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บทคัดยอ 
 การวิจัยครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษา  (1) การบริหารจัดการภารกิจของกระทรวงแรงงานตามนโยบาย
ภาครัฐแนวใหมกับการสรางองคการแหงการเรียนรูสูทศวรรษหนา (2) ความสัมพันธระหวางภารกจิของกระทรวง
แรงงาน กับการสรางองคการแหงการเรียนรูสูทศวรรษหนา โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากขาราชการในกระทรวงแรงงาน จํานวน 10, 383  คน ได กลุมตัวอยางจํานวน 2,014 คนจากการสุมอยางมี
สัดสวนจากผูบริหาร 3 ระดับ  สถิติเชิงพรรณนาใชหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
สหพันธคาโนนิคอลใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม ผลการวิจยัพบวา กลุมตัวอยางมี
ความเห็นดวยกบัภารกิจกระทรวงแรงงานดานประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ ในภาพรวมระดับปานกลาง โดย
เห็นวากระทรวงมีขีดความสามารถในดานการประกันความมั่นคงในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือการสงเสริม
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ ดานการจัดองคการและการกําหนดนโยบาย กลุมตัวอยางมคีวามเห็น
ตอการบริหารองคความรูอยางมีประสิทธิภาพในภาพรวมระดับปานกลาง และมีความเห็นตอการบริหารองค
ความรูมากที่สุด รองลงมาคือ  ดานการประเมินองคความรูขององคการ และดานสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล 
โดยมีความเห็นตอการบริหารองคความรูขององคการดานการบริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนอยท่ีสุด 
คําสําคัญ: การบริหารจัดการ, กระทรวงแรงงาน, การจัดองคกรการเรยีนรู 
 
Abstract 
               This research focussed on (1) the management of the Ministry of Labour’s workgroups.This was with 
regard to the new public management policy on the development of the organization of learning in the next 
decade. (2) the correlation between the management of the Ministry of Labour’s workgroups   and the 
development of the organization of learning in the next decade. Questionnaires were used to collect data from 
administrative officials at the Ministry of Labour.   2,014 persons were randomly selected from a total staff of 1 
0, 383. The findings revealed that those sampled rated the management efficiency of the Ministry of Labour’s 
workgroups as only average. The management of employment security was rated as the most efficient. 

การบริหารจัดการภารกิจกระทรวงแรงงานตามนโยบายภาครัฐแนวใหม 
กับการสรางองคการแหงการเรียนรูสูทศวรรษหนา 

The Management of the Ministry of Labour’s Missions, in Accordance 
with the New Public Management Policy  Regarding the Establishment 

of Learning Organization in the Next Decade 
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  Also highly rated were the promotion of national competitiveness, policy formulation and 
administration. The efficiency of the management of the learning process in general was rated as average, while 
knowledge management in the organization received a high rating. The assessment of organizational knowledge 
and human resources were rated at a lower level, and the management of information technology received the 
lowest rating of all. There was a correlation between the management of the Ministry of Labour’s workgroups 
and the development of the organization of learning in the next decade. 

Keywords: Organizational management, Ministry of Labour’s missions management  
 
ความนํา 
 ประเทศไทยหลังจากเผชิญกับกระแสโลกา- 
ภิวัตน (globalization) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม แรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหประเทศไทยตองปรับตัว
เพื่อตอบสนองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมท้ังภายในภายนอกประเทศ ภาครัฐจึง
จําเปนที่จะตองปฏิรูประบบบริหารงานใหมข้ึนมาทั้ง
ระบบ เพื่อใหการจัดการระบบงานของภาครัฐนั้นมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของประชาชนไดอยางถูกตอง โปรงใส
มีคุณภาพและสรางความพึงพอใจใหแกผูมาใช
บริการ เพื่อเสรมิระบบเศรษฐกิจและสังคมใหพัฒนา
ตอไปไดอยางยัง่ยืนและมีความสามารถในการ
แขงขันในเวทีโลก 
 ภายหลังจากการปฏิรูประบบราชการในป พ.ศ. 
2545 นั้นทําใหโครงสรางของสวนราชการตอง
เปลี่ยนแปลงไปมีการปรับเปลี่ยนภารกจิใหชัดเจน 
ลดความซ้ําซอนของงาน ลดขนาดกําลังพลของ
ภาครัฐลง แตคงตองการประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีเหมือนเดิมและมากขึ้น ภารกิจภาครัฐ
จึงมีมากขึ้น สาเหตุดังกลาว รัฐจึงมีความจําเปนที่
ตองเปลี่ยนวิธีการและกลไกในการบริหารงาน
ภาครฐัแนวใหม (new public management) ข้ึนโดย
มุงเนนใหความสําคัญในดานประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล (efficiency, effectiveness)และคุณภาพ 

(quality) หรือความพึงพอใจของผูใชบริการ 
(customer satisfaction)  
 การบริหารจัดการภารกิจของกระทรวงแรงงาน
ตามนโยบายภาครัฐแนวใหม กับการสรางองคการ
แหงการเรียนรูสูทศวรรษหนา กระทรวงแรงงานมี
ภารกิจที่สําคัญตองบริหารจัดการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
ใหสอดคลองกบัแนวทางการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหม ภายใตกรอบความคิดการจัดภารกิจ  การสราง
วิสัยทัศน การจัดการองคการ การกําหนดนโยบาย 
การอํานวยการ การสงเสริมขีดความสามารถในการ
แขงขันของประเทศและการประกันความมั่นคงใน
การทํางาน ดังนั้น ปจจัยสําคัญประการหนึ่งซึ่ง
กระทรวงแรงงานเห็นควรใหกําหนดเปนเปาหมาย
ของการทํางาน คือ การเปน “องคการแหงการ
เรียนรู” อยางยัง่ยืนดวยกระบวนการทั้งในดานการ
สรางองคการแหงการเรยีนรู การจัดการองคความรู
ขององคการ  สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล การ
บริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการประเมิน
องคความรูขององคการ โดยมกีารปรับวัฒนธรรม
การทํางานและแนวทางการพัฒนาองคกรและ
บุคลากรใหทันสมัยเอื้อประโยชนตอผูปฏิบัติงานใน
การพัฒนาตนเองสูความเปนมืออาชีพ (professional) 
ไดอยางตอเนือ่งและเปนระบบ สงผลใหการปฏิบัติ
หนาท่ีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด
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การบริหารจัดการภารกิจกระทรวงแรงงานตามนโยบายภาครัฐ
แนวใหม กับการสรางองคการแหงการเรียนรูสูทศวรรษหนา 

ภารกิจกระทรวงแรงงาน 
1. การจัดการองคการ 
2. การกําหนดนโยบาย 
3. การอํานวยการ 
4. การสงเสริมขีด
ความสามารถในการ
แขงขันของประเทศ 
5. การประกันความมั่นคง
ในการทํางาน  

การสรางองคการแหงการ
เรียนรู 
1. การสรางองคการแหง
การเรียนรู 
2. การบริหารองคความรู 
3. สมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย  
4. การบริหารระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
5. การประเมินองคความรู
ขององคกร  

ประสิทธิผลตลอดจนสามารถใหบริการประชาชนได
อยางรวดเรว็และมีคุณภาพ  
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการบริหารจัดการภารกิจของ
กระทรวงแรงงาน ตามนโยบายภาครัฐแนวใหม กับ
การสรางองคการแหงการเรยีนรูสูทศวรรษหนา                         
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภารกิจ
ของกระทรวงแรงงานในดาน การจัดการองคการ 
การกําหนดนโยบาย การอํานวยการ การสงเสริมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ และการ
ประกันความมั่นคงในการทํางาน การสรางองคการ
แหงการเรียนรู การจัดการองคความรูขององคการ 
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล การบริหารระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการประเมินองคความรู
ขององคการ  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ผู
ศึกษาไดนํามาวิเคราะห และกําหนดกรอบใน
การศึกษาดังปรากฏตามแผนภาพ ดังนี้  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

แนวคิดการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม 
(NPM) 
 “การจัดการภาครัฐแนวใหม”  เปนกรอบ
ความคิดท่ีครอบคลุมทฤษฎีแนวคิด และเทคนิค
ทางการจัดการอยางกวางขวางและหลากหลาย จนทํา
ใหเกิดความสับสนทางความหมายและขอบขายเปน
อยางมาก อยางไรก็ดี  การจัดการภาครัฐแนวใหม ก็มี
ลักษณะรวมกันที่สําคัญ นั่นคือ   การสะทอนถึงจิต
วิญญาณของการมุงเนน “การปฏิรูป”  การ
บริหารงานในภาครัฐ โดยมีสวนสําคัญคือ  การเนน
ความสําคัญไปที่ระบบการจัดการมากกวาเรื่อง
นโยบาย (management not policy) การมุงเนน
ผลงานและประสิทธิภาพ (performance appraisal 
and efficiency) การมุงปรับโครงสรางในแบบระบบ
ราชการที่มีความใหญโตไปสูองคการท่ีมีขนาดเล็ก 
(disaggregating public bureaucracies)  เพื่อกระตุน
การแขงขัน  การตัดทอนและลดคาใชจายของภาครัฐ 
(cost-cutting) และสุดทายไดแก การปรับรูปแบบการ
จัดการที่เนนเปาหมายเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหแกองคการ และการใหแรงจูงใจทางการ
เงินและความเปนอิสระทางการจัดการ และเพื่อความ
ชัดเจน อาจสรปุแนวคิดของการจัดการภาครฐัแนว
ใหมไวดังนี ้
 1. เปนกระบวนการบริหารท่ีเนนการบริหารงาน
ในแบบมืออาชีพ (professional management)  ทําให
ผูบริหารมีอิสระและความคลองตัวในการบรหิารงาน  
 2. เปนกระบวนการบริหารงานที่มีการกําหนด
วัตถุประสงคและตัวช้ีวัดผลการดําเนินการอยาง
ชัดเจนเปนรูปธรรม  ใหความสําคัญแกความ
รับผิดชอบตอผลงาน(accountability for results) 
มากกวาความรับผิดชอบตอกระบวนการ 
(accountability for process)  
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 3. เปนกระบวนการบริหารงานที่ใหความสําคัญ
แกการควบคุมสัมฤทธิผลและการเชื่อมโยงเขากับ
การจัดสรรทรพัยากรและการใหรางวัล  
 4. เปนกระบวนการบริหารท่ีพยายามปรับปรุง
โครงสรางองคการเพื่อทําใหหนวยงานมีขนาดที่เล็ก
ลงและเกิดความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
(disagregation)โดยใหมีการจางเหมางานบางสวน
ออกไป (contract out)  
 5. เปนกระบวนการบริหารท่ีเปดใหมีการแขงขัน
ในการใหบริการสาธารณะ (contestability) อันจะ
ชวยปรับปรุงประสิทธิภาพใหดีข้ึน 
 6. ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหมีความ
ทันสมัยและเลียนแบบวิธีการของภาคเอกชน 
(business-like approach) 
 7. เปนกระบวนการบริหารท่ีเสรมิสรางวินัยใน
การใชจายแผนดิน ความประหยัด และความคุมคาใน
การใชทรัพยากร (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2549) 

 
ภารกิจกระทรวงแรงงาน 
1.   การจัดการองคการ 
 การจัดการองคการ หมายถึง กาํหนดทิศทางของ
องคการ การสรางความเชื่อมัน่กลยุทธระบบงาน  
การสรางแรงจงูใจและสงเสริมสนับสนุน  
 1.1  กําหนดทิศทางขององคการ หมายถึง การ
สรางวิสัยทัศน การสรางภารกจิ /พันธกิจ การกําหนด
วัตถุประสงคและการกําหนดคานิยมขององคการ           
 1.2 การสรางความเชื่อมั่นกลยุทธระบบงาน  
หมายถึง การบรรลุความเปนเลิศ สรางแรงบันดาลใจ
พนักงาน การสรางนวัตกรรมและการเพิ่มพูนความรู 
และความสามารถ 
 1.3  การสรางแรงจงูใจและสงเสริมสนับสนุน 
หมายถึงสรางจติสํานึกในการทํางาน พัฒนาและ
เรียนรู และการมีความคิดสรางสรรค (สถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแหงชาติ, 2548)  

2. การกําหนดนโยบาย 
  การกําหนดนโยบาย หมายถึง การกําหนด
นโยบายโดยการเมือง การสืบเนื่องนโยบาย
ฐานขอมูล และการพัฒนาแผนยุทธศาสตร และการ
แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ 
  2.1 การกําหนดนโยบายโดยการเมือง 
หมายถึงนโยบายที่สมดุลตอปญหาสังคม นโยบายที่
เปนภารกิจเรงดวนและนโยบายที่สนองตอบทางการ
เมือง 
  2.2 การสืบเนื่องนโยบายฐานขอมูล 
หมายถึงการสบืเนื่องแผนงานในชวงเปลี่ยนผานและ
การยอมรับโครงการที่อนุมัติแลวปฏิบัติ 
  2.3 การพัฒนาแผนยุทธศาสตร หมายถึง
การขจัดความยากจน การพัฒนาคนและสังคมที่มี
คุณภาพ การปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและ
แขงขันไดความสัมพันธกับตางประเทศและการ
รักษาความมั่นคงของประเทศ  
   2.4 การแปลงนโยบายของกระทรวงเปน
แผนปฏิบัติหมายถึงการจัดทําแผนปฏิบัติการ
ประจําปและการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 
(กระทรวงแรงงาน, 2548)  
 
3. การอํานวยการ 
  การอํานวยการ หมายถึง การจดัสรร
ทรัพยากร และการบริหารราชการประจํา 
  3.1 การจัดสรรทรพัยากร หมายถงึ การ
สนับสนุนงบประมาณและการสนับสนุนบุคลากร  
  3.2 การบริหารราชการประจํา หมายถึง
การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีท่ีกฎหมายกําหนด
และการปฏิบัติงานตามนโยบายเรงดวน (กระทรวง
แรงงาน, 2548)  
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4. การสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศ 
 การสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศ หมายถึง การสงเสริมการมีงานทํา การ
คุมครองคนหางาน การพัฒนาฝมือแรงงาน และ การ
สงเสริมการเปนผูประกอบการ 
  4.1 การสงเสริมการมีงานทํา หมายถึงการ
บริการจัดหางานในประเทศ การบรหิารแรงงานไทยไป
ตางประเทศ การควบคุมการทํางานของคนตางดาว การ
แนะแนวและสงเสริมการประกอบอาชีพ   
  4.2 การคุมครองคนหางาน หมายถึงการ
คุมครองปองกนัคนหางานถูกหลอกลวง การควบคุม
ตรวจสอบบริษัทจัดหางานและมาตรการดาน
กฎหมาย 
  4.3 การพัฒนาฝมือแรงงาน หมายถึงการ
พัฒนาและทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และการ
พัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนาฝมือแรงงาน 
  4.4   การสงเสริมการเปนผูประกอบการ
หมายถึงการสรางเครือขายผูประกอบการ การ
สงเสริมการมีสวนรวมของผูประกอบการ และการ
บริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (กระทรวง
แรงงาน, 2548)  
 
5. การประกันความมั่นคงในการทํางาน 
  การประกันความมั่นคงในการทํางาน  
หมายถึง  การคุมครองสิทธิดานแรงงาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน การกําหนดมาตรฐาน
แรงงาน การแรงงานสัมพันธ การสวัสดิการแรงงาน
และการบริหารประกันสังคม  
  5.1 การคุมครองสทิธิดานแรงงาน 
หมายถึงการพฒันาระบบการคุมครองแรงงานและ
การคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
  5.2 ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง
การพัฒนาระบบความปลอดภัยในการทํางานและ

การกํากับดูแลตามกฎหมายความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
  5.3 การกําหนดมาตรฐานแรงงานหมายถึง
การยุติขอพิพาทแรงงาน การรบัรองมาตรฐาน
แรงงานไทยและการใชระบบทวิภาคี 
  5.4 การแรงงานสัมพันธ หมายถึงการ
สงเสริมองคความรู ดานแรงงานสัมพันธ และการ
สงเสริมรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
  5.5 การสวัสดิการแรงงาน หมายถงึการ
สงเสริมสวัสดกิารนอกเหนอืจากกฎหมายแรงงาน
และการจัดโครงการคาราวานแกจน 
  5.6 การบริหารการประกันสังคม หมายถึง
ประสิทธิภาพคุมครองดานประกันสังคมสิทธิ
ประโยชนผูประกันตน ความคุมครองประกันสังคม
ในแรงงานนอกระบบ การเพิ่มประสิทธิภาพการ
ใหบริการประกันสังคม และการพัฒนาความ
แข็งแกรงของกองทุนประกันสังคม (กระทรวง
แรงงาน, 2548) 
 

การสรางองคการแหงการเรียนรูในกระทรวง
แรงงาน 
  องคการแหงการเรียนรู คือ องคการท่ีมีการ
ปฏิรูปอยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวก กระตุนและ
สรางบรรยากาศของการเรียนรู เนนกระบวนการ
เรียนรูใหเกิดข้ึนทุกระดับ คนในองคการสามารถ
ขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนือ่ง 
เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ 
ตองการอยางแทจริง  มีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียน
ท่ีผิดพลาดและประสบความสําเร็จ สามารถนาํ
ความรูมาปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
คนในองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน   
  ปจจุบันไดมีการกลาวถงึเศรษฐกิจ
ฐานความรู (knowledge based economy) กันอยาง
แพรหลาย  ระบบเศรษฐกิจดังกลาวคือ ความรู เปน
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หัวใจสําคัญที่จะสรางมูลคาใหเกิดข้ึนในองคการ 
องคการจะอยูรอดและสรางความไดเปรียบทาง 
การแขงขันอยางยั่งยืนได หากมีการใชความรูในการ
พัฒนาการทํางานและแกปญหาใหแกองคการได
อยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ความรู ชวยใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยองคการ
อื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได นอกจากนี้ยงัเปน
แหลงสําคัญในการสรางกําไร และเปนปจจัยท่ีหาซื้อ
ไมไดในตลาด  การจัดการความรูเปนผลมาจาก
การบูรณาการความรูจากสาขาความรูตาง ๆ ไดแก 
มนุษยวิทยา  จิตวิทยา การจัดการสังคมวิทยา และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (ปณรส  มาลากุล ณ อยุธยา, 
2546)  
 
