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1. หัวข้อ การสร้างองค์ความรู้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกองสรรหาบุคคล 
                     ส านักงาน ก.ก. ด้วยกระบวนการสร้างแรงจูงใจ 

2. ความส าคัญของการศึกษา / ที่มาของการน าเสนอ 
                                        การบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมุ่งเน้นการศึกษาและพัฒนา โดยในด้านการพัฒนาคน
ในองค์กรจึงต้องด าเนินการบนหลักการของความยั่งยืน  และส่งเสริมค่านิยมให้มีการพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง  
ซ่ึงในปัจจุบันสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ต่าง ๆ ได้เองจากอินเทอร์เน็ต จ านวนมาก นับเป็นโอกาสที่ดี
และจะเป็นประโยชน์ต่อกรุงเทพมหานครอย่างยิ่ง  สิ่งที่ตอ้งด าเนินการควบคู่กันไปกับการส่งเสริมค่านิยม
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  ก็คือ การพัฒนาทักษะดิจิตอล  ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการเข้าถึงความรู้และ  
การพัฒนาตนเอง ทักษะนี้เป็นหนึ่งในประเด็นส าคัญของกรอบยุทธศาสตร์  ทักษะแห่ งศตวรรษท่ี ๒๑  
ที่กรุงเทพมหานครก็ได้ก าหนดไว้แล้ว ดังนั้น สิ่งที่ต้องด าเนินการต่อไปก็คือ การขับเคลื่อน การพัฒนาคน
ไปตามยุทธศาสตร์ดังกล่าวให้ได้อย่างเป็นรูปธรรม  ประกอบกับการด าเนินการจัดการในการท างานของ
การเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มากข้ึนนั้น การน าทักษะ ความรู้ และความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์
มาประยุกต์และผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการ  ถือเป็นเครื่องมือส าคัญของการบริหารจัดการ                     
กับการเปลี่ยนแปลง  โดยองค์การจะต้องมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิด 
เพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ท่ีแตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ้นมา โดยนวัตกรรมเป็นผลของกระบวนการ (process)                           
ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการแก้ไขปัญหาที่เกิดในองค์กรหรือกระบวนการปฏิสัมพันธ ์ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ ์              
ระหว่างองค์กรกับผู้มีบทบาทส าคัญอ่ืน ๆ  มีได้ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผ่านเครือข่ายความร่วมมือ                
หรือกระบวนการเรียนรู้แบบแปรผัน (diversified learning process) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากปัจจัย                  
แตกต่างกัน   เช่น การเรียนรู้โดยการใช้ (learning by using) การเรียนรู้โดยการลงมือท า (learning 
by doing) การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยน (learning by sharing) และมีได้ทั้งองค์ความรู้ภายในและภายนอก                  
องค์กร ข้อคิดส าคัญในการพัฒนาตนเอง ก็คือ การมคี่านิยมรักการเรียนรู้และใฝ่รู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ  โดยถ้า
เรามีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง เราจะไม่รอโอกาสการพัฒนาที่องค์กรอาจจะมอบให้ แต่จะแสวงหาแนวทาง 
การพัฒนาด้วยตัวเองในทุกรูปแบบ  ไม่ว่าจะโดยการเรียนรู้จากผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา จากประชาชน 
