการประยุกต์ความรู้ในหน่วยงานและร่วมกับ

หน่วยงานภายนอก การปรับปรุงขัน้ตอนการท างานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือ  
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน การน าองค์ความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงาน และการน าองค์ความรู้ไปสร้างนวัตกรรม เช่น งานวิจัย 
สิ่งประดิษฐ์ การพัฒนากระบวนการท างานแบบใหม่ ซึ่งมีดชันีวดัผลงาน (KPIs) การน าผลจาก 
การจดัการความรู้ไปใช้ของบคุลากร  

   2) มีการติดตามผลการน าความรู้ไปใช้ และการประเมินผล
ของการน าความรู้ไปใช้ในการท างานของบุคลากร ส่วนนีถื้อเป็นหวัใจส าคญั เป็นการบูรณาการ
ความรู้ใหม่กับความรู้เดิมความรู้เก่า เพ่ือต่อยอดและน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมในสถาน
ประกอบกิจการ  

   3) การพัฒนาสิ่งใหม่ ท่ี เ กิดประโยชน์แง่ เศรษฐ กิจ  
การเพิ่มคณุค่า ลดต้นทุน สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั อาจแบ่งเป็นนวตักรรมท่ีจบัต้องได้ 
คือ สินค้า ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมท่ีจับต้องไม่ได้ คือ แนวคิด บริการ กระบวนการทางเทคโนโลยี  
การจดัการสมยัใหม ่ 



  81 

ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับข้อตอนนี ้โดยเสนอแนะว่าควรมี
การก าหนดดัชนีวัดผลงาน (KPIs) ติดตามผล และประเมินผลของการน าความรู้ไปใช้ใน 
การท างานของบคุลากร เพ่ือให้สามารถตอ่ยอดและน าไปสู่การพฒันานวตักรรมในสถานประกอบ
กิจการได้ สว่นรูปแบบการจดัการความรู้ฯ แก้ไขเป็นการน าองค์ความรู้ไปพฒันานวตักรรม 

2.2.3 ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ มีดงันี ้
   2.2.3.1 การก าหนดหรือมอบหมายให้มีบุคลากรส าหรับ 

การจัดการความรู้โดยตรง (Knowledge Manager) การคัดเลือกบุคลากรท่ีท าหน้าท่ีดูแล 
การจัดการความรู้ มีการสร้างแรงจูงใจ ฝึกทักษะ เทคนิค การใช้เคร่ืองมือการจัดการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีสามารถน ามาประยกุต์กบัการจดัการความรู้ท่ีเรียนรู้ได้ง่าย
และสามารถส่ือสารไปยังบุคลากรอ่ืนได้ มีหน้าท่ีในการด าเนินการจัดการความรู้ ดูแล 
การด าเนินการจัดฝึกอบรมประสานงาน การประสานงานจัดหาวิทยากรประจ าหลักสูตร  
จากหน่วยงานภายนอก การสงัเกต การอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม การจดัท าหลกัสูตร
การฝึกอบรม  

   2.2.3.2 การพัฒนาบุคลากรให้สามารถเป็นวิทยากรในการ
ฝึกอบรมพืน้ฐานเทา่นัน้ วิชาระดบัสงูควรให้วิทยากรภายนอกท่ีมีความน่าเช่ือถือและประสบการณ์
สูงมากกว่าเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากหลักสูตรการฝึกอบรมมีจ านวนมากแต่บุคลากรของกรมฯ  
มีจ านวนน้อย ดังนัน้ทางกรมฯ จึงมีความจ าเป็นต้องใช้วิทยากรจากภายนอก โดยก าหนด
คุณสมบัติความรู้และประสบการณ์ของวิทยากรให้เหมาะสมกับหัวข้อการฝึกอบรม และมี  
การประเมินคณุภาพ และความพงึพอใจจากผู้ เข้ารับการอบรม  

   2.2.3.3 การอบรมพัฒนาทักษะในการสอนงานของบุคลากร 
(Training of Trainers) อบรมให้ความรู้เร่ืองการสอนงานด้วยวิธีท่ีหลากหลาย พฒันาบุคลากรให้
เข้าใจในเร่ืองการจัดการความรู้และเข้าถึงเทคโนโลยีมากยิ่งขึน้ ผู้บริหารหรือ ผู้จัดการความรู้มี  
การติดตามความก้าวหน้าของการจดัการความรู้เป็นระยะ และช่วยเหลือหากมีปัญหา การสร้าง
บรรยากาศของการจัดการความรู้ท่ีหลากหลาย แสดงความคิดเห็นโดยใช้เหตุผลและยอมรับ 
ความคดิเห็นซึง่กนัและกนั ซึง่จะน าไปสูก่ารสง่เสริมให้มีการจดัการความรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้   

 ผู้ ทรงคุณวุฒิ เห็นด้วยกับด้านบุคลากรในการจัดการความ รู้   
โดยผู้บริหารหรือ ผู้ จัดการความรู้ มีการติดตามความก้าวหน้าของการจัดการความ รู้ การสร้าง
บรรยากาศของการจัดการความรู้ท่ีหลากหลาย มีการอบรมพัฒนาทักษะในการสอนงาน  
ของบุคลากร (Training of Trainers) อบรมให้ความรู้ ให้มีการคดัเลือกบุคลากรท่ีท าหน้าท่ี ดูแล



  82 

การจดัการความรู้ การประสานงานจดัหาวิทยากรประจ าหลกัสตูรจากหน่วยงานภายนอก การใช้
เคร่ืองมือการจัดการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีสามารถน ามาประยุกต์กับ  
การจดัการความรู้ท่ีเรียนรู้ได้ง่ายและสามารถส่ือสารไปยงับคุลากรอ่ืนได้ 

2.2.4 ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก มีดงันี ้
   2.2.4.1 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร โดยมี 

การทบทวน ปรับปรุง เอกสารในการปฏิบตัิงานให้มีความเป็นปัจจบุนัอยู่เสมอ การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบ นอกจากนีค้วรมีเคร่ืองมือในการปฏิบตัิงาน
และการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและเพียงพอ   

   2.2.4.2 การดูแลรักษาเคร่ืองมือในการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง
และถกูวิธี เช่น 1) ควรมีอปุกรณ์ในการจดัเก็บหรือบรรจเุคร่ืองมือให้เรียบร้อยค้นหาง่าย เช่น ตู้ใส่
เคร่ืองมือแบบล๊อคได้, แผงแขวนผนงัส าหรับจดัเก็บเคร่ืองมือ, รถเข็นเคร่ืองมือส าหรับปฏิบตัิงาน  
2) ควรแยกเคร่ืองมือท่ีเสียหายออกจากเคร่ืองมือปกติ การเปล่ียนแบตเตอร่ีในเคร่ืองมือวดั เช่น  
มลัติมิเตอร์ ฯลฯ 3) ควรมีการจดัหาบคุลากรด้านเทคนิคมาช่วยดแูลเร่ืองการบ ารุงรักษาครุุภัณฑ์ 
อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ และ จดัท ารายการครุุภัณฑ์ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ เพ่ือตรวจนบัจ านวน 
ตรวจสภาพความพร้อมใช้งานทัง้ก่อนและหลังการฝึกอบรม จะท าให้สามารถใช้งานคุรุภัณฑ์ 
อปุกรณ์ และเคร่ืองมือ อยา่งคุ้มคา่มากย่ิงขึน้  

   2.2.4.3 มีช่องทางอ านวยความสะดวกส าหรับหน่วยงาน
ภายนอกให้สามารถติดต่อส่ือสารหลากหลายช่องทาง เช่น เฟซบุ๊ ก เว็บไซต์ของหน่วยงาน  
แอปพลิเคชันไลน์ และควรส่งเสริมให้มีการใช้เคร่ืองมือดังกล่าวเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน  
อย่างต่อเน่ือง ทัง้นี ้เคร่ืองมือท่ีน ามาใช้ในการจัดการความรู้ โดยจ าแนกเป็น 1) การก าหนด  
องค์ความรู้สามารใช้พิชญพิจารณ์ (Peer Review) เป็นเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ได้  
2) การสร้างและแสวงหาความรู้สามารใช้แหล่งผู้ รู้ในองค์กร (Center of Excellence : CoE)  
และฐานความรู้ (Knowledge Base) เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ได้ 3) การจดัเก็บความรู้
สามารใช้ระบบรวบรวมความรู้ (Knowledge Portal or Knowledge Platform) เป็นเคร่ืองมือ 
ในการจดัการความรู้ได้ 4) การแบ่งปันความรู้สามารใช้การเล่าเร่ือง (Story Telling) เวทีส าหรับ
การแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) และการเสวนา (Dialogue) เป็นเคร่ืองมือใน 
การจัดการความรู้ได้ และ 5) การประยุกต์ความรู้สามารถแบบส ารวจการประเมินการจัดการ
ความรู้ (KM Assessment Survey) เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ได้  
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    ผู้ ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก  
โดยเสนอแนะว่าเคร่ืองมืออุปกรณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีน ามาใช้ให้จ าแนก
เป็นเพ่ือการก าหนดองค์ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดเก็บความรู้ การแบ่งปัน  
และการประยุกต์ใช้ความรู้ มีการยกตวัอย่างของการดแูลรักษาเคร่ืองมือในการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
สว่นในรูปแบบการจดัการความรู้ฯ ให้เพิ่มการจดัหาเคร่ืองมือและชดุฝึกทกัษะท่ีทนัสมยั 

           จากผลการวิจยัท่ีพบดงักล่าวข้างต้น สามารถสรุปรูปแบบการจดัการความรู้ของ
กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี
เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ปฏิบตัิจริงได้อย่างเป็นระบบและมีความชดัเจน โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน
ดงันี ้