 1. การสรางองคการแหงการเรียนรู    
  การสรางองคการแหงการเรยีนรู หมายถึง  
การกําหนดแผนผังความรูองคการ การวางแผน
ความรู การสรางทุนความรูในองคการ และปจจัย
ความสําเร็จในการสรางองคความรู  
(ประไพ  จรูญนารถ, 2547) 
  1.1  การกําหนดแผนผังความรูองคการ 
หมายถึง การวิเคราะหโครงสรางการบริหารองคการ
และการกําหนดแผนผังความรู 
  1.2  การวางแผนความรู หมายถึง การ
กําหนดยุทธศาสตรความรูองคการ การจัดทํา
แผนปฏิบัติ การสรางความรูองคการและ
กระบวนการสรางความรูองคการ 
  1.3  การสรางทนุความรูในองคการ 
หมายถึง การกําหนดแนวทางความรูองคการ การ
ปรับปรุงความรู การประเมินคาระดับความรูและ
เครือขายความรู 
  1.4  ปจจัยความสําเร็จในการสรางองค
ความรู หมายถงึ การบริหารองคการวัฒนธรรม
องคการและเทคโนโลยีในองคการ 

 2. การจัดการองคความรูขององคการ 
  การจัดการองคความรูขององคการ หมายถึง  
ความเขาใจในธรรมชาติของความรู การวิเคราะห
ความรู กระบวนการจัดการความรู และยุทธศาสตร
การจัดการความรู (วิจารณ  พานิช, 2548)  
  2.1 ความเขาใจในธรรมชาติของความรู
หมายถึงความรูเกิดจากประสบการณและความรูเปน
เหตุเปนผล 
  2.2 การวิเคราะหความรู  หมายถึงการ
จัดระบบความรูและการกลั่นกรองความรู 
  2.3 กระบวนการจดัการความรู  หมายถึง
เครื่องมือเทคโนโลยีและวิธีการจัดการความรู 
  2.4 ยุทธศาสตรการจัดการความรู หมายถึง
การจัดการความรู เพื่อความเปนเลิศและกิจกรรม
พัฒนาความรูและการถายทอดความรู 
 
 3. สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล 
  สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล หมายถึง  
สมรรถนะในระดับองคการ และสมรรถนะใน
หนวยงาน (ดนัย  เทียนพุฒ, 2539)  
  3.1 สมรรถนะในระดับองคการ หมายถึง
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
คุณภาพงาน การสรางความตระหนักและการสราง
ความรูพื้นฐาน 
  3.2 สมรรถนะในหนวยงาน  หมายถึง
สมรรถนะในดานความรูและทักษะที่ตองมีในงาน 
สมรรถนะในดานการบริหารการจัดการและการวัด
และการประเมินสมรรถนะอยางเปนระบบ 
 
 4. การบริหารระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  การบริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง ระบบสารสนเทศสํานักงาน การ
ประมวลผลและรายงาน รวมท้ังระบบการสนับสนุน
การตัดสินใจ (เรวัต  แสงสุรียงค, 2543) 



 64 

  4.1 ระบบสารสนเทศสํานักงาน หมายถึง 
ระบบการจัดการเอกสาร ระบบการจัดการขาวสาร 
ระบบเครือขายและระบบสนับสนุนสํานักงาน 
  4.2 การประมวลผลและรายงาน  หมายถึง 
หนาท่ีหลักของระบบประมวลผลรายการ การ
ประยุกตระบบการประมวลผลรายการและการ
จัดการรายงาน 
  4.3 ระบบการสนับสนุนการตัดสินใจ 
หมายถึง ประเภทการตัดสินใจ กระบวนการ
ตัดสินใจและการประเมินผลการตัดสินใจ 
 5. การประเมินองคความรูขององคการ 
  การประเมินองคความรูขององคการ 
หมายถึง  การประเมินโครงสรางพื้นฐานการ
วิเคราะหออกแบบระบบการจัดการความรู การจัด
ระเบียบความรู และการประเมินผลการดําเนินงาน 
(สุรพงษ  พจนายน, 2548) 
  5.1  การประเมินโครงสรางพืน้ฐาน 
หมายถึง  การวเิคราะหโครงสรางพื้นฐาน และการ
กําหนดทิศทางความรู  
  5.2 การวิเคราะหออกแบบระบบการ
จัดการความรู หมายถึงการออกแบบโครงสราง
พื้นฐาน การกําหนดบุคลากรการดําเนินงานและการ
กําหนดแผนความรู 
  5.3 การจัดระเบียบความรู หมายถงึการจัด
ระเบียบ การนําความรูไปใชและการปรับเปลี่ยนการ
จัดการความรู 
 5.4    การประเมินผลการดําเนนิงาน 
หมายถึงการสรปุผลการดําเนินงาน การวัดและ
ประเมิน และการเพิ่มข้ึนขององคความรูใหม 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  ประชากร คือ ขาราชการกระทรวงแรงงาน 
5 หนวยงาน จํานวน 10,383 คน ใชวิธีการสุมตาม

สัดสวนไดกลุมตัวอยางออกเปนผูบริหารระดบัสูง 
จํานวน 54 คน ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 194 คน  
และผูปฏิบัติงานจํานวน 1,766 คน 
 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  ลักษณะของเครื่องมอืท่ีใชเก็บรวบรวม
ขอมูลในการวจิัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม มีลักษณะ
คําถามทั้งปลายเปดและปลายปด ซึ่งแบงออกเปน 3 
สวนคือ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับองคการ 
และสวนบุคคลขององคการกระทรวงแรงงาน 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภารกิจ
กระทรวงแรงงาน 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร
องคความรู 
 

การวิเคราะหขอมูล  
  สถิติเชิงพรรณนาใชหาลักษณะทั่วไปของ
กลุมตัวอยาง โดยใชการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ  
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  สถิติเชิงอนุมานใชในการวิเคราะห เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานระหวางภารกิจกระทรวงแรงงาน
กับการบริหารองคความรูจากสูตรสหสัมพันธ 
คาโนนิคอล (canonical correlation analysis) 

 
วิเคราะหขอมูลสมมติฐาน 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน  สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ไดดังนี้  
 สมมติฐานที่ 1  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารองคความรู ดานการสรางองคการแหงการ
เรียนรูท้ัง 4 องคประกอบกับภารกิจกระทรวง
แรงงาน ท้ัง 5 ดาน จากการวิเคราะหสหสัมพันธคา
โนนิคอล พบวา  ตัวแปรการจัดการองคการดานการ
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กําหนดทิศทางองคการ และการประกันความมั่นคง
ในการทํางานในองคประกอบการแรงงานสัมพันธ  
มีความสัมพันธตอการสรางองคการแหงการเรียนรู
ดานการกําหนดแผนผังความรูในระดับต่ํา ขณะที่
การสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศดานการสงเสริมการมงีานทํา มีความ 
สัมพันธตอการสรางองคการแหงการเรยีนรู ดานการ
กําหนดแผนผังความรูในระดับต่ํามาก ตัวแปรการ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
การแรงงานสัมพันธ มีความสัมพันธตอการสราง
องคการแหงการเรียนรู ดานปจจัยความสําเรจ็ในการ
สรางความรูในระดับต่ํา  การประกันความมั่นคงใน
การทํางาน ในองคประกอบ การคุมครองสิทธิ
แรงงานมีความสัมพันธตอการสรางองคการแหงการ
เรียนรูในดานการวางแผนความรูในระดับต่ําและตัว
แปรการประกันความมั่นคงในการทํางาน  ใน
องคประกอบการแรงงานสัมพนัธมีความสัมพันธตอ
การสรางองคการแหงการเรยีนรูในดานการสรางทุน
ความรูในองคการในระดับปานกลาง ขณะท่ีการ
คุมครองสิทธิแรงงานมีความสมัพันธตอการสราง
องคการแหงการเรียนรูในดานการสรางทุนความรูใน
องคการในระดับต่ํา    
 สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธระหวางการ
บริหารองคความรู ดานการจัดการองคความรูของ
องคกรทั้ง 4 องค ประกอบกับภารกิจกระทรวง
แรงงาน ท้ัง 5 ดาน จากการวิเคราะหสหสัมพันธคา
โนนิคอล พบวา  ตัวแปรการประกันความมั่นคงใน
การทํางานในองคประกอบการกําหนดมาตรฐาน
แรงงานมีความสัมพันธตอการบริหารองคความรู
ขององคการดานกระบวนการจัดการความรูใน
ระดับสูง ตัวแปรการประกันความมั่นคงในการ
ทํางานในองคประกอบการคุมครองสิทธิดาน
แรงงาน มีความสัมพันธตอการบริหารองคความรู
ขององคการดานความเขาใจธรรมชาติของความรูใน