จากประสบการณ์ความส าเร็จหรือผิดพลาด   และการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์   ซึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้มีทักษะ ความรู ้ความสามารถ  มีความเป็นมืออาชีพที่เหมาะสม
กับการบริหารมหานคร เป็นภารกิจส าคัญตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะท่ี ๒ ด้านที่ ๗ 
การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล                                                    
  กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. มีอ านาจหน้าที่ในการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้า
รับราชการเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร  ปัจจุบันการสอบแข่งขันมีจ านวนต าแหน่งและผู้สมัครจ านวนมาก  
ต้องระดมผู้ปฏิบัติงานทุกกลุ่มงานภายในกอง เพื่อด าเนินการสรรหาและเลือกสรรตามกระบวนการให้แล้วเสร็จ
ภายในก าหนดเวลา  และทันกับความต้องการของหน่วยงานและส่วนราชการที่ขาดแคลนบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน เป็นผลให้บุคลากรไม่มีเวลาและโอกาสในการเรียนรู้ จึง ท าให้บุคลากรในหน่วยงานไม่ได้
รับการเพิ่มพูนองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง และเพ่ือเป็นการสร้างองค์ความรูแ้ละน าไปใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประกอบกับผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับการสร้างองค์ความรู้มาโดยตลอด  โดยได้มอบหลักการ
และวิธีการให้ผู้ที่ไปอบรมหรือเรียนรูทุ้กคนต้องมาถ่ายทอดองค์ความรู้เหลา่นั้น เพ่ือเป็นการสร้างองค์ความรู้
ให้กับผู้อื่นได้รับรูด้้วยเช่นกัน เช่น จัดท าหนังสือรายงานผลการไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือเรียนรู้ต่าง ๆ
พร้อมเนื้อหาข้อมูลรายละเอียดที่ได้รับ หรือการถ่ายทอดองค์ความรู้ด้วยการบรรยายหรือเล่าให้ฟัง เป็นต้น 
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  ในการนี้ ผู้ศึกษาจึงได้ตระหนักถึงปั ญหาและความส าคัญดังกล่าว โดย ได้เสนอแนวคิด      
ในการสร้างองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกองสรรหาบุคคล  ส านักงาน ก .ก.                  
ด้วยกระบวนการสร้างแรงจูงใจ  เพ่ือส่งเสริมให้มีการสร้างองค์ความรู้และเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กร
ได้มีโอกาสเข้าถึงองค์ความรู้  เช่น  การให้ความรูด้้วยวิธีที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการบันทึกการเรียนรู้ โดยผาน            
ชองทาง Application LINE  ซ่ึงเปนการใหบริการประเภทหนึ่งบนเครือขายสังคมออนไลน (LINE)  และเป็นการเพ่ิม 
ช่องทางในการเรียนรู ้การเสริมทักษะด้านการอ่าน การบันทึก การเผยแพร่ข้อมูล  และมีเจตคติท่ีดีที่ท าให้
หน่วยงานเล็งเห็นถึงความส าคัญของการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ทั้งตนเองและผู้อ่ืน  เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๓. วัตถุประสงค์ 
 ๓.๑ เพ่ือให้กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. มีกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการสร้าง 
องค์ความรู้  
 ๓.๒ เพ่ือให้กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. เป็นองค์กรตัวอย่างที่ริเริ่มการสร้างองค์ความรู้             
แก่ผู้ปฏิบัติงาน และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๔. เป้าหมาย 
  ๔.๑ จัดเก็บองค์ความรู้และเข้าถึงองค์ความรู้  โดยผานชองทาง Application LINE 