 สว่นท่ี 1 ด้านองค์กรและทรัพยากร ประกอบด้วย  
1) นโยบายขององค์กร 
2) บคุลากรในการจดัการความรู้ 
3) เคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก 

 สว่นท่ี 2 ด้านกระบวนการจดัการความรู้  ประกอบด้วย 
1) การก าหนดองค์ความรู้ 
2) การสร้างและแสวงหาความรู้ 
3) การจดัเก็บองค์ความรู้ 
4) การแบง่ปันความรู้ 
5) การประยกุต์ใช้ความรู้ 

 รูปแบบการจดัการความรู้ดงักล่าว  แสดงได้ดงัภาพ 
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ภาพประกอบ  9 รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ 
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพ
การจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  เขตพัฒนาพิเศษ 
ภาคตะวนัออก จังหวัดชลบุรี และ 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี ในบทนีผู้้ วิจยัได้
น าเสนอหวัข้อในการสรุปผลดงัตอ่ไปนี ้
    1. ความมุง่หมายของการวิจยั 
  2. วิธีด าเนินการวิจยั 

3. สรุปผลการวิจยั 
4. อภิปรายผลการวิจยั 
5. ข้อเสนอแนะ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศกึษาสภาพการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
2. เพ่ือพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. การก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก แบง่ออกเป็น 2 ระยะ  ได้แก่ 

      1.1 การวิจัยระยะท่ี 1 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก  
ผู้ ให้ ข้อมูลหลักจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิ เศษ  
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ เลือกด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 1 คน 
นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานช านาญการ จ านวน 3 คน นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบตักิาร 
จ านวน 3 คน เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ จ านวน 5 คน และ ตวัแทนแรงงาน จ านวน 
3 คน รวมทัง้สิน้ 15 คน  
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 1.2 การวิจยัระยะท่ี 2 เก็บรวบรวมข้อมลูด้วยวิธียืนยนัรูปแบบการจดัการ
ความรู้โดยผู้ทรงคณุวุฒิด้านการจดัการความรู้ จ านวน 3 คน ผู้ปฏิบตัิงานในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ จ านวน 2 คน และ ตวัแทน
สถานประกอบการ จ านวน 2 คน รวมทัง้สิน้ 7 คน 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1 การวิจยัระยะท่ี 1 การสมัภาษณ์เชิงลกึ สร้างแนวค าถามในการสมัภาษณ์

เป็นแบบไม่มีโครงสร้าง  มีข้อค าถามครอบคลุมตามประเด็นท่ีได้ก าหนดไว้ในกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย แนวค าถามท่ีใช้ในการวิจัยตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ เ ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  
เพ่ือพิจารณาความครอบคลุมและความชัดเจนของข้อค าถาม จากนัน้น ามาค านวณหาค่าดชันี
ความสอดคล้อง (IOC) โดยก าหนดเกณฑ์ส าหรับข้อค าถามท่ีใช้ได้ ต้องมีคา่ดชันีความสอดคล้อง
ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ซึ่งพบว่าข้อค าถามทัง้หมดได้คะแนนระหว่าง 0.67-1.00 ได้รับข้อเสนอแนะ
เนือ้หาของข้อค าถาม และเพิ่มเติมข้อค าถามให้ครอบคลุมประเด็นการจดัการความรู้ของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก จังหวัดชลบุรี ตามค าแนะน า 
ของผู้ทรงคณุวฒุิ จากนัน้น าไปทดลองสมัภาษณ์กบัผู้ ให้ข้อมลูท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบัผู้ให้ข้อมลูหลกั 
จ านวน 3 ราย น าผลท่ีได้มาปรับแก้ข้อค าถามอีกครัง้ก่อนน าไปเก็บข้อมลูจริง 

 2.2 การวิจยัระยะท่ี 2 การยืนยนัรูปแบบการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 
ร่างรูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ และแบบประเมินเพ่ือยืนยนัรูปแบบส าหรับผู้ทรงคณุวฒุิและผู้ ท่ีเก่ียวข้อง 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.1 ผู้วิจยัน าเสนอโครงการวิจยัคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณา

โครงการวิจยัท่ีท าในมนษุย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รหสัโครงการ SWUEC-G- 371/2565E 
วันท่ีให้การรับรองคือ 20 กันยายน 2565 ผลการพิจารณา คือ คณะกรรมการฯ ให้การรับรอง
โครงการวิจยัตามแนวทางหลกัจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ท่ีเป็นมาตรฐานสากล และให้มีการให้
ความยินยอมเข้าร่วมโครงการ 

 3.2 เม่ือได้รับใบรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์แล้ว ขอหนังสือน า 
จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากผู้ ให้ข้อมูล  
ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายของการวิจยั และเม่ือได้รับการตอบรับแล้ว จึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ทัง้ 2 ระยะ ดงันี ้

3.2.1 การวิจัยระยะท่ี 1 การสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ วิจัยก าหนด 
นดัหมายอย่างเป็นทางการกบัผู้ ให้ข้อมลู และผู้วิจยัด าเนินการสมัภาษณ์ด้วยตนเอง ผา่นโปรแกรม
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ออนไลน์ เร่ิมต้นสัมภาษณ์ด้วยการแนะน าตวั บอกวตัถุประสงค์และรายละเอียดต่าง ๆ แก่ผู้ ให้
สัมภาษณ์ รวมทัง้ขออนุญาตจดบันทึกและบนัทึกเสียงการสัมภาษณ์ เม่ือสัมภาษณ์เรียบร้อย 
ผู้วิจยัด าเนินการสรุปผลการสมัภาษณ์แตล่ะครัง้ เพ่ือให้ได้รายละเอียดท่ีครบถ้วน 

  3.2.2 การวิจัยระยะท่ี 2 การประเมินรูปแบบ ผู้ วิจยัด าเนินการ 
ส่งร่างรูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันา
พิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุพร้อมแบบประเมินทางอีเมลและไปรษณีย์ไปยงักลุ่มเป้าหมาย 
และก าหนดวนัตอบกลบัประมาณ 14 วนั 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.1 การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพผู้ วิจัยได้ใช้ วิ ธีการ

วิเคราะห์เนือ้หา ดงันี ้
   4.1.1 การจัดระเบียบทางกายภาพของข้อมูล ได้แก่ การถอด

ไฟล์บนัทึกเสียง และข้อมูลท่ีได้จดบนัทึกมาแบบค าต่อค าและขัดเกลาภาษา พร้อมตรวจสอบ
ความถกูต้อง    

  4.1.2  การจัดระเบียบเนือ้หาข้อมูล ผู้ วิจัยน าข้อมูลท่ีได้มา
จดัแยกตามกลุม่ผู้ ให้ข้อมลู และจ าแนกเนือ้หาตามประเดน็ท่ีต้องการเก็บข้อมลูมา 

  4.1.3  การจดัระเบียบเนือ้หาข้อมลู ผู้วิจยัได้อ่านเนือ้หาทัง้หมด
ของข้อมลู และเลือกบนัทกึประเดน็หลกัจ าแนกตามกลุม่ผู้ให้ข้อมลูจนครบถ้วน 

  4.1.4  การจดักลุ่มข้อมลู น าข้อมลูท่ีได้จากการจ าแนกประเด็น 
มาจดักลุม่ตามเนือ้หาเป็นหมวดหมู ่   

  4.1.5  การสรุปและตีความ ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์และตีความจาก
เนือ้หาท่ีได้จากข้อมลู สรุปและน าเสนอข้อมลูในรูปตารางและการบรรยาย 

 4.2 การวิจัยระยะท่ี  2 เ ป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยได้น าผล 
การประเมินร่างรูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี จากผู้ ทรงคุณวุฒิมาตรวจสอบความสมบูรณ์  
ของการตอบ และวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้ 

  4.2.1 ข้อค าถามแบบตรวจรายการ น ามาหาฉันทามติในแต่ละ
องค์ประกอบ/ประเดน็ 

   4.2.2  ข้อค าถามแบบปลายเปิด น าเ นื อ้หามาสรุปตาม
องค์ประกอบ/ประเดน็  
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   4.2.3  น าผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้จากข้อ 2.1-2.2  มาสรุปผล
และปรับปรุงรูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงวฒุิ 

   4.2.4  น าเสนอผลการวิจยัในรูปของการบรรยายความและแผนภาพ 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  

เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกสภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  

ในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ มีสภาพการจดัการความรู้
ทัง้ 4 ด้าน ปรากฏผลการวิจยัดงันี ้

 1.1 ด้านนโยบายขององค์กร โดยผู้บริหารมีบทบาทส าคญัท่ีจะต้องก าหนด
นโยบายท่ีชัดเจน และผู้ บริหารทุกระดบัมีส่วนร่วมในการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กร  
และควรด าเนินการดงันี ้ 

   1.1.1 ก าหนดนโยบายในการจัดการความรู้ให้ชัดเจนบรรจุไว้ 
ในยทุธศาสตร์ขององค์กร และจดัท าแผนการจดัการความรู้/แผนกิจกรรมสง่เสริมการจดัการเรียนรู้ 

            1.1.2 ก าหนดเป็นตวัชีว้ดัเพ่ือวดัประสิทธิภาพการท างานร่วมกนั 
            1.1.3 การเสริมสร้างทัศนคติบุคลากรให้เห็นความส าคัญ 

ของการจดัการความรู้ น าไปสูก่ารสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
           1.1.4 พฒันาระบบบริหารจดัการความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

และการส่ือสาร มีระบบตดิตามประเมินการน าความรู้ไปพฒันางาน พฒันาคน พฒันาองค์กร   
           1.1.5 การน าความรู้ไปประยกุต์เพ่ือพฒันานวตักรรมเชิงสร้างสรรค์ 