ระดับต่ําขณะที่ตัวแปรการกําหนดนโยบายใน
องคประกอบการกําหนดนโยบายโดยการเมอืงมี
ความสัมพันธตอการบริหารองคความรูขององคการ
ดานความเขาใจธรรมชาติของความรูในระดับต่ํามาก                    
การประกันความมั่นคงในการทํางานใน
องคประกอบการแรงงานสัมพนัธมีความสัมพันธตอ
การบริหารองคความรูขององคการในดาน
ยุทธศาสตรการจัดการความรูในระดับสูง ขณะที่การ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
การคุมครองสทิธิแรงงาน  มีความสัมพันธตอการ
บริหารองคความรูขององคการในดานยุทธศาสตร
การจัดการความรูในระดับปานกลางและการประกัน
ความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบการ
แรงงานสัมพันธ มีความสัมพันธตอการบริหารองค
ความรูขององคการในดานการวิเคราะหความรูใน
ระดับสูง ขณะที่การคุมครองสิทธิแรงงาน มี
ความสัมพันธตอการบริหารองคความรูขององคการ
ในดานการวิเคราะหความรูในระดับปานกลาง  และ
ตัวแปรการอํานวยการในองคประกอบการจัดสรร
ทรัพยากรมีความสัมพันธตอการบริหารองคความรู
ขององคการในดานการวิเคราะหความรูในระดับต่ํา  
 สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธระหวางการ
บริหารองคความรู ดานสมรรถนะของบุคคลทั้ง 2 
องคประกอบกับภารกิจกระทรวงแรงงาน ท้ัง 5 ดาน 
จากการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล พบวา  
ตัวแปรการประกันความมั่นคงในการทํางานใน
องคประกอบการแรงงานสัมพนัธ  มีความสัมพันธ
ตอสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลดานสมรรถนะใน
ระดับองคการในระดับต่ํา ตัวแปรดานการคุมครอง
สิทธิดานแรงงานมีความสัมพันธตอสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลดานสมรรถนะในระดับองคการใน
ระดับต่ํามาก และตัวแปรการประกันความมั่นคงใน
การทํางานในองคประกอบการแรงงานสัมพนัธ มี
ความสัมพันธตอสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใน
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หนวยงานในระดับปานกลาง ขณะที่ตัวแปรการ
กําหนดนโยบายในองคประกอบการสืบเนื่อง
นโยบายฐานขอมูล และการประกันความมั่นคงใน
การทํางานในองคประกอบการคุมครองสิทธิดาน
แรงงานมีความสัมพันธตอสมรรถนะของทรพัยากร
บุคคลในหนวยงานในระดับต่ํา   
 สมมติฐานที่ 4  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารองคความรู ดานการบริหารระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศทั้ง 3 องคประกอบกับภารกิจกระทรวง
แรงงาน ท้ัง 5 ดาน จากการวิเคราะหสหสัมพันธคา
โนนิคอล พบวา  ตัวแปรการประกันความมั่นคงใน
การทํางานในองคประกอบการแรงงานสัมพนัธมี
ความสัมพันธตอการบริหารระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานระบบสารสนเทศสํานักงานในระดับ
ปานกลาง ขณะที่ตัวแปรการสงเสริมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศใน
องคประกอบการพัฒนาฝมือแรงงาน มีความสัมพันธ
ตอการบริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดาน
ระบบสารสนเทศสํานักงาน ในระดับต่ํา ตัวแปรการ
กําหนดนโยบายในองคประกอบการแปลงนโยบาย
เปนแผนปฏิบัติมีความสัมพันธตอการบริหารระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศดานการประมวลผลและ
รายงานในระดับปานกลาง ขณะที่ตัวแปรการประกัน
ความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบการ
สวัสดิการแรงงานมีความสัมพันธตอการบริหาร
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการประมวลผล
และรายงานในระดับต่ํา ตัวแปรการประกันความ
มั่นคงในการทํางานในองคประกอบการแรงงาน
สัมพันธ มีความสัมพันธตอการบริหารระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศดานระบบการสนับสนุน การ
ตัดสินใจในระดับสูงมาก ขณะที่องคประกอบการ
สวัสดิการการแรงงานมีความสมัพันธตอการบริหาร
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานระบบการ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับสูง องคประกอบ

การคุมครองสทิธิดานแรงงานมีความสัมพันธตอการ
บริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานระบบ การ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับปานกลางและดาน
ตัวแปร การกําหนดนโยบายในองคประกอบการ
พัฒนาฝมือแรงงานมีความสัมพันธตอการบรหิาร
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานระบบการ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับต่ํา  
 สมมติฐานที่ 5  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารองคความรู ดานการประเมินองคความรูของ
องคการท้ัง 4 องคประกอบกับภารกิจกระทรวง
แรงงาน ท้ัง 5 ดาน จากการวิเคราะหสหสัมพันธคา
โนนิคอล พบวา  ตัวแปรการสงเสริมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศใน
องคประกอบการพัฒนาฝมือแรงงานมีความสมัพันธ
ตอการประเมินองคความรูขององคการดานการ
วิเคราะหออกแบบระบบการจัดการความรู ในระดับ
ต่ํามาก  ตัวแปรการประกันความมั่นคงในการทํางาน
ในองคประกอบการคุมครองสิทธิดานแรงงาน มี
ความสัมพันธตอการประเมินองคความรูขององคการ
ดานการจัดระเบียบความรูในระดับสูงมาก ตัวแปร
การกําหนดนโยบายในองคประกอบการแปลง
นโยบายเปนแผนปฏิบัติ  มีความสัมพันธตอการ
ประเมินองคความรูขององคการดานการจัดระเบียบ
ความรูในระดับสูง  และตัวแปรการประกันความ
มั่นคงในการทํางานในองคประกอบการสวัสดิการ
แรงงาน  และการกําหนดมาตรฐานแรงงาน  มี
ความสัมพันธตอการประเมินองคความรูขององคการ 
ดานการจัดระเบียบความรูในระดับต่ํา ตัวแปรการ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
การสวัสดิการแรงงาน มีความสัมพันธตอการ
ประเมินองคความรูขององคการดานการประเมิน
โครงสรางพื้นฐานในระดับต่ํา  ขณะที่ตัวแปรการ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
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การบริหารการประกันสังคม มีความสัมพันธตอการ
ประเมินองคความรูขององคการดานการประเมิน
โครงสรางพื้นฐานในระดับต่ํามาก และตัวแปรการ
กําหนดนโยบายในองคประกอบการสืบเนื่อง
นโยบายฐานขอมูล มีความสัมพันธตอการประเมิน
องคความรูขององคการดานการวิเคราะหออกแบบ
ระบบการจัดการความรู ในระดับต่ําขณะที่ตัวแปร
การประกันความมั่นคงในการทํางานใน
องคประกอบการแรงงานสัมพนัธ  มีความสัมพันธ
ตอการประเมินองคความรูขององคการดานการ
วิเคราะหออกแบบระบบการจัดการความรูในระดับ
ต่ํามาก   

 
ผลการวิจัย 
  ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับภูมิหลงัของผูตอบ
แบบสอบถาม 
  กลุมตัวอยางซึง่เปนขาราชการสังกัด
กระทรวงแรงงานทั้ง 2,014 คน มีขอมูลภูมิหลัง คือ 
กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง41-
50 ป การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท และมี
ระยะเวลาทํางานในองคการไมเกิน 15 ป  
  ภารกิจกระทรวงแรงงาน 
  ประสิทธิภาพการบริหาร กลุมตัวอยางมี
ความเห็นเกี่ยวกับภารกิจกระทรวงแรงงานใน
ภาพรวมในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 60.2 
รองลงมาคือระดับสูงอีกรอยละ 33.4 ขณะที่มีระดับ
ต่ําเพียงรอยละ 2.4 เมื่อพิจารณาการบริหารองคการ
ในแตละดานยังพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
ภารกิจกระทรวงแรงงานในดานการประกันความ
มั่นคงในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ การ
สงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
ดานการจัดองคการและการกําหนดนโยบาย โดยมี
การอํานวยการนอยท่ีสุด 