“กองสรรหาบุคคล” อย่างเป็นระบบ 
  ๔.๒ ร้อยละ ๘๐ ของบุคลากรกองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. ที่ไปอบรมหรือเรียนรู้ได ้           
น าความรู้ที่ได้รับเผยแพร่ภายในเวลาที่ก าหนด  ด้วยจ านวนองค์ความรู้ที่จะเผยแพร่ไม่น้อยกว่า ๑๐ เรื่องต่อป ี

๕. แนวคิด / หลักการที่ใช้ในการศึกษา 
ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ  ตามแนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง กับ 

องค์ความรู้ แรงจูงใจ เครือข่าย และการจัดเก็บผ่านช่องทางผ่าน Application LINE ดังนี ้
๕.๑ องคค์วามรู ้ เป็นสิง่ที่มีความส าคัญมากส าหรับการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21  

เพราะช่วยให้จัดการการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งมีความหมายและการจัดองค์ความรู้ดังต่อไปนี้ 
         องค์ความรู ้(body of knowledge)  คือ ความรูท้ี่อยู่ในศาสตร ์ได้แก่ ความคิดรวบยอด  

หลักการ วิธีการ ที่อยู่ในต ารา ห้องสมุด  ซึ่งอยู่ภายนอกตัวบุคคล ที่สั่งสมกันมาเพ่ือให้คนรุ่นหลังได้เรียนรู้ 
โครงสร้างความรู้  หมายถึง ความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคล ที่เกิดจากการเรียนรู้ของบุคคลนั้น ๆ  ซึ่งไม่ได้
ลอกเลียนมาจากองค์ความรู้  แต่ผู้เรียนต้องสร้างข้ึนมาด้วยตนเอง เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นใหม่  เมื่อพัฒนา
โครงสร้างความรู้ต่อไปก็สามารถสร้างผลงานเป็นองค์ความรู้ให้คนอ่ืนค้นคว้าได ้ องค์ความรู้เป็นความรู้ที่
เกิดข้ึนต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งอาจเกิดข้ึนจากการถ่ายทอดจากประสบการณ์ หรือจากการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ข้อมูล   โดยความรู้เกิดขึ้นนั้นผู้รับสามารถ น าไปใช้ได้โดยตรง  หรือสามารถน ามาปรับใช้ได้   
เพ่ือให้เหมาะกับสถานการณ์หรืองานที่กระท าอยู่เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  โดยความรู้ที่
เกิดข้ึนนั้นผู้รับสามารถน าไปใช้ในลักษณะต่าง ๆ ได้ องค์ความรู้แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
      ๑.  องค์ความรู้ที่สามารถอธิบายได้เป็นองค์ความรู้ซึ่งท าความเข้าใจได้จากการฟัง  
การอธิบาย การอ่าน และน าไปใช้ปฏิบัติ โดยจัดไว้อย่างมีแบบแผนมีโครงสร้างและอธิบายกระบวนการ
วิธีการ ขั้นตอนที่สามารถน าไปใช้ได้ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
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   ๒.  องค์ความรู้ที่ไม่สามารถอธิบายได้หรืออธิบายได้ยาก เป็นองค์ความรู้ที่อธิบายได้ยาก 
หรือในบางครั้งไม่สามารถอธิบายว่าเกิดความรู้ เหล่านั้นได้อย่างไร ไม่มีแบบแผน โครงสร้างแน่ชัด  มักเกิดข้ึน 
กับตัวบุคคล ผลของการถ่ายทอดขึ้นอยู่กับผู้ถ่ายทอดและผู้รับเป็นส าคัญ 

     การจัดการองค์ความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่  
ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทกุคนสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็น
ผู้รู้  รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด  โดยที่
ความรูม้ี 2 ประเภท คือ 

      ๑.  ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณ
ของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือ 
ลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์  บางครั้งจึงเรียกว่า 
เป็นความรู้แบบนามธรรม 
   ๒.  ความรู้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีต่าง ๆ  
เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎีคู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม 
ที่มา : สืบค้นจาก http://vorawutt.blogspot.com/ เข้าถึงเมื่อวันที่ ๑๑ มกราคม ๒๕๖๓ 

    จากแนวคิดองค์ความรู้และการจัดการองค์ความรู ้ในการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่                
ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ  เพ่ือให้ทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้ 
และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้องค์กรมขีีดความสามารถ
ในการเป็นองค์กรกลางทางด้านการบริหารงานบุคคล 

 ๕.๒ แรงจูงใจ 
      Herbirt (1959) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่างระหว่างความต้องการ  

หรือความอยากได้ (Aspiration) กับความส า เร็จ  (Achievement)  
  Domjan (1996, p. 199) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท า

หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
  กระบวนการจูงใจ  
  การใช้หลักในการจูงใจจ าเป็นต้องด าเนินการตามกระบวนการจูงใจ โดยมีองค์ประกอบ 

ดังนี้ คือ  
  1.  ความต้องการ (Needs)  คือ  สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุ

จุดหมายปลายทางท่ีต้องการนั้น ส่วนใหญ่เกิ ดเนื่องมาจากความต้องการของบุคค ล  แบ่งความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้  

                    1.1 ความต้องการทางกายภาพ (Physical Needs)  เป็นความตอ้งการที่เกิดจาก 
ธรรมชาติของร่างกาย  เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจ ขับถ่าย พักผ่อน  เพ่ือตอบสนองความต้องการดังกล่าว  

               1.2 ความต้องการทางสังคม หรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Psychological 
Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่ น ต้องการความรัก ความมั่นคง  
ความปลอดภัย การยอมรับในสังคม ความต้องการทางสังคมหรือจิตใจดังกล่าวนี้  เป็นเหตุให้มนุษยแ์สดง
พฤติกรรม เพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางได้ เพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าว คือ ท าให้เกิดแรงจูงใจที่
เรียกว่า แรงจูงใจทางสังคม  

http://vorawutt.blogspot.com/
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  2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามความต้องการก็จะเกิด 
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย  ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง (Action 
oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะตึงเครียดนั้น  แรงขับ เป็นแรงขับดันที่เกิด จาก            
ความต้องการทางกาย  และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล  ความต้องการและแรงขับมักเกิดควบคู่กัน  คือ 
เมื่อเกิดความต้องการแล้ว ความต้องการนั้น ๆ ไป ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งเรียกว่า แรงขับ  