   ซึ่งหากมีการก าหนดนโยบายการจัดการความรู้จะเป็นประโยชน์และ
สามารถน าไปสู่การปฏิบตัิได้หากมีกลไกท่ีดีและเป็นไปได้ สามารถน าไปสู่การได้แนวปฏิบตัิท่ีดี
จากการจดัการความรู้ได้ 

1.2 ด้านการด าเนินการ พบวา่ มีกระบวนการจดัการความรู้ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
        1.2.1 การก าหนดองค์ความรู้ มีการก าหนดองค์ความรู้ในหลกัสูตร

การฝึกอบรมร่วมกับสถานประกอบกิจการและสถาบนัการศึกษา โดยมีการก าหนดองค์ความรู้ 
ในด้านตา่ง ๆ ดงันี ้
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    1) องค์ความรู้ด้านวิศวกรรมการผลิต และองค์ความรู้
ด้านวิศวกรรมท่ีวิเคราะห์เจาะจง 

    2) องค์ความรู้ด้านการพฒันาฝีมือแรงงาน เช่น องค์ความรู้
ด้านระบบปัญญาประดิษฐ์ และ สมองกลชัน้สูง องค์ความรู้ด้าน Programmable Logic Control 
(PLC) องค์ความ รู้ ด้านการเ ขียนโปรแกรม Coding หรือ การ เ ขียนแบบ Sketch Picture  
องค์ความรู้ด้านการใช้งานเคร่ืองจักรกล องค์ความรู้ด้านการควบคุมเคร่ืองกลึง (Computer 
Numerical Control : CNC) และองค์ความรู้ด้านเมคคาทรอนิกส์ เป็นต้น 

     3) องค์ความรู้ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
    4) องค์ความรู้ด้านการบริหารจดัการให้มีการฝึกอบรม

ในหลกัสตูรเก่ียวกบัการบริหารจดัการกบับคุคลภายนอก  
    5) องค์ความรู้ด้านการแข่งขนัฝีมือแรงงาน องค์ความรู้

ด้านหุน่ยนต์และการซอ่มบ ารุงหุน่ยนต์อตุสาหกรรม  
    6) องค์ความรู้ อ่ืน ๆ เช่น ทรัพย์สินทางปัญญาหรือ

สินทรัพย์ และการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญาท่ีเป็นผลจากการพฒันาทกัษะฝีมือแรงงาน 
  โดยการก าหนดองค์ความ รู้ควรมี รูปแบบท่ีน่าสนใจ เ ข้าใจง่ าย  

และทนัสมัย และควรมีการส ารวจความต้องการหรือความรู้ท่ีจ าเป็น ก าจดัความรู้ท่ีล้าสมยัออก 
ก าหนดสัดส่วนให้เหมาะสมมีความสัมพันธ์และเช่ือมโยงกัน ซึ่งหากมีการระดมสมองร่วมกัน
ระหว่างผู้ บริหารองค์กร หัวหน้างาน และผู้ ปฏิบัติงาน หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง จะท าให้การก าหนด  
องค์ความรู้มีความส าเร็จด้วยดียิ่งขึน้  

1.2.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ มีการสร้างและแสวงหา
ความรู้ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ดงันี ้และควรมีการปรับปรุงองค์ความรู้ให้เป็นปัจจบุนัอยูเ่สมอ  

    1) การสร้างและแสวงหาความรู้ภายในองค์กร ประกอบด้วย  
       1.1 การศึกษาความรู้จากการฝึกอบรมตามที

กรมพฒันาฝีมือแรงงานก าหนด  
       1.2 การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการปฏิบตัิงาน 

การศกึษาเอกสารและไฟล์ท่ีจดัเก็บในอดีตและปัจจบุนั  
       1.3 การประชุมระดมสมองประเด็นความรู้ท่ี

ก าหนดไว้ในแผน หรือประเดน็ปัญหาจากการปฏิบตังิาน  
       1.4 การถอดองค์ความรู้จากบคุลากรใกล้เกษียณ  
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      1.5 การสร้างบรรยากาศของการจดัการความรู้องค์กร  
       1.6 การน าเสนอเร่ืองราวท่ีทันสมัยเก่ียวกับ 

การพัฒนาฝีมือแรงงานตามสภาวการณ์ของโลก ซึ่งการสร้างความรู้ภายในองค์กรเกิดจาก  
การรวบรวมองค์ความรู้นัน้  

    2) การสร้างและแสวงหาความรู้ภายนอกองค์กร ได้แก่  
       2.1 การเรียนออนไลน์ของเว็บไซต์หนว่ยงานภายนอก  
       2.2 การศึกษาดงูานการฝึกอบรม การประชุม 

การสัมมนา กับหน่วยงานอ่ืน หน่วยงานภายนอกเข้าร่วมการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ  
และศกึษาดงูานท่ีสถาบนัพฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัแิละหุน่ยนต์ (MARA)  

       2.3 การเทียบเคียงสมรรถนะกับหน่วยงานท่ีมี
แนวปฏิบัติท่ีดี ซึ่งจะท าให้การสร้างและแสวงหาความรู้เกิดการเรียนรู้จากหน่วยงานอ่ืนด้วย   
      1.2.3 การจดัเก็บความรู้ มีการจดัเก็บในรูปแบบผสมผสานดงันี ้

    1) เอกสาร และคูมื่อ  
    2) ไฟล์จดัเก็บความรู้ในรูปแบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และ

ฐานข้อมลูอินทราเน็ตของหนว่ยงาน 
    ซึ่งควรพฒันาเป็นระบบฐานการจดัเก็บข้อมลูกลางของ

กรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ ให้
สามารถใช้งานผ่านเว็บไซต์ได้ จะท าให้การจดัเก็บเป็นระบบ สะดวก และค้นได้ง่าย ท าให้บคุลากร
ใหมท่ี่จ าเป็นต้องศกึษาเรียนรู้งานได้อยา่งเข้าใจและรวดเร็ว 

   1.2.4 การแบ่งปันความรู้ ขัน้ตอนนีเ้ป็นการแบ่งปันความรู้
ภายในองค์กรเป็นแบบไมเ่ป็นทางการ และภายนอกองค์กรแบบเป็นทางการ ดงันี ้

    1) ภายในองค์กรเป็นแบบไมเ่ป็นทางการ ประกอบด้วย 
       1.1 เกิดจากการพดูคยุกนัโดยตรง  
       1.2 การแบ่งงาน ในฝ่ายต่าง ๆ โดยมีการแชร์

งานท่ีรับผิดชอบให้แตล่ะฝ่ายชว่ยด าเนินการ การสอนงาน   
       1.3 มีการประชมุประจ าสปัดาห์ ในการด าเนินงาน

แตล่ะสปัดาห์  
       1.4 มีการแชร์ข้อมูลการท างานในแต่ละวัน 

ผา่นทางแอปพลิเคชนั  
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       1.5 บริษัทมีไลน์กลุ่มท่ีสามารถแสดงความ
คดิเห็น เพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัได้ มีการแลกเปล่ียนความรู้ หารือกนั หลงัจากท่ีวิทยากรให้ผู้ เข้า
ฝึกอบรม ท าความเข้าใจร่วมกัน และมีการพูดคุย แลกเปล่ียนเรียนรู้กับบริษัทโดยตรง และให้
หนว่ยงานภายนอกมาศกึษาดงูาน 

2) ภายนอกองค์กรแบบเป็นทางการ ประกอบด้วย  
2.1 หนว่ยงานภายนอกมาศกึษาดงูาน  
2.2 การจดัเวทีเสวนาแลกเปล่ียนความรู้กนั  
2.3 การเลา่เร่ืองผา่นกระบวนการสนทนา  
2.4 สนุทรียสนทนาท่ีเน้นการรับฟังแบบลกึซึง้  
2.5 การจดันิทรรศการ  
2.6 การจัดกิจกรรมเปิดบ้านให้หน่วยงาน

ภายนอกรู้จักหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการเขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ (Open House) เพิ่มมากขึน้  

2.7 การจดักิจกรรม Show and Share เพ่ือเป็น
การน าเสนอผลงาน  

2.8 ประกวดนวัตกรรมจากการจัดการความรู้
ขององค์กร  

2.9 เผยแพร่ความรู้ให้กับ ผู้ สนใจ บุคคล 
หนว่ยงานภายนอกได้น าไปประยกุต์ใช้ อาจให้เกียรตบิตัรทีมงานผู้แบง่ปันองค์ความรู้  

  โดยการจดักิจกรรมตา่ง ๆ จะต้องสามารถวดัผลและประเมินผลได้ 
ซึง่กิจกรรมการแบง่ปันความรู้ จะท าให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กรอนัน าไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ 

   1.2.5 การประยกุต์ใช้ความรู้ มีการน าความรู้ไปใช้กบัการท างาน ดงันี ้
    1) การรับสมัคร ทางออนไลน์ก็เปล่ียนจากการกรอก

แบบฟอร์มเป็นออนไลน์ เป็น Google Form เป็น e-service 
    2) การปรับปรุงจากท่ีเป็นเอกสารคูมื่อ ก็น ามาท าเป็นระบบ 
    3) การน าความรู้ท่ีมีอยู่ร่วมมือกับบริษัทหนึ่งในการสร้าง

หุน่ยนต์ล าเลียง 
    4) บริษัทมีการน าเอาองค์ความรู้ ท่ีได้จากการฝึกอบรม

การมาใช้ในพัฒนาผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ ได้แก่ Pneumatic Training Kit และ Electro Pneumatic 
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Training Kit เกิดนวัตกรรมการสร้างรถล าเลียงสินค้าอัตโนมตัิ (Automated Guided Vehicles : AGV) 
เป็นต้น 

    5) การน าความรู้ท่ีได้จาการเขียนโปรแกรมไพทอน 
(Python) กบัอาจารย์ท่ีมาสอนท่ีสถาบนั Mara ก็อาจจะเอามาใช้เขียนโปรแกรมบางอยา่งท่ีใช้ อาทิ 
Data Studio 