  การสรางองคการแหงการเรยีนรู  
  กลุมตัวอยางมคีวามเห็นตอการสราง
องคการแหงการเรียนรู ภาพรวมในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 67.0 รองลงมาคือระดับสูงอีกรอยละ 
29.8 และมีความเห็นในเรื่องดงักลาวในระดับต่ําอีก
รอยละ 3.2 เมือ่พิจารณาการสรางองคการแหงการ
เรียนรูแตละดานยังพบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นตอ
การสรางองคการแหงการเรยีนรูในดานการสราง
องคการแหงการเรียนรูมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน
การสรางองคการแหงการเรยีนรูดานการประเมิน
องคความรูขององคการ และดานสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเห็นตอการสรางองคการ
แหงการเรียนรูดานการบริหารระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศนอยท่ีสุด 
  การบริหารงานระบบราชการตามภาครัฐ
แนวใหม (New Public Management: NPM) เปน
กรอบแนวคิดของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม 
บนสมมติฐานของทฤษฎีการบริหารและเทคนิค
วิธีการจัดการ  สามารถนําไปประยุกตใชการบริหาร
รัฐกิจ และการบริหารธุรกิจ ซึง่เปนกระแส
แนวความคิดท่ีสอดคลองกับรฐัประศาสนศาสตร
แบบคลาสสิคของ Woodrow  Wilson ท่ีเนนแยก
การเมืองออกจากการบริหารและหลกัวิทยาศาสตร
การจัดการ (scientific management) ของ Frederick 
taylor โดยมุงเนนใหความสําคัญตอการประหยัด 
(economy) ประสิทธิภาพ (efficiency) และ
ประสิทธิผล (effectiveness) (ทศพร ศิริสัมพันธ, 
2549) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีการ
บริหารงานภาครัฐจากเดิมท่ีใหความสําคัญตอ
ทรัพยากรหรอืปจจัยนําเขา (input) และอาศัย
กฎระเบียบเปนเครื่องมือในการดําเนินงาน  เพื่อให
เกิดความถูกตอง สุจริต และเปนธรรม โดยหนัมา
เนนถึงวัตถุประสงคและสัมฤทธผิลของการ
ดําเนินงาน ท้ังในแงของผลผลติ (output) และ
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ผลลัพธ (outcome) และเกิดความคุมคาของเงิน 
(value for money) รวมท้ังพัฒนาคุณภาพและสราง
ความพึงพอใจใหแกประชาชนผูรับบริการ โดย
นําเอาเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหมเขามา
ประยุกตใช เชน การวางแผนกลยุทธ   การวัดและ
ประเมินผลงาน การบริหารคุณภาพองคการและการ
สรางองคการแหงการเรยีนรู (ทศพร  ศิริสัมพันธ,  
2549) 
  การศึกษาการบริหารงานระบบราชการ
ภาครัฐแนวใหม (New public management: NPM) มี
ปจจัยสําคัญที่เปนองคประกอบ คือ 
 1.  การบริหารงานเชิงยุทธศาสตร (strategic 
management) เปนกระบวนการที่มีการบูรณาการ
ของการวางแผนเชิงยุทธศาสตร (strategy 
formulation) ครอบคลุมถึงการพิจารณาวิสัยทัศน 
ภารกิจขององคการ  การกําหนดวัตถุประสงคของ
องคการ การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและ
ขีดสมรรถนะภายใน การวิเคราะหและเลือกกลยุทธ 
การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (strategy implementation) 
ประกอบการกําหนดเปาหมาย  การดําเนินงาน การ
วางแผนปฏิบัติการและการสนับสนุน กลยุทธ
โครงสรางวัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยี
สารสนเทศและกระบวนงาน ตลอดจนการควบคุม
และประเมินผลเชิงยุทธศาสตร (strategy control & 
evaluation) ประกอบดวย  การตรวจสอบผลการ
ดําเนินงาน 
 2.  กระบวนการทํางานในองคการ (internal 
business process) เปนระบบการทํางานในองคการ ท่ี
มีความสําคัญตอการพัฒนาการบริหารงานใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงผลใหองคการ
เจริญเติบโต 
 3.  การเรียนรูและเติบโต (learning and 
growth) การเรยีนรูและการพฒันาของพนักงานใน
องคการจะเปนดัชนีท่ีสงผลตอกระบวนการทํางาน

ภายในองคการ หากพนักงานเกิดการเรียนรู มีการ
พัฒนาขีดความสามารถของการเรียนรูจะทําให
กระบวนการทํางานในองคการมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน สงผลตอคุณภาพการใหบริการ 
         4.  การบริหารงานตามเกณฑรางวัล
คุณภาพ Thailand Quality Award: TQA เพื่อยก
มาตรฐานการบริหารงานสูความเปนเลิศ 
         การนําองคการ เปนการตรวจสอบ
ประเมินผลงานของหัวหนาสวนราชการ การ
ดําเนินงานตาง ๆ ไดแก คานิยม ความคาดหวัง การ
มุงเนนประโยชนสูงสุดของผูรบับริการและผูมีสวน
ไดเสีย อํานาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรม โดย
พิจารณาองคประกอบ การนําองคการและความ
รับผิดชอบตอสังคม 
         การวางแผนเชิงกลยุทธ เปนการตรวจสอบ
ประเมินวิธีการพัฒนาวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ และ
แผนปฏิบัติการ ตลอดจนการวดัผลความกาวหนา 
โดยพิจารณาองคประกอบ การวางแผนยุทธศาสตร
และการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
         การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมี
สวนไดเสีย เปนการตรวจสอบประเมินการกําหนด
ความตองการ  ความคาดหวังของผูรับบริการและผูมี
สวนไดสวนเสยี รวมท้ังการดาํเนินการของสวน
ราชการในเรื่องการสรางความสัมพันธ การสราง
ความพึงพอใจและทําใหเกิดความยั่งยืน โดยพิจารณา
องคประกอบความรูเกี่ยวกับผูรับบริการและผูมีสวน
ไดสวนเสีย ความสัมพันธและความพึงพอใจของ
ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
           การวัดวิเคราะหผลการดําเนินการและการ
จัดการความรู เปนการตรวจสอบประเมินสวน
ราชการเรื่องระบบการจัดการสารสนเทศและการ
วัดผลการดําเนนิการตลอดจนการวิเคราะหขอมูล
และสารสนเทศการดําเนินงาน โดยพิจารณา
องคประกอบ การวัดและวิเคราะหการดําเนินการ
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ของสวนราชการ และการจัดการสารสนเทศและ
ความรู 
          การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนการ
ตรวจสอบประเมิน องคการมีวธิีการอยางไรในการ
จูงใจบุคลากรใหมีการพัฒนาตนเอง ตลอดจนการ
สรางสภาพแวดลอมท่ีเกื้อหนนุตอการทํางานของ
บุคลากรที่นําไปสูผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ โดย
พิจารณาองคประกอบ ระบบงาน การศึกษาอบรม 
การพัฒนาบุคลากร ความผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
  การจัดการกระบวนงาน เปนการตรวจสอบ
ประเมินของการจัดการกระบวนการ โดยพิจารณา
องคประกอบ กระบวนการสรางคุณคาและ
กระบวนการสนับสนุน 
  ผลลัพธการดําเนินงาน เปนการตรวจสอบ
ประเมินผลการดําเนินงานของสวนราชการ การ
ปรับปรุงนโยบาย รวมท้ังการตรวจประเมินสวน
ราชการเทียบกับสวนราชการที่เปนตัวอยาง โดย
พิจารณาองคประกอบจากผลลัพธดานการมุงเนน
ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการเงิน  
ดานทรัพยากรบุคคล  ดานประสิทธิผลของสวน
ราชการ ดานการตรวจสอบและความรับผิดชอบตอ
สังคม 
  การบริหารจัดการความรู การวางกรอบ
แนวคิดการสรางองคการแหงการเรียนรู องคการใน
ระบบราชการจะทําอยางไรใหบุคลากรมีการ
ถายทอดแลกเปลี่ยนความรู การนําเอาเทคนิควิธีการ
การจัดเก็บความรูอยางเปนระบบเพื่อนําออกมาใชได
อยางมีประสิทธิภาพ องคการแหงการเรียนรู 
จําเปนตองพิจารณาแบบองครวม (holistic) เปน
แนวคิดพื้นฐาน การพัฒนาองคการเพิ่มศักยภาพของ
สมาชิกเพื่อบรรลุผลสําเร็จที่ตั้งไว โดยมี
องคประกอบของการเปนองคการแหงการเรยีนรูซึ่ง
สามารถนํามาจัดทําเปนตัวแบบเพื่อใชเปนกรอบใน

การวิเคราะหศักยภาพในการบริหารราชการไปสู
องคการแหงการเรียนรูของการบริหารราชการ
ภาครัฐแนวใหม 
  กลาวโดยสรุป การศึกษา การบริหารงาน
ระบบราชการภาครัฐแนวใหมสืบเนื่องมาจากกระแส
แหงการเปลี่ยนแปลงการปรับรื้อระบบ การปฏิรูป
ระบบราชการ การมุงเนนความสําคัญ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สนองความตองการของประชาชน
ผูใชบริการท่ีเปนผลลัพธสุดทาย ความเคลื่อนไหว
การปรับบทบาทของภาครัฐ ภายใตกรอบแนวคิด 
การสงเสริมพฒันาภาครัฐใหมีการบริหารจัดการ
ภาครัฐมุงสูความเปนเลิศตามหลักทฤษฎี
เศรษฐศาสตรนีโอคลาสสิคและทฤษฏีทางเลือก
สาธารณะ (public choice theory) ในการศึกษาการ
บริหารงานราชการภาครัฐแนวใหม มีมิติท่ีกวางไกล 
หลายประเด็น ซึ่งไมไดกลาวไวท่ีนี้ เชน การบริหาร
อํานาจหนาท่ี (authority) การบริหารจรยิธรรม 
(morality) และการวางแผนงาน (planning)  
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงาน
ราชการภาครัฐแนวใหม ดังท่ีกลาวมาแลว แสดงให
เห็นวาประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงาน
ราชการภาครัฐแนวใหมขางตนมีความสัมพันธ
ตอเนื่องกัน การศึกษาการบริหารงานราชการภาครัฐ
แนวใหมใหครบสมบูรณทุกประเด็น ยอมทําใหเกิด
สาระสมบูรณของเนื้อหาในแงการนําประโยชนจาก
การศึกษาไปพิจารณา คาดการณ การบริหารงาน
ราชการภาครัฐแนวใหมในอนาคต  ท้ังนี้อยูกับ
เงื่อนไขการศึกษาของแตละบุคคล 
 

การอภิปรายผล 
 1.   เจาหนาท่ีของกระทรวงแรงงานสวน
ใหญเห็นวาองคการของตนมีการบริหารองคการท่ีมี
ประสิทธิภาพใน 5 องคประกอบหลัก คือ การจัด
องคการ  การกําหนดนโยบาย  การอํานวยการ  การ