  3. สิ่งล่อใจ (Incentive)  หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือตัวล่อให้มนุษย์ 
แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ  ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับ  ตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่องพ้ืนฐาน 
คือ  ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ  ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้น  อาจเป็นวัตถุเป็น
สัญลักษณ์ หรือเป็นค าพูดที่ท าให้บุคลนั้นมีความพึงพอใจ  

  4. การตื่นตัว (Arousal) เป็นภาวะที่บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม บุคลากรในองค์กร 
ถ้ามีการตื่นตัวในการท างาน ย่อมส่งผลให้การท างานดีขึ้น แต่อย่างไรกต็ามจากการศึกษาพบว่า ปจัจัยที่
ท าให้บุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและภายใน ได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มีต่างกัน  
ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของบุคคลนั้น  
  5. การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนา หรือการพยากรณ์ล่วงหน้า
ของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไป การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดัน หรือแรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม                 
อีกส่วนหนึ่ง ในองค์กรถ้าได้มีแรงกระตุ้นให้พนักงาน ท างานโดยวางแผนและเป้าหมาย  ตั้งระดับของผลงาน
ตามท่ีควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยยกระดับมาตรฐานของผลงาน ซึ่งเมื่อผลงานดีขึ้นผู้บริหาร
ก็จะพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดว่าควรที่จะได้รับ เช่นนีน้ับได้ว่าได้รับประโยชน์
พร้อมกันทั้งฝ่ายผู้บริหารและพนักงาน  

  6. การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทาง
ของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล  จัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลนั้น   ปัจจัยที่
ส าคัญประการหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลมากต่อการความส าเร็จในการท างาน คือ การตั้งเป้าหมาย 

  ประเภทของการจูงใจ  
  แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดจากแรงผลักดันที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล และส่งผลต่อ

การแสดงออกพฤติกรรมภายนอก  
  นักจิตวิทยาจึงแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
  1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 

ในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตัวเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ีย วข้อง  ได้แก่   
          ๑.๑ ความต้องการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน                 

อันจะท าให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ   
           1.2  เจตคติ (Attitude)  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด  

ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม  
           1.3  ความสนใจพิเศษ (Special Interest)  คือ การที่เรามีความสนใจในเรื่องใด
เป็นพิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ  
  2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้น 
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู ่
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                          ๒.๑ เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ                   
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม   
     ๒.๒ ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า 
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้   
     ๒.๓ บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะ ก่อให้เกิดแรงจูงใจ
และเกิดพฤติกรรมขึ้นได้  
     ๒.๔ เครื่องล่อใจอื่น  ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรม
เกิดข้ึน เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท าหรือการลงโทษ (Punishment)  
ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง  นอกจากนี้การชมเชย  การติเตียน  การประกวด  การแข่งขัน  
หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ท้ังสิ้น  

ที่มา : สืบค้นจาก http://digital_collect.lib.buu.ac.th/dcms/files/57920274.pdf เข้าถึงเมื่อวันที ่
๑๑ มกราคม ๒๕๖๓ 

 จากแนวคิดเรื่องการจูงใจ และกระบวนการจูงใจ การใช้หลักในการจูงใจจ าเป็นต้อง 
ด าเนินการตามกระบวนการจูงใจ ในด้านความต้องการ (Needs) เพ่ือกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  
เพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีต้องการนั้น โดยการตื่นตัว (Arousal) ซ่ึงเป็นภาวะที่บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม  
ถ้าบุคลากรในองค์กรมีการตื่นตัวในการท างาน ย่อมส่งผลให้การท างานดีขึ้น 

๕.๓ เครือข่าย 
       เครือข่าย (Network)  คือ การเชื่อมโยงของกลุ่มของคนหรือกลุ่มองค์กรที่สมัครใจ