1.3  ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ มีดงันี ้
   1) บคุลากรบางทา่นไมเ่ข้าใจในเร่ืองการจดัการความรู้ 
   2) เจ้าหน้าท่ีดแูลการด าเนินการจดัฝึกอบรม ประสานงาน คอย

ดแูล อ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม  
   3) มีวิทยากรจากเอกชน ท่ีมีความเช่ียวชาญ ในแต่ละหลกัสูตร

มาเป็นวิทยากรหลกัในการฝึกอบรม 
1.4  ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก มีดงันี ้

   1) ด้านเคร่ืองมือ ได้แก่ คอมพิวเตอร์ โน้ตบุ๊ค จอทีวี เคร่ืองพิมพ์
เอกสาร  โทรศพัท์  ไลน์กลุม่ บญัชีไลน์แบบทางการ ห้องอบรม อปุกรณ์ตอนฝึก เป็นต้น  

   2) สถานท่ีของสถาบนัพฒันาบุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิต
อตัโนมตัิและหุ่นยนต์ (MARA) ไม่ได้อยู่ในพืน้ท่ีแออดัมาก รถไม่ติด เดินทางสะดวก มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกทกุอยา่ง รวมถึงเคร่ืองมือและชดุฝึกท่ีมีให้อยา่งเพียงพอตอ่จ านวนผู้ ฝึก  

   3) มีช่องทาง ท่ี ไม่ มีค่าใ ช้จ่าย เช่น  1) เฟซบุ๊ ก  ของ  Mara  
2) การลงในระบบของกรม 3) ใช้บญัชีไลน์แบบทางการ 

1.5 ปัญหาและอปุสรรค มีดงันี ้
   1) ด้านบุคลากร ได้แก่ จ านวนบุคลากรกับปริมาณงานท่ีต้อง

ด าเนินการไม่สมดุลกัน การโยกย้ายของบุคลากรระหว่างองค์กร ศักยภาพของบุคลากร  
ในการเข้าถึงเทคโนโลยี การปรับตัวในการฝึกอบรมหลักสูตรใหม่ๆ บางหลักสูตรมีแค่ระดับ  
ขัน้พืน้ฐานไมมี่ระดบัขัน้สงู บคุลากรกบัพืน้ฐานความรู้ท่ีจะดแูลเคร่ืองมือท่ีกรมมี  

   2) สถานประกอบกิจการในชลบุรีมีจ านวนค่อนข้างเยอะท าให้
การประชาสมัพนัธ์หลกัสตูรการฝึกอบรมยงัไมท่ัว่ถึง  

   3) สถานท่ีจดัฝึกอบรมรองรับคนได้ไมเ่พียงพอ  
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   4) ไม่มีวีดิทัศน์เก่ียวกับการฝึกอบรมท่ีสามารถดูย้อนหลังได้ 
เพ่ือทบทวนหลักสูตรท่ีเรียนไปแล้ว ไม่มีวีดิทัศน์เก่ียวกับองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีมีเนือ้หาน่าสนใจ
เพ่ือให้ศกึษาแทนเอกสารคูมื่อได้  

   5) การจัดเก็บไฟล์ข้อมูลการปฏิบัติงานท่ี OneDrive  Google 
Drive พืน้ท่ีไม่เพียงพอ ฐานข้อมูลทาง Mara ไม่มีพืน้ท่ีส าหรับแชร์ข้อมูล ให้กับทางวิทยากร
โดยรวมเฉพาะ 

 
2. รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  

เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
ผลการประเมินรูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถาน

ประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ แบง่ออกเป็นองค์ประกอบ 2 สว่น ดงันี ้ 
สว่นท่ี 1 ด้านองค์กรและทรัพยากร ประกอบด้วย  

1.1 นโยบายขององค์กร ได้แก่  
      1) การจดัการความรู้ในองค์กรเป็นรูปธรรมชดัเจน  
      2) การจัดท าแผนการจัดการความรู้ และแผนกิจกรรมส่งเสริม

การจดัการเรียนรู้  
      3) การจดัท าแผนการพฒันาฝีมือแรงงานร่วมกบัสถานประกอบกิจการ 
      4) การจดัท าบนัทกึข้อตกลงกบัหน่วยงานอ่ืน 

1.2 บคุลากรในการจดัการความรู้ ได้แก่  
      1) การก าหนดหรือมอบหมายให้มีบุคลากรส าหรับการจัดการ

ความรู้โดยตรง (Knowledge Manager) 
      2) ผู้ บริหารหรือ ผู้ จัดการความรู้มีการติดตามความก้าวหน้า 

ของการจดัการความรู้ 
      3) การพฒันาบคุลากรให้เข้าใจในเร่ืองการจดัการความรู้ การใช้

เคร่ืองมือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในการจดัการความรู้ 
     4) การอบรมพฒันาทกัษะในการสอนงานของบคุลากร 

1.3 เคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก ได้แก่ 
    1) การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจดัการความรู้ 
    2) การจดัท าคูมื่อการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากร  
   3) การจดัหาเคร่ืองมือและชดุฝึกทกัษะท่ีทนัสมยั 
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  4) การดแูลรักษาเคร่ืองมือในการฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง 
  5) การติดต่อส่ือสารและแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือด้วยชอ่งทางท่ีหลากหลาย 
   6) การส่งเสริมให้มีการใช้เคร่ืองมือในการจดัการความรู้อย่างตอ่เน่ือง

และถกูวิธี 
สว่นท่ี 2 ด้านกระบวนการจดัการความรู้  ประกอบด้วย 

2.1 การก าหนดองค์ความรู้ ได้แก่  
     1) องค์ความรู้ด้านการพฒันาฝีมือแรงงาน  
     2) องค์ความรู้ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
     3) องค์ความรู้ด้านการบริหารจดัการ 
      4) องค์ความรู้ด้านแขง่ขนัฝีมือแรงงาน 

2.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ ได้แก่ 
      1) ภายในองค์กร เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเองจากเอกสารและส่ือ

ออนไลน์ การประชุมระดมสมอง การถอดองค์ความรู้ การสร้างระบบพ่ีเลีย้ง การหมุนเวียนงาน 
เป็นต้น 

       2) ภายนอกองค์กร เช่น การฝึกอบรม การประชมุ การสมัมนา
การศกึษาดงูาน การเทียบเคียงสมรรถนะกบัหนว่ยงานท่ีมีแนวปฏิบตัท่ีิดี 

2.3 การจดัเก็บองค์ความรู้ ได้แก ่
      1) การจดัเก็บในรูปแบบแฟ้มเอกสาร คูมื่อ  
      2) การจดัเก็บในรูปแบบไฟล์ท่ีมีลกัษณะเป็นการท างานร่วมกัน

แบบออนไลน์ 
      3) การจดัท าฐานข้อมลูเป็นส่ือการสอนท่ีเก่ียวข้องกบัการฝึกอบรม

ทางออนไลน์  
      4) การสร้างฐานข้อมลูอินทราเน็ตของหนว่ยงาน 
      5) การพฒันาระบบฐานข้อมลูกลางส าหรับจดัเก็บองค์ความรู้ 

2.4 การแบง่ปันความรู้ ได้แก่ 
  1) การพูดคุยกันแบบไม่เ ป็นทางการ การประชุม การสอนงาน  

การส่ือสารผา่นแอปพลิเคชนัไลน์ภายในหนว่ยงาน หรือส่ือสงัคมออนไลน์อ่ืน ๆ 
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  2) การแบ่งปันในรูปแบบส่ือวิดีทัศน์หรือคู่มือปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ท่ีนา่สนใจและทนัสมยั  

  3) การแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัสถานประกอบกิจการและหน่วยงานภายนอก  
  4) การแบง่ปันความรู้ในรูปแบบนิทรรศการ กิจกรรม Show and Share 
  5) การจดักิจกรรมเปิดบ้านกรมพฒันาฝีมือแรงงานฯ (Open House) 

2.5 การประยกุต์ใช้ความรู้ ได้แก่ 
  1) การประยกุต์ความรู้ในหนว่ยงานและร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 
  2) การปรับปรุงขัน้ตอนการท างานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น

เคร่ืองมือ 
  3) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้

ในการปฏิบตังิาน 
  4) การประเมินผลของการน าความรู้ไปใช้ในการท างาน 
  5) การน าองค์ความรู้ไปสร้างนวตักรรม  

 

อภปิรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานใน  
สถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี พบประเด็นท่ีน่าสนใจและ
น ามาอภิปรายผลดงันี ้
 1. สภาพการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี  พบว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีนโยบาย 
และวิสัยทัศ น์ ท่ี ชัด เจนในการด า เนินการ เ ก่ียวกับ การพัฒนาฝี มือแรงงานทุกระดับ  
โดยในด้านการด าเนินการนัน้ พบว่า มีการก าหนดองค์ความรู้ท่ีส าคญัและจ าเป็นตามแผนงาน 
ของกรมในแต่ละปีงบประมาณ และวิธีการแสวงหาความรู้มีค่อนข้างหลากหลาย  เช่น  
การฝึกอบรม การส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนา การเรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกฝนจาก 
การปฏิบตังิาน สว่นการจดัเก็บความรู้พบว่า มีการจดัเก็บแบบง่าย ได้แก่ รูปแบบเอกสาร คูมื่อและ
ไฟล์อิเล็กทรอนิกส์ท่ีเรียกใช้ร่วมกันได้ และมีระบบศนูย์ข้อมูลท่ีจัดเก็บและเรียกใช้ผ่านเว็บไซต์  
แตเ่ปิดให้ใช้ได้เฉพาะบคุลากรเท่านัน้ จะเห็นได้ว่า ขัน้ตอนการจดัเก็บความรู้ของกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานฯ ยังไม่ได้มีการน าเทคโนโลยีมาช่วยอย่างเต็มรูปแบบมากนัก แม้ว่าทางกรมค่อนข้างมี
เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีสะดวกต่อการน ามาใช้ในการจัดการความรู้ก็ตาม  และการแบ่งปัน
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ความรู้ใช้วิธีทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยส่วนใหญ่มกัจะใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการ 
เช่น การพดูคยุและแชร์ข้อมลูผ่านแอปพลิเคชันไลน์ ซึ่งไม่ได้มีการจดัเก็บความรู้ท่ีแลกเปล่ียนกนั 
สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิศ รัตนสิน (2560, น.75 - 77) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบ 
การจัดการความรู้ของกองการกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ กรมการทหารส่ือสาร พบว่ามี  
การจดัการความรู้ของกองการกระจายเสียงและวิทยโุทรทศัน์ เชน่ 1) มีการก าหนดความรู้และระบุ
ความรู้ท่ีกองฯ ต้องการ 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ ประกอบด้วย การฝึกอบรมทัง้ภายในและ
ภายนอก ระบบพ่ีเลีย้ง และการสร้างความรู้เป็นลายลักษณ์อักษร 3) การจัดเก็บความรู้ให้เป็น
ระบบ ในปัจจุบันท่ีกองฯ มีการจัดเก็บข้อมูลเพียงรูปแบบเดียว คือ แฟ้มเอกสาร ซึ่งควรจะมี 
การพัฒนาระบบการจัดเก็บความรู้โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้ทันกับความเปล่ียนแปลง 
ของยุคสมัย 4) การเข้าถึงความรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประกอบด้วยการแบ่งปัน แลกเปล่ียน
ความรู้อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยต้องมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วย จะท าให้มี
ชอ่งทางในการเผยแพร่ความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ซึง่กนัและกนั ช่องทางท่ีเสนอแนะได้แก่ ส่ือสงัคม
ออนไลน์ เช่น การจดัท ากลุ่มส าหรับสนทนาและติดต่อส่ือสารกันภายในกองฯ เช่น เฟซบุ๊ก ไลน์ 
รวมไปถึงการน าความรู้ไปใช้และสร้างองค์ความรู้หรือนวัตกรรม  และในกระบวนการสุดท้าย คือ
การประยกุต์ความรู้ พบวา่ มีการน าความรู้ไปประยกุต์กบัการปฏิบตัิงานจริง มีการปรับปรุงพฒันา
งานให้ดีขึน้ และผู้ประกอบการท่ีได้รับความรู้จากการฝึกอบรมได้มีการน าเอาความรู้ไปต่อยอด  
เป็นนวตักรรม ส่วนด้านบคุลากรในการจดัการความรู้พบว่า ยงัไม่มีการก าหนดหรือมอบหมายให้
บุคลากรรับผิดชอบในการจัดการความรู้โดยตรง และส่วนใหญ่บุคลากรยังไม่เข้าใจเก่ียวกับ 
การจดัการความรู้ 
 ด้านปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ ผลการวิจยัพบว่า มีข้อจ ากัดด้านจ านวน
บคุลากรซึง่มีน้อยกวา่เม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีต้องด าเนินการ  การโยกย้ายของบคุลากรระหวา่ง
องค์กร ศักยภาพของบุคลากรในการเข้าถึงเทคโนโลยี มีไม่เท่ากัน ซึ่งเป็นอุปสรรคในการท่ี 
จะด าเนินการจดัการความรู้  นอกจากนีป้ระเด็นปัญหาท่ีส าคญัอนัหนึ่งท่ีพบ คือ องค์ความรู้ตา่ง ๆ 
ท่ีมีการสร้างขึน้มาและมีการแลกเปล่ียนกันทัง้ในองค์กรและจากองค์กรภายนอก ยังไม่ได้มี  
การจดัการท่ีเป็นระบบและไมมี่ศนูย์กลางในการจดัเก็บท่ีจะสามารถแลกเปล่ียนกนัได้อย่างสะดวก  
ท าให้การด าเนินการจดัการความรู้อาจจะยงัไมมี่ประสิทธิภาพมากนกั  ผลการวิจยัท่ีพบดงักล่าวนี ้
สอดคล้องกับงานวิจัยของธ ารงค์ สวัสดิ์วราห์กุล และคนอ่ืน ๆ (2562, น.26) ได้ศึกษาเร่ือง 
การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ด้านการพิมพ์ผ้าพืน้เมืองของอุตสาหกรรมสิ่งทอไทย พบว่า
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ 3 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยัด้านบุคคล 
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ปัจจัยด้านกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และปัจจัยด้านเทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการ
ความรู้โดยรวมเชน่ ระบบฐานข้อมลูเพ่ือสนบัสนนุการท างาน โปรแกรมการจดัเก็บข้อมลู ความรู้ท่ี
ในรูปแบบของส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
 2. รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ พบวา่ มีองค์ประกอบส าคญั 2 ส่วน ได้แก่ สว่นท่ี 1 
ด้านองค์กรและทรัพยากร และส่วนท่ี 2 ด้านกระบวนการจดัการความรู้  จะเห็นได้ว่าการจดัการ
ความรู้นัน้จ าเป็นจะต้องมีปัจจยัสนบัสนนุในการด าเนินการ ซึ่งปัจจยัส าคญัท่ีจะชว่ยให้การจดัการ
ความรู้ประสบความส าเร็จได้นัน้ต้องเร่ิมต้นจากตวัองค์กรเสียก่อน กลา่วคือ องค์กรต้องมีนโยบาย
ท่ีจะด าเนินการเก่ียวกับการจัดการความรู้ท่ีชัดเจน การก าหนดเอาไว้ในการแผนงานหรือ
แผนปฏิบตักิารขององค์กร  เพ่ือจะได้เป็นทิศทางและเป็นการส่ือสารให้กบัคนในองค์กรได้ทราบว่า
จะต้องมีการจัดการความรู้  รวมถึงการมีความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก นอกจากนี ้  
เม่ือองค์กรมีนโยบายไว้แล้วก็จะน าไปสู่การมอบหมายหรือก าหนดบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบใน  
การจดัการความรู้และพฒันาความรู้และทกัษะการจดัการความรู้ให้กับบคุคลนัน้ และปัจจยัส าคญั
อีกประการหนึ่งในยุคสังคมดิจิทัล คือ การมีเทคโนโลยีสารสนเทศและเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้  
การจัดการความรู้สามารถท าได้อย่างสะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึน้ ซึ่งผลการวิจัยท่ีพบนี ้
สอดคล้องกับงานวิจยัของ  ธัญญรัตน์ พุฒผึง้, มงคล หวงัสถิตย์วงษ์ และ ปรีดา อตัวินิจตระการ 
(2560, น.103) ได้ศกึษาวิจยัเร่ืองการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ส าหรับธุรกิจระบบป้องกัน
อัคคีภัยในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมและปิโตรเคมี ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลกั คือ 1) บทบาทของผู้น าองค์กร 2) ระบบการจดัการความรู้ได้แก่
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การจัดการความรู้อย่างมีแบบแผน และ กระบวนการ
จัดการความรู้ประกอบด้วย 6 กระบวนการ คือ การก าหนดความรู้การรวบรวมความรู้การจัด
ระเบียบความรู้การแบง่ปันความรู้การใช้ความรู้และการสร้างความรู้ 3) ปัจจยัสนบัสนนุการจดัการ
ความรู้ ได้แก่ โครงสร้างพืน้ฐาน ระบบการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล และระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9000 และ 4) ผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ได้แก่การวัดผลในระยะสัน้และ 
ระยะยาว ซึง่เป้าหมายสงูสดุคือการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้และการจดัการความรู้ขึน้ในองค์กร 
 ในส่วนท่ี 2 ด้านกระบวนการจัดการความรู้นัน้ ผลการวิจัยพบว่าควรมีขัน้ตอน  
ในการจดัการความรู้ 5 ขัน้ตอน ได้แก่  1) การก าหนดองค์ความรู้  2) การสร้างและแสวงหาความรู้ 
3) การจัดเก็บความรู้ 4) การแบ่งปันความรู้ และ 5) การประยุกต์ใช้ความรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการ 
ท่ีครบถ้วนและครอบคลุมตามหลักการจัดการความรู้ เน่ืองจากว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรีนัน้ถือเป็นองค์กรท่ีมี 
การจัดการอย่างเป็นระบบ ดังนัน้กระบวนการท่ีน ามาใช้ในการจัดการความรู้จึงควรเป็น
กระบวนการท่ีมีขัน้ตอนครอบคลุมตามภารกิจและบริบทการด าเนินงานของกรมซึ่งมีความ
เก่ียวข้องกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้กับกลุ่มแรงงาน  และควรต้อง มีการจัดการอย่างเป็น
ระบบชดัเจน ผลการวิจยัท่ีพบนีส้อดคล้องกบัแนวคิดของบดินทร์ วิจารณ์ (2547, น. 43-46) ซึ่งได้
กล่าวถึงรูปแบบการจัดการความรู้ของสมาคมทางด้านฝึกอบรมและพัฒนาของอเมริกา 
(American Society for Training and Development: ASTD) ประกอบด้วยกระบวนการจัดการ
ความรู้ 5 ขัน้ตอน คือ 1) การก าหนดชนิดของทนุทางปัญญา (Define) หรือองค์ประกอบความรู้ท่ี
ต้องการ 2) การสร้างทนุทางปัญญา (Create) 3) การเสาะหา (Capture) และจดัเก็บองค์ความรู้ใน
องค์กรให้เป็นระบบ 4) การแบ่งปัน แลกเปล่ียน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้ (Share) ท่ีมี
หลายรูปแบบหลายช่องทาง 5) การใช้ประโยชน์ การน าไปประยุกต์การใช้งาน (Use) ก่อให้เกิด
ประโยชน์และผลสมัฤทธ์ิเกิดขึน้ และเกิดเป็นปัญญาปฏิบตัิ และสอดคล้องกบัแนวคิดของพรอบท์  
(Probst, 1997, p.21-26) ท่ีได้จ าแนกกระบวนการการจดัการความรู้ท่ีมีความสมัพนัธ์กนัออกเป็น 
6 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การก าหนดความต้องการความรู้ (Knowledge Identification) 2) การจัดหา
ความ รู้  (Knowledge Acquisition) 3)  การพัฒนาความ รู้ใหม่  (Knowledge Development)  
4) การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Transfer) 5) การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storing)  
6) การน าความรู้มาใช้ (Knowledge Utilization) เป็นต้น นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของชนมณี ศิลานุกิจ (2560) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการความรู้ของบุคลากรในโรงเรียนสาธิต 
พบว่า มีกระบวนการจดัการความรู้ 6 ขัน้ตอน คือ 1) การก าหนดหวัข้อความรู้ 2) การแสวงหาความรู้ 
3) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4) การน าความรู้ไปใช้ 5) การจดัเก็บสะสมความรู้ และ 6) การประเมินผล 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ด้านสภาพและปัญหาการจดัการความรู้ ผลจากการวิจยัพบประเดน็ส าคญั ดงันี ้
   1.1.1 ด้านนโยบาย หน่วยงานไม่ได้มีการจัดการความรู้ท่ีเป็นรูปธรรม
ชัดเจน แต่มีกระบวนการจัดการความรู้สอดแทรกอยู่ในการปฏิบัติงาน และส่วนใหญ่จะเป็น
นโยบายเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน ดงันัน้องค์กรจึงควรมีการก าหนดนโยบายท่ีจะด าเนินการเก่ียวกบั
การจัดการความรู้ให้ชัดเจน และก าหนดไว้ในแผนงานหรือแผนปฏิบัติการขององค์กรให้เป็น
รูปธรรม เพ่ือเป็นทิศทางการส่ือสารแก่บุคลากรในองค์กรให้เห็นความส าคญัและตระหนกัว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นท่ีต้องมีการจดัการความรู้ 
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   1.1.2 การจัดเก็บความรู้ หน่วยงานยังไม่มีระบบจัดเก็บความรู้กลาง  
ส่วนใหญ่จัดเก็บในรูปแบบเอกสาร คู่มือ และไฟล์โดยใช้วิธีแชร์และท างานร่วมกันบนไดรฟ์  
แบบออนไลน์ ซึ่งหากมีการจัดเก็บเป็นระยะเวลานานและเม่ือมีไฟล์เพิ่มมากขึน้ อาจไม่สะดวก  
ในการค้นคืน  องค์กรจึงควรมีการพัฒนาเก่ียวกับการจัดเก็บองค์ความรู้โดยใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือช่วยอ านวยความสะดวก เช่น การพัฒนาคลงัความรู้ การพฒันาระบบ  
การจดัการความรู้  
  1.2 ด้านรูปแบบการจดัการความรู้ ผลจากการวิจยัพบประเดน็ดงันี ้
     1.2.1 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีรูปแบบการจัดการความรู้ เพ่ือให้
สามารถน าไปใช้ปฏิบตัิจริงได้อย่างเป็นระบบและมีความชัดเจน ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ  
 2 ส่วนได้แก่  ส่วนท่ี 1 ด้านองค์กรและทรัพยากร ประกอบด้วย 1) นโยบายขององค์กร   
2) บุคลากรในการจัดการความรู้ และ 3) เคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก ส่วนท่ี 2 ด้าน
กระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 1) การก าหนดองค์ความรู้ 2) การสร้างและแสวงหา
ความรู้ 3) การจัดเก็บองค์ความรู้ 4) การแบ่งปันความรู้ และ 5) การประยุกต์ใช้ความรู้  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถน ารูปแบบดงักล่าวไปประยุกต์ใช้ โดยอาจเร่ิมต้นจากผู้บริหาร
หน่วยงานท าหน้าท่ีน าบุคลากรให้เล็งเห็นความส าคัญและด าเนินการจัดการความรู้ เช่น   
การก าหนดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ไว้ในวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์กร เพ่ือเช่ือมโยงไปสูแ่ผน
กลยทุธ์และแผนปฏิบตักิารขององค์กรตอ่ไป 
    1.2.2 หน่วยงานอ่ืนสามารถน ารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ เป็นแนวทาง
ส าหรับการจดัการความรู้ของหนว่ยงานได้ เช่น ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้ หน่วยงานควรมี
การก าหนดหรือมอบหมายบุคลากรในการจัดการความรู้โดยตรง และพัฒนาบุคลากรให้เข้าใจ  
ในเร่ืองการจัดการความรู้ ซึ่งบุคลากรถือเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้การจัดการความรู้ขับเคล่ือน  
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 
   2.1 ควรศึกษาการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
ในระดบักรม 
   2.2 ควรศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับความส าเร็จ  
ในการด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ขององค์กร 
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ค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ (ส าหรับเจ้าหน้าที่กรม) 