 70 

สงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
และการประกันความมั่นคงในการทํางาน ภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง รอยละ 60.2 และระดับสูงอีก
รอยละ 33.4  ขณะที่มีระดับต่ําเพียงรอยละ 2.4 แสดง
ใหเห็นวาเจาหนาท่ีมีความพอใจหรือเชื่อมั่นในการ
บริหารองคการในระดับหนึ่งและยังเห็นวาควรมีการ
ปรับปรุงในอนาคต  ท้ังนี้ เมื่อพิจารณาการบริหาร
องคการในแตละดานยังพบวา เจาหนาท่ีพอใจหรือ
เห็นวา การบรหิารงานของกระทรวงแรงงานมี
ประสิทธิภาพมากที่สุดในดานการประกันความ
มั่นคงในการทํางาน รองลงมาคือการสงเสริมขีด 
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ  ดานการ
จัดองคการ  และดานการกําหนดนโยบายใกลเคียง
กัน ขณะที่พอใจในการอํานวยการของกระทรวง
แรงงานนอยท่ีสุด  

 2.   สําหรับการบริหารองคความรูของ
กระทรวงแรงงานนั้น เจาหนาท่ีสวนใหญเห็นวา
กระทรวงแรงงาน มีการบริหารองคความรูของ
องคการในระดับปานกลางรอยละ 67 และระดับสูง
อีกรอยละ  29.8  โดยเมื่อพิจารณาการบริหารองค
ความรูขององคการแตละดาน ปรากฏวา เจาหนาท่ี
สวนใหญเห็นวากระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับ
การสรางองคการแหงการเรยีนรูมากที่สุด รองลงมา
คือ ดานการบริหารองคความรูขององคการ และการ
ประเมินองคความรูขององคการใกลเคียงกัน ขณะที่
เห็นวากระทรวงแรงงานมีการบริหารองคความรูของ
องคการในดานสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล และ
ดานการบริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนอยกวา
ดานอื่น ๆ 
 3.  การทดสอบสมมติฐาน ดวยการ
วิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามพบวา ภารกิจของกระทรวง
แรงงานในดานการแรงงานสัมพันธ  และการกําหนด
นโยบายโดยการเมือง มีความสัมพันธตอการสราง

องคการแหงการเรียนรูดานการวางแผนความรูใน
ระดับสูง ท้ังนี้ เพราะการแรงงานสัมพันธสวนใหญ
เปนการสงเสรมิความรูเกี่ยวกบัแรงงานสัมพันธ  
กฎหมายแรงงาน และอื่นๆ ใหแกหนวยงานที่
เกี่ยวของ เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจที่ถูกตอง  
การดําเนินการดังกลาวยอมตองมีความเกี่ยวพัน
ตอเนื่องในการวางแผนความรู  เพื่อกําหนดทิศทาง
และวัตถุประสงคของการดําเนินการ เพื่อคาดหวัง
องคความรูท่ีกลุมเปาหมายจะไดรับ ขณะที่การ
กําหนดนโยบายโดยการเมอืงเปนความยืดหยุนหรือ
การดําเนินการไดอยางเหมาะสมของกระทรวง
ภายใตการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองจึงมีความ
เกี่ยวพันกับการวางแผนดานตาง ๆ ขององคการ 
กลาวคือ หากองคการมีการวางแผนการดําเนินการที่
ดี  มีแผนรองรบัสถานการณฉุกเฉินหรือภาวะความ
เสี่ยง ยอมทําใหองคการอยูรอด สามารถปรับตัวใน
สภาพที่เปลี่ยนแปลงไดนั่นเอง  นอกจากนั้น ผลการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรยังพบวา การ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
การแรงงานสัมพันธ  มีความสัมพันธตอการสราง
องคการแหงการเรียนรูในดานการสรางทุนความรูใน
องคการ  และดานสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใน
หนวยงานในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา การ
การสงเสริมความรูเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ  
กฎหมายแรงงาน และอื่นๆ ใหกับหนวยงานที่
เกี่ยวของ เปนการสรางทุนความรูใหเกิดข้ึนใน
องคการ ท้ังจากการอบรม สัมมนา ดูงาน และ
กิจกรรมรูปแบบอื่น ซึ่งตางก็เสริมสรางความรู
เกี่ยวกับแรงงานใหแกเจาหนาท่ีผูเขารับการอบรม  
แตอยางไรก็ดี การใหความรูดังกลาวยังคงเปนการ
สรางทุนความรูในระดับปานกลางเทานั้น  เพราะการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ยังมีขอจํากัด ท้ังใน
เงื่อนไขของระยะเวลา  งบประมาณ  และจํานวน
เจาหนาท่ีท่ีเขารับการศึกษาอบรมในแตละครั้ง ยิ่งถา
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องคการมีบุคลากรจํานวนมาก โอกาสที่เจาหนาท่ีจะ
ไดรับการพัฒนาดวยการศึกษา อบรม อยางเทาเทียม
กันก็เปนไปไดยาก ขณะเดียวกันก็พบวา การกําหนด
มาตรฐานแรงงาน  มีความสัมพันธตอการบรหิาร
องคความรูขององคการดานกระบวนการจัดการ
ความรู ในระดับสูง จะเห็นวา การกําหนดมาตรฐาน
แรงงานเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ การยุติขอพิพาท
แรงงานอยางมปีระสิทธิภาพ ดวยการกําหนด
มาตรฐานแรงงานที่เปนที่ยอมรับทั้งใน
ระดับประเทศและนานาชาติ  การจะทําใหแรงงาน
ไทยมีมาตรฐานในระดับสากล เจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของ 
ซึ่งเปรียบเสมือนฟนเฟองในการขับเคลื่อนนั้น ตอง
ไดรับความรูผานกระบวนการจัดการความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเสียกอน 

4.  การแรงงานสัมพันธ  ยังมีความ 
สัมพันธตอการบริหารองคความรูขององคการใน
ดานยุทธศาสตรการจัดการความรู และการวิเคราะห
ความรูในระดับสูง ท้ังนี้ยุทธศาสตรการจัดการ
ความรู เปนวิธีการ รูปแบบของกิจกรรมหรอืการ
ดําเนินการใดๆ ท่ีนําองคความรูท่ีมีอยูขององคการ
ไปเผยแพรใหกลุมเปาหมายที่องคการตองการ
เสริมสรางความรูนั้น ๆ  ดังนั้นการที่องคการตองการ
สงเสริมความรูความเขาใจในเรื่องแรงงานสัมพันธ
ใหผูเกี่ยวของทราบหรือเกิดความเขาใจ  องคการ
จําตองกําหนดยุทธศาสตรการจัดการความรู หรือ
รูปแบบ /วิธีการ/ กิจกรรมที่เหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายนั้น ๆ  อันจะทําใหการบริหารองค
ความรูมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายที่วางไว  
ขณะเดียวกันหากองคการมีหนวยงานตรงทีทํ่าหนาท่ี
ในการวิเคราะหความรู รับผิดชอบการพัฒนาความรู
ท่ีมีอยู ก็ยอมทําใหการบริหารองคความรูของ
องคการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  ขณะที่การคุมครอง
สิทธิแรงงาน มีความสัมพันธตอเรื่องยุทธศาสตรการ
จัดการความรู และการวิเคราะหความรูในระดับปาน