ที่จะแลกเปลี่ยนข่าวสารร่วมกัน  หรือท ากิจกรรมร่วมกัน  โดยมีการจัดระเบียบโครงสร้างของคนในเครือข่าย
ด้วยความเป็นอิสระ เท่าเทียมกันภายใต้พ้ืนฐานของความเคารพสิทธิ เชื่อถือ เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน  

                 การเชื่อมโยงในลักษณะของเครือข่าย  จะต้องพัฒนาไปสู่ระดับของการลงมือท ากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันด้วย  ดังนั้น  เครือข่ายต้องมีการจัดระบบให้กลุ่มบุคคลหรือองค์กร             
ที่เป็นสมาชิกด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่จุดหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมเฉพาะกิจ
ตามความจ าเป็น  เมื่อภารกิจบรรลุเป้าหมายแล้ว เครือข่ายก็อาจยุบสลายไป แต่ถ้ามีความจ าเป็นหรือมี
ภารกิจใหม่อาจกลับมารวมตัวกันได้ใหม่ หรือจะเป็นเครือข่ายที่ด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่องระยะยาวก็ได้ 

   องค์ประกอบของเครือข่าย  
                เครือข่าย (แท้) มีองค์ประกอบส าคัญอยู่อย่างน้อย 7 อย่างด้วยกัน คือ  

        ๑. มีการรับรู้และมุมมองที่เหมือนกัน (common perception)  ต้องมีความรู้สึก
นึกคิดและการรับรู้เหมือนกันถึงเหตุผลในการเข้ามาร่วมกันเป็นเครือข่าย เช่น  มีความเข้าใจในตัวปัญหา
และมีจิตส านึกในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  ซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกของเครือข่ายเกิดความ รู้สึกผูกพันใน
การด าเนินกิจกรรมร่วมกันเพื่อแก้ปัญหาหรือลดความเดือดร้อนที่เกิดขึ้น  
 ๒. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (common vision)  หมายถึง การที่สมาชิกมองเห็นจุดมุ่งหมาย
ในอนาคตที่เป็นภาพเดียวกัน  มีการรับรู้และเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน  และมีเป้าหมายที่จะเดินทางไป
ด้วยกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันจะท าให้กระบวนการขับเคลื่อนเกิดพลัง  มีความเป็นเอกภาพ และช่วยผ่อนคลาย
ความขัดแย้งอันเนื่องมาจากความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

http://digital_collect.lib.buu.ac.th/dcms/files/57920274.pdf
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 ๓. มีความสนใจหรือมีผลประโยชน์ร่วมกัน (mutual interests/benefits) โดยค าว่า 
ผลประโยชน์ในที่นี้ครอบคลุมทัง้ผลประโยชน์ที่เป็นตัวเงินและผลประโยชน์ไม่ใช่ตัวเงิน  ถ้าการเข้าร่วมใน
เครือข่ายสามารถตอบสนองต่อความต้องการของเขาหรือมีผลประโยชน์ร่วมกัน ก็จะเป็นแรงจูงใจให้เข้ามา
มีส่วนร่วมในเครือข่ายมากขึ้น 
   ๔. การมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในเครือข่าย (stakeholders participation)             
เป็นกระบวนการที่ส าคัญมากในการพัฒนาความเข้มแข็งของเครือข่าย  เป็นเงื่อนไขท่ีท าให้เกิดการร่วม
รับรู้ ร่วมคิด  ร่วมตัดสินใจ  และร่วมลงมือกระท าอย่างเข้มแข็ง  ดังนั้น สถานะของสมาชิกในเครือข่าย     
ควรมีความเท่าเทียมกัน 
                  ๕. มีการเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary relationship) องค์ประกอบที่
จะท าใหเ้ครือข่ายด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง  คือ การที่สมาชิกของเครือข่ายต่างก็สร้างความเข้มแข็งให้กัน
และกัน โดยน าจุดแข็งของฝ่ายหนึ่งไปช่วยแก้ไขจุดอ่อนของอีกฝ่ายหนึ่ง  แล้วท าให้ได้ผลลัพธ์เพิ่มข้ึ นใน
ลักษณะพลังทวีคูณ (1+1 > 2) มากกว่าผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเมื่อต่างคนต่างอยู่  
                    ๖. มีการเกื้อหนุนพ่ึงพากัน (interdependent) เป็นองค์ประกอบที่ท าให้เครือข่าย
ด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่องเช่นเดียวกัน  การที่สมาชิกเครือข่ายตกอยู่ในสภาวะจ ากัดทั้งด้ านทรัพยากร  
ความรู้ เงินทุน ก าลังคน ฯลฯ ไม่สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยตนเอง โดยปราศจาก
เครือข่าย จ าเป็นต้องพ่ึงพาซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกในเครือข่าย 
  ๗. มีปฏิสัมพันธ์กันในเชิงแลกเปลี่ยน (interaction) สมาชิกในเครือข่ายต้องท ากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อก่อให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน  เช่น  มีการติดต่อกันผ่านทางการเขียน การพบปะพูดคุย 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หรือมีกิจกรรมประชุมสัมมนาร่วมกัน โดยที่ผลของการปฏิสัมพันธ์นี้
ต้องก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเครือข่ายตามมาด้วย 
ที่มา :  สืบค้นจาก  http://www.loei.go.th/TH/attachments/article/5516/KM  เข้าถึงเมื่อวันที่ 
๑๑ มกราคม ๒๕๖๓ 