เร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ในสถานประกอบกจิการ เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี   
 

ผู้วิจยั อรุณี  แสนแอ 
นิสิตระดบัปริญญาโท หลกัสตูร ศศม. (สารสนเทศศกึษา) 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชีแ้จง 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
2. เพ่ือพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
 
หมายเหตุ : ข้อค าถามในแนวค าถามเพ่ือการสมัภาษณ์ฉบบันีต้อบความมุ่งหมายของการวิจัย 
ข้อท่ี 1 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. สภาพการจัดการความรู้  หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกับการจัดการความรู้ 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวันออก จงัหวดัชลบุรี 
สงักัดกระทรวงแรงงาน 4 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) ด้านนโยบายขององค์กร 2) ด้านการด าเนินการ
เก่ียวกบัจดัการความรู้ 3) ด้านบคุลากรในการจดัการความรู้  และ 4) ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวย
ความสะดวก 

2. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ และสถาบนั
พฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัิและหุ่นยนต์ 

3. สถานประกอบกิจการ หมายถึง สถานประกอบกิจการในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
จงัหวดัชลบรีุ สงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูล  
 1. สถานะผู้ให้ข้อมลู.......................... 

(ผู้บริหาร/นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานช านาญการพิเศษ/นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานช านาญ

การ/นกัวิชาการพฒันาฝีมือแรงงานปฏิบตัิการ) 

ตอนที่ 2 ค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ 
1. ด้านนโยบายขององค์กร 

1.1  หน่วยงานต้นสงักัดของท่านมีนโยบายหรือวิสยัทศัน์ในการด าเนินการเก่ียวกับ
การจดัความรู้หรือไมอ่ยา่งไร 

1.2  หน่วยงานของทา่นมีนโยบายท่ีเป็นรูปธรรม และไมเ่ป็นรูปธรรม หรือวิสยัทศัน์ใน
การด าเนินการเก่ียวกบัการจดัความรู้หรือไม่อยา่งไร 

1.3 มีการก าหนดกลยุทธ์, พนัธกิจ (Mission) หรือ แผนปฏิบตัิงาน (Action Plan) ท่ี
เก่ียวข้องกบัการจดัการความรู้หรือไมอ่ย่างไร 

1.4 นโยบายในการจดัการความรู้ของหน่วยงานท่านสอดคล้องหรือตอบสนองและ
สนบัสนนุนโยบายรวมทัง้พนัธกิจของต้นสงักดัอยา่งไร 

1.5 มีการก ากบัตดิตามประเมินผลการด าเนินการจดัการความรู้หรือไมอ่ย่างไร 
2. ด้านการด าเนินการ 

2.1 การบง่ชีอ้งค์ความรู้ 
2.1.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นในการพฒันางาน 

พฒันาองค์กรหรือไม ่อยา่งไร 
2.1.2 เนือ้หาหรือหวัข้อขององค์ความรู้ท่ีก าหนดนัน้มาจากนโยบายระดบัสูง

หรือจากความต้องการของบคุลากร หรือจากวิธีอ่ืน ๆ 
2.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ 

2.2.1 บคุลากรในหนว่ยงานมีการแสวงหาความรู้ด้วยวิธีการใดบ้าง 
2.2.2 มีการเรียนรู้องค์ความรู้จากหน่วยงานภายนอกหรือไม่อย่างไร เช่น การ

เทียบเคียงสมรรถนะ 
2.2.3 มีการเชิญผู้ เช่ียวชาญในองค์ความรู้ต่างๆ มาสอนหรือแลกเปล่ียนใน

หนว่ยงานหรือไม ่อยา่งไร 
2.2.4 มีการส่งบุคลากรไปเรียนรู้องค์ความรู้จากหน่วยงานหรือแหล่งเรียนรู้

ภายนอกหรือไม ่อยา่งไร 
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2.3 การจดัเก็บความรู้ 
2.3.1 มีวิธีการจดัเก็บอยา่งไรให้ผู้ ใช้เข้าถึงความรู้ท่ีองค์กรจดัเก็บได้ง่าย มีการ

วิเคราะห์การเข้าถึงองค์ความรู้และการน าองค์ความรู้ไปใช้ประโยชน์หรือไม ่อยา่งไร 
2.3.2 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บองค์ความรู้ท่ีได้เรียนรู้มาในรูปแบบ

ใดบ้าง และอยา่งไร 
2.4 การเข้าถึงความรู้ 

2.4.1 มีการส่ือสารด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเข้าถึงความรู้อยา่งไร 
2.4.2 มีกิจกรรมท่ีเข้าถึงความรู้ในองค์กรอะไรบ้าง 

2.5 การแบง่ปันความรู้ 
2.5.1 มีการด าเนินการเก่ียวกับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในหน่วยงานหรือไม่