กลาง ท้ังนี้ เนื่องจากการคุมครองสิทธิแรงงานเปน
การประกันความมั่นคงในการทํางานใหแกแรงงาน 
โดยมุงเนนการพัฒนากฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ท่ี
รองรับการเปลี่ยนแปลงดานแรงงานในสถานการณ
ปจจุบัน  ในการดําเนินการดังกลาว กระทรวง
แรงงานตองใหหนวยงานที่มีหนาท่ีเฉพาะวิเคราะห
เปรียบเทียบองคความรู เพื่อพัฒนาใหเหมาะสมกับ
ประเทศไทย ในขณะเดียวกันกระทรวงยังตอง
กําหนดยุทธศาสตรท่ีจะนําองคความรูดังกลาวมาใช  
ดวย นอกจากนี ้การแรงงานสมัพันธ  มี
ความสัมพันธตอการบริหารระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานระบบสารสนเทศสํานักงานในระดับ
ปานกลาง แสดงใหเห็นวาการบริหารระบบ
สารสนเทศหนวยงาน ยังไมสามารถรองรับการ
บริหารองคความรูขององคการไดท้ังหมดหรือ
ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพนัก  ท้ังนี้อาจเปน
เพราะองคการมีขนาดใหญ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใชท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศอาจจะมีไม
เพียงพอกับความตองการ นอกจากนั้น ตัวแปรการ
กําหนดนโยบายในองคประกอบการแปลงนโยบาย
เปนแผนปฏิบัติ  มีความสัมพันธตอการบริหารระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศดานการประมวลผลและ
รายงานในระดับปานกลาง  แสดงใหเห็นวา การ
กําหนดนโยบาย และการแปลงนโยบายเปนแผนงาน
ปฏิบัตินั้น อาจมีขอบกพรอง ไมสอดคลองกัน
เทาท่ีควร โดยเฉพาะแผนงานที่เกี่ยวกับการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการดําเนินการดาน
ตาง ๆ  อยางไรก็ดี ผลการวิเคราะหยังช้ีวาตัวแปร 
การแรงงานสัมพันธมีความสัมพันธตอการบรหิาร
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานระบบการ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับสูงมาก ขณะที่
องคประกอบการสวัสดิการแรงงานมีความสัมพันธ
ตอการบริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดาน
ระบบการสนับสนุนการตัดสินใจสูง ขณะที่การ
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คุมครองสิทธิดานแรงงาน มีความสัมพันธตอการ
บริหารระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานระบบการ
สนับสนุนการตัดสินใจในระดับปานกลาง  แสดงให
เห็นวา ระบบเทคโนโลยีมีความสําคัญเชิงขอมูล
เพราะทําใหองคการไดรับขอมูลท่ีมีความนาเชื่อถือ
สูง ขอมูลดังกลาวจึงมีความสําคัญตอผูบริหารท่ีจะ
นํามาใชประกอบการตัดสินใจเรื่องหนึ่ง ๆ และใน
การตัดสินใจของกระทรวงแรงงานนั้น กระทรวงยัง
ตองคํานึงถึงผลลัพธของกิจกรรมตาง ๆ ท่ีได
ดําเนินการไป อันเกี่ยวของกับการสวัสดิการแรงงาน
และการคุมครองสิทธิแรงงานดวย ขณะเดียวกัน การ
ประกันความมั่นคงในการทํางานในองคประกอบ
การคุมครองสทิธิดานแรงงาน ก็มีความสัมพันธตอ
การประเมินองคความรูขององคการดานการจัด
ระเบียบความรูในระดับสูงมาก จะเห็นวา การจะ
คุมครองสิทธิดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 
สามารถพัฒนาตอเนื่องเปนระบบ จนทําใหสามารถ
ตอรองกับตางประเทศไดนั้น  กระทรวงตองจัด
ระเบียบความรู โดยจัดแบงหมวดหมูลักษณะความรู
เพื่อนําไปใชไดงายและเหมาะสม  ขณะเดียวกันตอง
มีการวางแผนตดิตามประเมินผลการนําความรู
ดังกลาวไปใช เพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนาตอเนือ่งข้ึน
ไป 

5.   สวนตัวแปรการกําหนดนโยบายใน
องคประกอบการแปลงนโยบายเปนแผนปฏิบัติมี
ความสัมพันธตอการประเมินองคความรูขององคการ
ดานการจัดระเบียบความรูในระดับสูง แสดงใหเห็น
ความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกันระหวางการนําแผนไป
ปฏิบัติกับการจัดระเบียบความรูวา การจัดระเบียบ
ความรูท่ีมีอยู มีประโยชนหรือกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการแปลงนโยบายไปเปน
แผนปฏิบัติ  กลาวคือ เมื่อความรูถูกจัดหมวดหมูไว 
และสามารถนํามาใชไดดี  การนําความรูมาชวย
กําหนดหรือจัดทําแผนปฏิบัติก็ทําไดดีดวยเชนกัน 

ขอเสนอแนะ 
 ผลการวิเคราะหขอมูล เกี่ยวกบัการบริหาร
จัดการดานตาง ๆ ท่ีเอื้อตอการพัฒนาของกระทรวง
แรงงานพบวา ยังคงมีประเด็นที่ควรปรับปรุง เพื่อให
องคการสามารถดําเนินการไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ดังนี้ 
  1. ควรนําระบบการบริหารคุณภาพทั่วท้ัง
องคการ (Total Quality Management: TQM) มา
ดําเนินการปรับปรุงการทํางานเพื่อยกระดับการ
ใหบริการประชาชนสูมาตรฐานสากล (high 
performance) ท้ังนี้ เพื่อใหเปนไปตามหลักการการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (new public 
management) แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) แผนบริหารราชการ
แผนดิน (พ.ศ. 2548-2551) และพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ี
ดี พ.ศ. 2546 และเนื่องจากหนวยงานของกระทรวง
แรงงานหลายหนวยงานเคยไดรับรางวัลระดับชาติ
ดานการบริการประชาชน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลง
ระบบทั้งระบบอาจไดรับการตอตานจากขาราชการ
อยูบาง แตก็คงเปนสวนนอย  และหากมีการสื่อสาร
ทําความเขาใจ รวมท้ังสรางขอตกลงรวมกันอยาง
ชัดเจน ผานระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) ยอมสรางความมั่นใจใหผู
ปฏิบัติอยางตอเนื่อง และสงผลดีตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพขององคการทุกดาน อีกทั้งเปน
ประโยชนตอผูรับบริการและประชาชน 
  2.  จากผลการวเิคราะหพบวา ปริมาณงาน
กับโครงสรางอตัรากําลังในบางสวน มีความไม
เหมาะสมสอดคลอง เจาหนาท่ีในสวนงานบางสวนมี
ปริมาณงานมากไมพอเพียงกบัจํานวนบุคลากร 
กระทรวงแรงงานควรนําผลการศึกษา “โครงการ
ศึกษาการปรับเปลี่ยนโครงสรางการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ”ซึ่งกระทรวงไดวาจางที่ปรึกษามา
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ดําเนินการในป พ.ศ. 2549 มาเปนขอมูลเพื่อ
จัดรูปแบบโครงสรางภายในสวนราชการทั้ง
กระทรวงและจดัอัตรากําลังใหมใหเปนไปอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  3.  กระทรวงแรงงานควรตั้งคณะทํางาน
พิจารณาระบบงาน การไหลของงานที่ดําเนินการอยู
ในปจจุบัน วามีปญหาหรือขอขัดของในขั้นตอนใด 
ท่ีทําใหงานมีความลาชาหรือไมสะดวก เพื่อนํามา
กําหนดแนวทางแกไขอยางจรงิจัง  หรอืพัฒนา
ระบบงานที่มีอยูใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  4.  การควบคุมแรงงานตางดาวยังไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร กระทรวงตองใหความรูแก
ผูประกอบการอยางทั่วถึง ถงึผลดีและผลเสีย และ
สงเสริมใหผูประกอบการมีสวนรวมในการ
ดําเนินการควบคุมแรงงานตางดาว  นอกจากนั้นอาจ
ใชมาตรการปองกันโดยใหประชาชนหรือชุมชนมี
สวนรวมในการสอดสองดูแล แรงงานตางดาวผิด
กฎหมาย และมาตรการเขมงวดในการจับกุม
ดําเนินคดีอยางเฉียบขาด ตลอดจนผลักดันนโยบาย
ความรวมมือจดัสงแรงงานตางดาวแบบรัฐตอรัฐให
เปนไปอยางตอเนื่อง เพื่อใหแรงงานตางดาวอยูใน
ระบบและควบคุมได 
  5.  สงเสริมใหผูประกอบการเล็งเห็น
ความสําคัญในเรื่องความปลอดภัยในการทํางานและ
ตระหนักถึงความรับผิดชอบในการสรางระบบ
ปองกันที่ดีภายในสถานประกอบการ 
  6.  กําหนดมาตรการที่ชัดเจนเพื่อคุมครอง
แรงงานนอกระบบอยางทั่วถึงและครอบคลุมทุก
ประเภท 
  7.  ควรมีการประชาสัมพันธผลการ
ดําเนินงานเกี่ยวของกับผลการบริหารกองทุนเงิน
ทดแทนและกองทุนประกันสังคม  ใหผูประกันตน
และผูเกี่ยวของรับทราบอยางโปรงใสนาเชื่อถือ
เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและมีความไววางใจ 