 ความรู้เกี่ยวกับไลน์ แอพพลิเคชั่น (LINE Application) 
 ไลน์ แอพพลิเคชั่น  (LINE Application) เกิดข้ึนหลังจากตลาดสมาร์ทโฟนเติบโต
อย่างรวดเร็วในทั่วโลก  ซ่ึงโปรแกรมไลน์มีลักษณะเฉพาะที่สร้างความแตกต่างอย่างชัดเจนจากรูปแบบ         
การสื่อสารแบบอื่น และยังเป็นช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การสามารถเลือกใช้
ได้โดยสะดวก โดยไลน์มีคุณสมบัติที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ (ศุภศิลป์ กุลจิตต์เจือวงศ์, 2556 : 46 - 47)  
 ๑. เป็นการติดต่อสื่อสารสองทาง (Two - way Communication) ไลน์เป็นการสื่อสาร
โดยตรงจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร โดยผู้ส่งสารสามารถส่งข้อความ รูปภาพ เอกสาร หรือข้อมูลข่าวสาร
ตามวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสารเพื่อก่อให้เกิดการรับรู ้และพฤติกรรมที่ผู้ส่งสารต้องการ เช่น การสนทนากับ
เพ่ือนร่วมงาน การส่งภาพถ่าย การส่งรูปภาพ การส่งข้อมูลเกี่ยวกับการประชุม  เป็นต้น อีกท้ังผู้รับสาร
ยังสามารถแสดงปฏิกิริยาข้อมูลย้อนกลับ  (Feedback) โดยตรงได้ทันที   ท าให้ผู้ส่งสารสามารถทราบ
ความส าเร็จของการติดต่อสื่อสารได้อย่างรวดเร็ว  
 ๒. สามารถท าการติดต่อสื่อสารได้เฉพาะกลุ่ม (Group Communication) เมื่อผู้บริหาร
หรือบุคลากรต้องการพื้นที่เฉพาะส าหรับการติดต่อสื่อสาร  สามารถตั้งค่าการใช้งานของไลน์ด้วยวิธีการ
สร้างกลุ่มเฉพาะในแวดวงสนทนาที่ มีความเก่ียวข้องกันระหว่างบุคคลหลายบุคคลให้สามารถเชื่อมต่อ  