อยา่งไร เชน่ การแลกเปล่ียนระหวา่งฝ่ายงาน ระหวา่งบคุคล   
2.5.2 มีวิธีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในหน่วยงานอย่างไร เช่น แบบเป็น

ทางการ (ผ่านการประชุม ผ่านระบบท่ีหน่วยงานจดัท าขึน้)  แบบไม่เป็นทางการ (ผ่านการพบปะ
พดูคยุทัง้แบบเผชิญหน้า และชอ่งทางอ่ืนๆ เชน่ ส่ือสงัคมออนไลน์) 

2.6  การประยกุต์ใช้ความรู้ 
2.6.1 มีการน าองค์ความรู้ ท่ีได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ไปใช้ในการปรับปรุง

กระบวนการท างานอะไรบ้าง 
2.6.2 มีการน าองค์ความรู้ท่ีได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ไปใช้ในการพัฒนาทักษะ 

ความรู้ความสามารถของบคุลากรหรือไมอ่ย่างไร 
2.6.3  มีการน าความรู้ท่ีองค์กรจัดเก็บ/แลกเปล่ียน ไปใช้ในการท าวิจัยหรือ

พฒันานวตักรรม หรือไม ่
3.  ด้านบุคลากรในการจัดการความรู้  

 3.1 มีบุคลากรท่ีช่วยดแูลหรือด าเนินการจดัการความรู้หรือไม่อย่างไร (ทัง้แบบเป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการ)  

3.2 บุคลากรท่ีด าเนินการจัดการความรู้มีความรู้เร่ืองการจัดการความรู้หรือไม่
อยา่งไร 

3.3 บุคลากรทุกคนในองค์กรได้รับทราบและได้รับการถ่ายทอดเก่ียวกับการจดัการ
ความรู้หรือไมอ่ยา่งไร 
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4. ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก  

4.1 หน่วยงานได้จดัเตรียมเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวกในการจดัการความรู้
หรือไม่อย่างไร  เช่น  เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่าง ๆ  สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการ
เรียนรู้ 

4.2 มีการจดัสรรงบประมาณสนบัสนนุการจดัการความรู้ในหนว่ยงานหรือไม่อยา่งไร 
5.  ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานจัดการความรู้  

5.1 พบปัญหาหรืออปุสรรคในการด าเนินงานด้านการจดัการความรู้หรือไม ่อยา่งไร 
5.2 มีแนวทางหรือแก้ปัญหาตามข้อ 5.1 หรือไมอ่ยา่งไร 

6. ปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการจัดการความรู้  
6.1 ท่านคิดว่ามีปัจจัยหรือองค์ประกอบใดท่ีจะช่วยเอือ้และสนับสนุนการจัดการ

ความรู้ 
6.2 หน่วยงานของท่านมีปัจจัยหรือองค์ประกอบใดบ้างท่ีเอือ้และสนับสนุนการ

จดัการความรู้ 
7. ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพิ่มเตมิ เก่ียวกบัการจดัการความรู้ในหนว่ยงานของทา่น 
8. การน าองค์ความรู้ไปใช้ในการแก้ไขปัญหาในองค์กร เช่น การบริหารจดัการ การลดต้นทนุ 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization : LO) 
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ค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ (บริษัทและตัวแทนแรงงาน) 

เร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในสถาน
ประกอบกจิการ เขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 

 
ผู้วิจยั อรุณี  แสนแอ 

นิสิตระดบัปริญญาโท หลกัสตูร ศศม. (สารสนเทศศกึษา) 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

……………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชีแ้จง 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
2. เพ่ือพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ

กิจการ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  
 
หมายเหตุ : ข้อค าถามในแนวค าถามเพ่ือการสมัภาษณ์ฉบบันีต้อบความมุ่งหมายของการวิจัย 
ข้อท่ี 1 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. สภาพการจัดการความรู้ หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกับการจัดการความรู้ของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี สังกัด
กระทรวงแรงงาน 4 ประเด็นหลกั ได้แก่ 1) ด้านนโยบายขององค์กร 2) ด้านการด าเนินการเก่ียวกับ
จดัการความรู้ 3) ด้านบุคลากรในการจดัการความรู้  และ 4) ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความ
สะดวก 

2. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ และสถาบนั
พฒันาบคุลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอตัโนมตัิและหุ่นยนต์ 

3. สถานประกอบกิจการ หมายถึง สถานประกอบกิจการในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
จงัหวดัชลบรีุ สงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูล  
 1. สถานะผู้ให้ข้อมลู.......................... 

(เจ้าหน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการ/ตวัแทนแรงงาน) 

 

ตอนที่ 2 ค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ 
1. ด้านนโยบาย 

1.1  หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือ หรือการจดัท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) 
ในการพัฒนาฝีมือแรงงานกับหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจังหวัดชลบุรีหรือไม่ 
อยา่งไร 

1.2  หน่วยงานของท่านมีการจดัท าแผนการพฒันาฝีมือแรงงานหรือฝึกอบรมร่วมกบั
หนว่ยงานสงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุหรือไม ่อยา่งไร 
2. ด้านการด าเนินการ 

2.1 การบ่งชีอ้งค์ความรู้ 
2.1.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดองค์ความรู้หรือเนือ้หาความรู้ท่ีต้องการ

ให้บคุลากรพฒันา หรือไม ่อยา่งไร 
2.1.2 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนเก่ียวกบัองค์ความรู้หรือเนือ้หาความรู้

ท่ีต้องการให้บุคลากรพัฒนา ร่วมกับหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจังหวัดชลบุรี
หรือไม ่อยา่งไร (ทัง้แบบเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ)  

2.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ 
หน่วยงานของท่านได้ส่งบุคลากรเข้าร่วมพัฒนาความรู้หรือทักษะจาก

หนว่ยงานสงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุ อยา่งไรบ้าง  
2.2.1 การส่งฝึกอบรมตามท่ีหนว่ยงานสงักดักรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจงัหวดั

ชลบรีุจดัให้ 
2.2.2 การเชิญวิทยากรหรือผู้ เช่ียวชาญในหวัข้อต่าง ๆ จากหน่วยงานสังกัด

กรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุมาสอนหรือฝึกทกัษะให้  
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2.3 การจัดเก็บความรู้ 
หน่วยงานสงักัดกรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบุรี  มีบริการฐานข้อมูล

ความรู้ต่างๆ คู่มือ เอกสารท่ีใช้ในการฝึกอบรม เพ่ือให้ท่านเข้าถึงความรู้นัน้ได้ง่าย และน าไปใช้
ประโยชน์ได้หรือไม ่อยา่งไร 

2.4 การเข้าถงึความรู้ 
2.4.1 หน่วยงานสงักัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบุรี มีการส่ือสาร

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเข้าถึงความรู้อยา่งไร มีการประชาสมัพนัธ์ผา่นชอ่งทางใดบ้าง 
2.4.2 หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมท่ีเข้าถึงความรู้ของหน่วยงานสังกัดกรม

พฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุ อะไรบ้าง 
2.5 การแบ่งปันความรู้ 

หน่วยงานสงักัดกรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบุรี มีช่องทางให้ท่านได้
แลกเปล่ียนเรียนรู้หรือพดูคยุเก่ียวกบัเนือ้หาความรู้ท่ีท่านต้องการหรือไม ่ ชอ่งทางใดบ้าง  

2.5.1 แบบเป็นทางการ เช่น  การจัดกิจกรรมพบปะระหว่างผู้ เช่ียวชาญของ
หนว่ยงานสงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุและบคุลากรในหนว่ยงานของทา่น  

2.5.2 แบบไม่เป็นทางการ เช่น เว็บบอร์ด กลุ่มไลน์ หรือส่ือสังคมออนไลน์ 
ตา่ง ๆ      

2.6  การประยุกต์ความรู้ 
 2.6.1 มีการน าองค์ความรู้ท่ีได้แลกเปล่ียนเรียนรู้จากหน่วยงานสังกัดกรม

พฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุ ไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานอะไรบ้าง 
 2.6.2 มีการน าองค์ความรู้ท่ีได้แลกเปล่ียนเรียนรู้จากหน่วยงานสังกัดกรม

พฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบุรีไปใช้ในการพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากร
หรือไมอ่ยา่งไร 

 2.6.3  มีการน าความรู้ท่ีองค์กรจดัเก็บ/แลกเปล่ียน จากหน่วยงานสงักดักรม
พฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุไปใช้ในการท าวิจยัหรือพฒันานวตักรรม หรือไม่ 
3.  ด้านบุคลากรในการจัดการความรู้  

3.1 ท่านคิดว่าหน่วยงานสงักัดกรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบุรีมีบุคลากรท่ี
ช่วยดแูลหรือด าเนินการจดัการความรู้ การฝึกอบรมต่าง ๆ หรือไม่อย่างไร (ทัง้แบบเป็นทางการ
และไมเ่ป็นทางการ)  

3.2 บุคลากรของหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจังหวัดชลบุรี ท่ี
ด าเนินการจดัการความรู้มีความรู้ความเช่ียวชาญ การฝึกอบรมในหวัข้อตา่ง ๆ หรือไมอ่ยา่งไร 
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4. ด้านเคร่ืองมือและสิ่งอ านวยความสะดวก  
หน่วยงานสงักดักรมพฒันาฝีมือแรงงานในจงัหวดัชลบรีุได้จดัเตรียมเคร่ืองมือและสิ่ง

อ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้หรือไม่อย่างไร  เช่น  เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารตา่ง ๆ  สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้ หรือท่ีเอือ้ตอ่การจดัฝึกอบรมตา่ง ๆ 
5.  ด้านการน าองค์ความรู้ไปใช้ 