  8.  ควรเสริมสรางวัฒนธรรมการเรียนรูท่ี
เกิดจากความผิดพลาด (lesson learned) เพื่อปองกันมิ
ใหเกิดความผิดพลาดซ้ํา และมีการถอดบทเรียนการ
เรียนรูหลังการปฏิบัติ (after action review) เพื่อเปน
ขอมูลหรอืตนแบบในการนําไปประยุกตใชใน
สถานการณตาง ๆ  
  9.  กระทรวงแรงงานควรกําหนดตัวช้ีวัด
การทํางานที่แสดงใหเห็นผลลพัธ (outcome) ให
มากกวาเดิมโดยเฉพาะในดานที่เกี่ยวของกับผูท่ีมี
สวนไดสวนเสยีในการใหบริการประชาชนรวมทั้ง
เปดชองทางการสื่อสารจากประชาชนมากขึ้นเพื่อ
การรับขอมูลและการตอบสนองไดอยางรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 
 การสรางองคการแหงการเรยีนรูพบวา 
กระทรวงแรงงานควรมีการแกไขปรับปรุง ดังนี้ 
  1.  การปรับเปลี่ยนองคกร ควรมีหนวยงาน
ท่ีรับผิดชอบโครงการ LO/KM โดยเฉพาะ เชน 
สํานักบริหารจดัการความรูกระทรวงแรงงาน เพื่อทํา
หนาท่ีในการเสริมสรางใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
สรางและถายโอนความรูอยางกวางขวางทั่วท้ัง
องคกร อันจะนาํไปสูนวัตกรรมใหมในกระทรวง
แรงงาน 
  2.  ควรมีการใหความรูดานการจัดการ
ความรูเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่องเพื่อเสริมสรางความ
เขาใจและแสวงหาแนวรวมกจิกรรมการบรหิาร
จัดการความรูเพิ่มข้ึน การดําเนินการในแนวทางนี้
จําเปนจะตองอาศัยการสื่อสารประชาสัมพันธเปน
เครื่องมือ เชนการเผยแพรผานสื่อเสียงตามสายของ
กระทรวงแรงงาน การมีมุม KM ในหองสมุด การมี
เวทีแลกเปลี่ยนความรูผานการตั้งกระทูถาม หรือ
แลกเปลี่ยนใน Web Knowledge Portal  
  3.  คณะผูเช่ียวชาญ ควรมีการจัดทําทําเนียบ 
SME บรรจรุายชื่อเจาหนาท่ีวิชาการรวมทั้งผูบริหาร
ระดับสูงท่ียังอยูในราชการหรอืท่ีเกษียณอายุ หรือ
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กลุมนักปฏิบัติงานที่มีความชํานาญ/เชี่ยวชาญในดาน
ตาง ๆ ไวอยางตอเนื่องเปนระบบ (ภายใตโครงการ 
“ปราชญแรงงาน” ภาคราชการ ภาคลูกจางและภาค
นายจาง) และเผยแพรใหเปนที่ทราบทั่วท้ังองคกร 
เพื่อเปนแหลงสืบคนขอมูลความรูและเปนการยก
ยอง SME อีกทางหนึ่งดวย  
  4.  ศูนยการเรียนรู (learning center) เปนอีก
ทางหนึ่งท่ีจะเปนที่ชุมนุมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู 
สําหรับผูท่ีมีความสนใจในเรื่องเดียวกันสามารถ
พบปะและแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางกวางขวาง ท้ังนี้ 
ศูนยการเรียนรูควรมีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเปน
แหลงขอมูลความรูของทั้งกระทรวงและกําหนดหัว
ขอความรูท่ีจะใหแลกเปลี่ยนสลับสับเปลี่ยน
หมุนเวียนกันไป ตามความสนใจของเจาหนาท่ี ควร
มีบรรยากาศอบอุนเปนกันเอง ไมมีรูปแบบเปน
ทางการ มีมุมเพื่อเผยแพรเอกสารความรูตาง ๆ ให
ผูสนใจไดแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยอิสระ 
  5.  เครื่องมือและเทคโนโลยีเพื่อการเรยีนรู 
เพื่อเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีในสังกัดกระทรวง
แรงงานทกุคนสามารถเขาไปแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
สอบถามความรู โดยตั้งกระทูถามจากผูเชี่ยวชาญ
เนื้อหาหรอืผูมคีวามรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดานตาง ๆ ได จึงควรเพิ่มศักยภาพและชองทางเอื้อ
การเรียนรูใหแกบุคลากรในองคกรโดยการพยายาม
ทําใหสัดสวนจํานวนบุคลากรในหนวยงานตอ
จํานวนคอมพิวเตอรเปน 1 คนตอ 1 เครื่อง เพือ่ชวย
เพิ่มพลังการจัดการความรูในองคกร  
  6.  ควรสนับสนุนชุมชนนักปฏิบัติ 
(community of practice) เพื่อสงเสริมการรวมตัวกัน
ของผูท่ีมีความสนใจในเรื่องเดียวกันมารวมพูดคุย 
พบปะ แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน อยางเปน
กันเอง เปดกวางรับฟงความคิดเห็นและการสรุป
รวบรวมผลการแลกเปลี่ยนเรียนรูแตละครั้งเปนองค
ความรูแกบุคคลทั่วไป 

  7.  ระบบใหรางวัลผูเรียนรู (reward & 
reinforcement) ประกอบดวย  
   7.1 ใหถือวาผูปฏิบัติงานในโครงการ
บริหารจัดการความรูมีผลงานและเปนสวนหนึ่งท่ีใช
ในการนําไปประเมินความดีความชอบ 
   7.2 จัดใหมีการประเมินผลรายบุคคลของ
กระทรวงแรงงานเพิ่มเติมจากแบบประเมินผลงาน
ของบุคลากรเดิมท่ีใชอยูโดยใหน้ําหนักกับการคิด
สรางสรรคนวตักรรมหรือผลงานใหม ๆ ภายใต
โครงการบริหารจัดการความรูในองคกรกระทรวง
แรงงาน 
   7.3 จัดใหมีการนําเสนอผลงานและ
ประเมินผลงานของบุคลากรผานระบบเทคโนโลยี
สมัยใหม เชน คอมพวิเตอร เปนตน  
   7.4 จัดสรรงบประมาณดานการพัฒนา
บุคลากรโดยการฝกอบรม/สัมมนา ศึกษาดูงานเปน
รายบุคคล ในเรื่องท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 
ท้ังในประเทศและตางประเทศ  
   7.5 จัดสรรรางวัลใหแกบุคลากรของ
กระทรวงแรงงานที่สงเสริมสนับสนุนการดําเนินการ
ดานการบริหารจัดการความรูในองคกร เชน การ
ประกาศเกียรติคุณในโอกาสสําคัญๆขององคกร เปน
ตน 
   7.6 ควรใหมีระบบการคัดเลือกบุคคลเพื่อ
พัฒนาความรู อบรม ศึกษาดูงานที่เหมาะสม และ
คัดเลือกคนที่นําความรูไปปฏิบัติงานจริง เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคกร 
  8. ควรกําหนดเปนนโยบายใหหนวยงานใน
สังกัดกระทรวงแรงงาน ศึกษารูปแบบการพัฒนา
ระบบบริหารจัดการความรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่ประสบผลสําเร็จในระดับ
หนึ่งและนําไปขยายผลหรือประยุกตใชกับทุก
หนวยงานในสงักัดตามความเหมาะสม  
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  9. เจาหนาท่ีสวนใหญในองคการ มีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ทําอยูใน
ระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา องคการตองเรง
พัฒนาปรับปรุงในเรื่องดังกลาวเพื่อใหผลการ
ดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพประสิทธิผล
ยิ่งข้ึน  ท้ังนี้ ในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard รวมท้ัง
การจัดทําระบบการพัฒนาบุคลากรแบบมุง
สมรรถนะ (competency-based human development 
system) ควรประสานสอดคลองกันทั้งกระทรวง
อยางเปนระบบ 
  10. ควรทําการประชาสัมพันธผลการ
ดําเนินการ หรอืผลงานของกระทรวงใหสาธารณชน
ทราบ เพราะนอกจากจะสรางภาพลักษณอันดีใหแก
องคการแลว ยังมีสวนชวยใหประชาชนยอมรบัและ
ยินดีใหความรวมมือ 
  11. กระทรวงตองปรับปรุงการบริหาร
ระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและ

สามารถบูรณาการกันทั้งหมด โดยเฉพาะระบบ
สารสนเทศสํานักงาน ในการเก็บจัดเอกสาร การ
บริหารระบบสารบรรณ การนําเทคโนโลยีมาใชใน
การประชุม  การจัดทํารายงานและประมวลผล ท้ังนี้
ขอมูลท่ีไดจากสารสนเทศมีความสําคัญในการ
นํามาใชประกอบการพิจารณาตัดสินใจของผูบริหาร
ดวย 
  12. มอบหมายใหหนวยงานที่เกี่ยวของ ทํา
การประเมินผลติดตามการนําความรูท่ีไดรับการ
อบรมพัฒนาไปใช วามีปญหาอุปสรรคอยางไร เพื่อ
นํามาพัฒนาแกไขปรับปรุงหลักสูตร การสรางองค
ความรูใหมท่ีเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ 
รวมท้ังการปรบัทัศนคติ วัฒนธรรมและคานิยมของ
บุคลากรในองคการทุกระดับใหมีจิตวิญญาณแหง
การเรียนรู เพื่อพัฒนาศักยภาพอยางตอเนือ่งและ
มุงมั่นในการนําองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 
(learning organization) อยางยัง่ยืน 

 
เอกสารอางอิง 

กระทรวงแรงงาน. (2548). แผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2548-2551. กรงุเทพฯ: สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. 
ดนัย  เทียนพุฒ. (2539). องคกรอัจฉริยะ  (Learning Organization).  กรุงเทพฯ: ดี เอ็น ที คอนซัลแตนท จํากัด. 
ติน  ปรัชญพฤทธิ์. (2542). ทฤษฎีองคการ. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ทศพร   ศิริสัมพันธ. (2549). การบริหารราชการแนวใหม. กรุงเทพฯ: วิช่ัน พริ้นท แอน มีเดีย.  
ประไพ  จรูญนารถ และวีรวุธ  มาฆะศิรานนท. (2547). การสรางกลยุทธในการจัดการความรู. กรุงเทพฯ: เอ็กซ

เปอรเน็ท. 
ปณรส  มาลากุล ณ อยุธยา. (2546). การพัฒนาระบบราชการตามหลักการบริหารภาครัฐในแนวใหม. เอกสาร

ประกอบการสอนภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
เรวัต แสงสุริยงค. (2543). ความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร.  ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติกรณีศึกษา Best Practices. (2548). TQC Winner 2004. กรุงเทพฯ: สํานักเลขานุการ

คณะกรรมการรางวัลคุณภาพแหงชาติสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. 
สุรพงษ พจนายน. ( 2548). การบริหารจัดการความรูในองคกรในทางปฏิบัติ. คนเมื่อ มกราคม, 2551 จาก 

www.praxising Kt. Com 