http://www.loei.go.th/TH/attachments/article/5516/KM
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และสื่อสารกันภายในกลุ่ม เช่น กลุ่มผู้บริหารขององค์การ กลุ่มงานด้านทรัพยากรบุคคล เป็นต้น และเมื่อสมาชิก
ภายในกลุ่มคนใดคนหนึ่งส่งสารออกไป จะถึงผู้รับสารที่เป็นสมาชิกในกลุ่มได้ทุกคน ซึ่งมักเป็นเรือ่งที่สมาชิก
ภายในกลุ่มล้วนมีประสบการณ์ร่วมกัน ท าให้สามารถสื่อสารโต้ตอบกันภายใต้หัวข้อที่สมาชิกภายในกลุ่ม
เข้าใจร่วมกันได้  
 ๓. สามารถสื่อสารได้ตลอดเวลา (Anytime) ผู้ส่งสารสามารถสื่อสารไปยังผู้รับสาร
ได้ตลอดเวลา โดยไม่จ ากัดช่วงเวลาและระยะเวลาในการสื่อสาร   ซ่ึงสามารถส่งสารรูปแบบต่าง  ๆ เช่น 
ข้อความ ภาพ คลิปวิดีโอ และสติ๊กเกอร ์ไปยังผู้รับสารได้หากยังมีการเชื่อมต่อเครือข่ายสัญญาณอินเทอร์เน็ต 
และคู่สื่อสารยังคงมีสถานะเป็นเพื่อนกัน และระบบมีการแจ้งเตือนเม่ือมีข้อความใหม่เข้ามา และสามารถ
ดูข้อความย้อนหลังได ้ 
 ๔. สามารถส่งรูปแบบข่าวสารได้หลากหลาย (Multi - media)  ลักษณะเฉพาะของ
ไลน์สามารถส่งข่าวสารที่มีรูปแบบหลากหลายแตกต่างกัน  โดยผู้ส่งสารสามารถเลือกส่งข่าวสารให้เหมาะสมกับ
รูปแบบ และกลุ่มเป้าหมายในการสื่อสาร เช่น ข้อความ รูปภาพ โปสเตอร ์การส่งลิงค ์เพ่ือเชื่อมต่อเว็บไซต์จาก
ภายนอก การส่งภาพถ่าย คลิปวิดีโอ สติ๊กเกอร์ ตราสินค้า และข้อความเสียง เป็นต้น  เช่น ส่งภาพถ่าย
ขณะประชุมเชิงปฏิบัติการ ส่งคลิปวีดีโอที่เป็นค าสั่งมอบหมายงานของผู้บริหาร ส่งภาพถ่ายหนังสือราชการ
ไปยังผู้รับสาร ซึ่งรูปแบบการสื่อสารที่หลากหลาย จะท าให้กิจกรรมการติดต่อสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ๕. สามารถเลือกปิดกั้นการสนทนาได้ (Block)  เมื่อผู้รับสารไม่มีความประสงค์ที่
จะรับสารนั้นอีกต่อไป หรือข้อความที่ส่งมานั้นรบกวนผู้รับสาร ผู้รับสารสามารถเลือกปิดการสนทนากับ
ผู้ส่งสารรายนั้นได้อย่างเฉพาะเจาะจง  
 ๖. สามารถสนทนาด้วยเสียงผ่านไลน ์(Voice Call)  ลักษณะเฉพาะอีกประการหนึ่งที่
เพ่ิมความโดดเด่นของไลน ์คือ ความสามารถในการสนทนาผ่านไลน ์ เสมือนการพูดคุยทางโทรศัพท์ไปยัง
สมาชิกบนเครือข่ายไลน์ โดยไม่เสียค่าบริการขณะสนทนา ถึงแม้ว่าปลายทางของคู่สนทนานั้นจะอยู่ไกล
ถึงต่างประเทศ  โดยผู้ใช้ไลน์สามารถสนทนาด้วยเสียงผ่าน Voice Call จากสมาร์ทโฟนไปยังสมาร์ทโฟน 
สมาร์ทโฟนไปยังคอมพิวเตอร ์ หรือคอมพิวเตอร์ไปยังคอมพิวเตอร์ได ้ โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายใด ๆ เพ่ิมเติม 
นอกจากค่าบริการอินเทอร์เน็ต  ท าให้ลดช่องว่างของการสื่อสาร  ถึงแม้ว่าจะอยู่ห่างไกลกนัคนละจังหวัด 
หรือคนละประเทศ โปรแกรมไลน์ยังสามารถเชื่อมต่อกันได้อย่างทั่วถึง  โดยโปรแกรมไลน์สามารถใช้ได้กับ
เครื่องโทรศัพท์ สมาร์ทโฟน และเครื่องคอมพิวเตอร์    
 ๗. สามารถสร้างไทม์ไลน์ได้ เช่นเดียวกับสังคมออนไลน์อื่น ๆ  อย่างเฟซบุ๊ก (Facebook) 
และทวิตเตอร์ (Twitter) ผู้ใช้สามารถโพสต์ข้อความ รูปภาพ หรือ คลิปวิดีโอบนหน้าไทม์ไลนข์องตนเองได้
ตามความต้องการ เพ่ือเป็นการสื่อสารแรงบันดาลใจ แนวคิด หรือความรู้สึกไปยังสมาชิกที่เก่ียวข้อง เช่น 
ผู้บริหารอาจน าวิสัยทัศน์ขององค์การมาตั้งสถานะบนไทม์ไลน์ของตนเอง เพ่ือให้สมาชิกท่ีเป็นบุคลากร
ใช้เป็นแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
 ๘. รองรับไฟล์ข้อมูลได้หลากหลาย  (Files Support)  ในกล่องสนทนาของไลน์