องค์ความรู้หรือทักษะท่ีบุคลากรของท่านได้รับหรือได้ฝึกจากหน่วยงานสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานในจังหวัดชลบุรีนัน้ เพียงพอและมีประโยชน์ต่อการน าไปใช้ปฏิบตัิงานได้
หรือไม ่มากน้อยเพียงใด 
6. ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ท่านต้องการให้หน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในจังหวัดชลบุรีจัดเตรียม
หรือให้บริการเพ่ือพฒันาความรู้หรือทกัษะเพิ่มเตมิในด้านมดหรือไมอ่ย่างไร 
  



  117 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
แบบประเมิน 
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แบบประเมิน (ร่าง) รูปแบบการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ในสถานประกอบกจิการเขตพัฒนาพเิศษ ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 

 

ค าชีแ้จง   โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านท่ีมีตอ่ (ร่าง) รูปแบบการจดัการความรู้ของกรมพฒันา

ฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการเขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ  

ด้านที่  1   นโยบายขององค์กร  ก าหนดนโยบายในการจดัการความรู้ให้ชดัเจนโดยบรรจุไว้ใน

ยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือให้เกิดการจัดการความรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรม มีการจัดท าแผน 

การพฒันาฝีมือแรงงานหรือฝึกอบรมร่วมกับสถานประกอบกิจการ การจดัท าบนัทึกข้อตกลงกับ

หนว่ยงานอ่ืน  

การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การจดัการความรู้ในองค์กรให้เป็นรูปธรรมชดัเจน เชน่ ก าหนด

ไว้ในยทุธศาสตร์ขององค์กร 

  

2. การจดัท าแผนการพฒันาฝีมือแรงงานร่วมกบัสถานประกอบ

กิจการ 

  

3. การจดัท าบนัทกึข้อตกลงกบัหนว่ยงานอ่ืน   

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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ด้านที่ 2 การด าเนินการ  มีการด าเนินการจดัการความรู้ใน 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
2.1 การก าหนดองค์ความรู้ การก าหนดองค์ความรู้ในหลกัสตูรการฝึกอบรมร่วมกบั

สถานประกอบกิจการและสถาบนัการศกึษา 
 

การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. องค์ความรู้ด้านการพฒันาฝีมือแรงงาน   

2. องค์ความรู้ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน   

3. องค์ความรู้ด้านการบริหารจดัการ   

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2.2 การแสวงหาความรู้ การศึกษาความรู้จากการฝึกอบรมตามท่ีกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานก าหนด การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการปฏิบตัิงาน การศึกษาเอกสารและไฟล์ท่ีจดัเก็บใน
อดีตและปัจจุบนั การเรียนออนไลน์จากเว็บไซต์หน่วยงานภายนอก การไปศกึษาดงูานหน่วยงาน
ภายนอก และ การเทียบเคียงสมรรถนะกบัหนว่ยงานท่ีมีแนวปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) 
 

การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การฝึกอบรมภายในหนว่ยงาน และ ภายนอกหน่วยงาน   

2. การเรียนรู้ด้วยตนเองจากเอกสารและส่ือออนไลน์    

3. การศกึษาดงูานหนว่ยงานภายนอก   

4. การเทียบเคียงสมรรถนะกบัหนว่ยงานท่ีมีแนวปฏิบตัท่ีิดี (Best 

Practice) 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2.3 การจัดเก็บความรู้ มีการจัดเก็บองค์ความรู้ท่ีสามารถค้นคืนได้ในรูปแบบ
ผสมผสาน โดยจัดเก็บทัง้แฟ้มเอกสาร คู่มือ และ ไฟล์ ซึ่งควรพัฒนาเป็นระบบฐานการจัดเก็บ
ข้อมลูกลางให้สามารถใช้งานผา่นเว็บไซต์ได้ 
 

การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การจดัเก็บในรูปแบบแฟ้มเอกสาร คูมื่อ    

2. การจดัเก็บในรูปแบบไฟล์ท่ีมีลกัษณะเป็นการท างานร่วมกนั

แบบออนไลน์ 

  

3. การพฒันาระบบฐานข้อมลูกลางส าหรับจดัเก็บองค์ความรู้   

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2.4 การแบ่งปันความรู้ การพดูคยุกนัแบบไม่เป็นทางการ การประชมุ การสอนงาน 
การส่ือสารผ่านแอปพลิเคชันไลน์ภายในหน่วยงาน หรือส่ือสังคมออนไลน์อ่ืน ๆ การแบ่งปัน  
ในรูปแบบส่ือวิดีทัศน์หรือคู่มือปฏิบตัิงานในรูปแบบท่ีน่าสนใจและทันสมัย เช่น Youtube Tiktok   
มีวิธีการแบ่งปันความรู้ให้กับสถานประกอบกิจการด้วยวิธีการฝึกอบรมให้กับพนกังานของสถาน
ประกอบกิจการ และให้หน่วยงานภายนอกมาศกึษาดงูาน การจดัเวทีเสวนาแลกเปล่ียนความรู้กนั 
การจดันิทรรศการ การจัดกิจกรรมเปิดบ้านให้หน่วยงานภายนอกรู้จักหน่วยงานของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการเขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ เพิ่มมากขึน้ 
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การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การพดูคยุกนัแบบไมเ่ป็นทางการ การประชมุ การสอนงาน 

การส่ือสารผา่นแอปพลิเคชนัไลน์ภายในหนว่ยงาน หรือส่ือ

สงัคมออนไลน์อ่ืน ๆ 

  

2. การแบง่ปันในรูปแบบส่ือวิดีทศัน์หรือคูมื่อปฏิบตังิานใน

รูปแบบท่ีนา่สนใจและทนัสมยั เชน่ Youtube Tiktok 

  

3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัสถานประกอบกิจการและ

หนว่ยงานภายนอก เชน่ หน่วยงานภายนอกมาศกึษาดงูาน 

การจดัเวทีเสวนา 

  

4. การแบง่ปันความรู้ในรูปแบบนิทรรศการ   

5. การจดักิจกรรมเปิดบ้านให้หนว่ยงานภายนอกรู้จกั

หนว่ยงานของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ

เขตพฒันาพิเศษ ภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบรีุ เพิ่มมากขึน้ 

  

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

2.5 การประยุกต์ความรู้ การประยุกต์ความรู้ในหน่วยงานและร่วมกับหน่วยงาน
ภายนอก การปรับปรุงขัน้ตอนการท างานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพและคณุภาพของงาน การน าองค์ความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือข้อผิดพลาด  
ท่ีเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงาน และการน าองค์ความรู้ไปพฒันานวตักรรม เช่น งานวิจยั สิ่งประดิษฐ์ 
การพฒันากระบวนการท างานแบบใหม ่
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การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การประยกุต์ความรู้ในหน่วยงานและร่วมกบัหน่วยงาน

ภายนอก  

  

2. การปรับปรุงขัน้ตอนการท างานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

เป็นเคร่ืองมือ 

  

3. การน าองค์ความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือข้อผิดพลาดท่ี

เกิดขึน้ในการปฏิบตังิาน 

  

4. การน าองค์ความรู้ไปพฒันานวตักรรม   

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ด้านที่  3 บุคลากรในการจัดการความรู้  ก าหนดหรือมอบหมายให้มีบุคลากร
ส าหรับการจัดการความรู้โดยตรง (Knowledge Manager) มีหน้าท่ีในการด าเนินการจัดการ
ความรู้  ดูแลการด าเนินการจัดฝึกอบรมประสานงาน สังเกต การอ านวยความสะดวกในการ
ฝึกอบรม การจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรให้สามารถเป็นวิทยากรในการ
ฝึกอบรมให้มากย่ิงขึน้ พฒันาบคุลากรให้เข้าใจในเร่ืองการจดัการความรู้และเข้าถึงเทคโนโลยีมาก
ยิ่งขึน้ ซึง่จะน าไปสูก่ารสง่เสริมให้มีการจดัการความรู้ได้อยา่งเป็นรูปธรรมมากขึน้ 

 
การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การก าหนดหรือมอบหมายให้มีบคุลากรส าหรับการจดัการ

ความรู้โดยตรง (Knowledge Manager) 

  

2. การพฒันาบคุลากรเป็นวิทยากรในการฝึกอบรมมากขึน้   

3. การพฒันาบคุลากรให้เข้าใจในเร่ืองการจดัการความรู้   

 



  123 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
ด้านที่  4 ด้านเคร่ืองมือและสิ่ งอ านวยความสะดวก  การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน 
การจดัการความรู้ นอกจากนีค้วรมีเคร่ืองมือในการปฏิบตัิงานและการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ
และเพียงพอ  การดแูลรักษาเคร่ืองมือในการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและถูกวิธี มีช่องทางอ านวย
ความสะดวกส าหรับหน่วยงานภายนอกให้สามารถติดตอ่ส่ือสารหลากหลายช่องทาง เช่น เฟซบุ๊ก  
เว็บไซต์ของหน่วยงาน แอปพลิเคชันไลน์ และควรส่งเสริมให้มีการใช้เคร่ืองมือดังกล่าว 
เพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอยา่งตอ่เน่ือง 
 

การด าเนินการ เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย 

1. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจดัการความรู้   

2. การดแูลรักษาเคร่ืองมือในการฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง 

และถกูวิธี  

  

3. การตดิตอ่ส่ือสารและแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือ  

  

4. การตดิตอ่ส่ือสารด้วยช่องทางท่ีหลากหลาย   

5. การสง่เสริมให้มีการใช้เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ 

อยา่งตอ่เน่ือง 

  

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล อรุณี  แสนแอ 
วัน เดือน ปี เกิด 29 สิงหาคม 2536 
สถานที่เกิด จงัหวดัเลย 
วุฒกิารศึกษา ธุรกิจบณัฑิต สาขาการค้าระหวา่งประเทศและการจดัการโลจิสตกิส์  

จาก มหาวิทยาลยับรูพา  
พ.ศ. 2559   
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