นอกจากการส่งข้อความ สนทนาเป็นตัวอักษร ภาพ หรือสติ๊กเกอร์แล้ว ผู้ใช้ยังสามารถส่งแฟ้มงานเอกสาร
ในรูปแบบของนามสกุลไฟล์ต่าง ๆ ได ้มีลักษณะคล้ายกับการรับ - ส่งอีเมล (E - Mail)  จากผู้ส่งไปยังผู้รับ
โดยตรง ซึ่งไฟล์ที่สามารถใช้งานร่วมกับไลน์นั้น ได้แก่ .pdf .ppt .doc .jpeg ฯลฯ การส่งเอกสารต่าง  ๆ
ผ่านไลน์จะท าให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ท าให้ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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 จากแนวคิดเครือข่าย ในการเชื่อมโยงในลักษณะของเครือข่าย  จะต้องพัฒนาไปสู ่
ระดับของการลงมือท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันด้วย  ดังนั้น เครือข่ายต้องมีการจัด 
ระบบให้กลุ่มบุคคลหรือองค์กรที่เป็นสมาชิกด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกัน  เพ่ือน าไปสู่จุดหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  
ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมเฉพาะกิจตามความจ าเป็น  คือ การมีองค์ความรู้เพ่ิมเติมและน าไปสู่การปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน เช่น  มีการติดต่อกันผ่านทางการเขียน การพบปะพูดคุย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
ซ่ึงจากคุณสมบัติของไลน์ทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาข้างต้น  จะเห็นว่าระบบไลน์ แอพพลิเคชั่น (LINE Application) 
มีส่วนช่วยให้การติดต่อสื่อสารในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย  
 นอกจากนี้ผู้ศึกษาได้มกีารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน (SWOT Analysis)  เพ่ือเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์สภาพการณ์ (Situation Analysis) โดยการส ารวจจากสภาพการณ์ ๒ ด้าน คือ 
สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอกหน่วยงาน เพ่ือให้ทราบว่าปัจจุบันหน่วยงานอยู่ในสภาพแวดล้อมใด 
และน าการวิเคราะห์โอกาส - อุปสรรค ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในหน่วยงานไปก าหนดทิศทาง
ในอนาคตของหน่วยงานของเราว่าต้องการอะไร โดยกระบวนการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis)  เป็นวิธีการ 
ที่รู้จักและใช้กันอย่างแพร่หลาย  ถูกคิดค้นในช่วงทศวรรษที่ ๑๙๖๐ - ๑๙๗๐ โดยศาสตราจารย์อัลเบอร์ต ฮัมฟรีย ์
(Albert Humphrey) เพ่ือน ามาแสดงในงานสัมมนาที่มหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด 
 องค์ประกอบของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน (SWOT Analysis) คือ 

๑. จุดแข็งขององค์กร (S = STRENGTHS)  หมายถึง การวิเคราะห์ปัจจัยภายในจาก 
มุมมองของผู้ที่อยู่ในองค์กร  โดยวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดภายในองค์กรที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นของ
องค์กรที่ควรน ามาใช้ในการพัฒนาองค์กรได ้และควรด ารงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กร  

๒. จุดอ่อนขององค์กร (W = WEAKNESS) หมายถึง การวิเคราะห์ปัจจัยภายในจาก 
มุมมองของผู้ที่อยู่ในองค์กร โดยวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดภายในองค์กรที่เป็นจุดด้อยหรือข้อเสียเปรียบของ
องค์กรที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

๓. โอกาสทางสภาพแวดล้อม  (O = OPPORTUNITIES) หมายถึง  สภาพแวดล้อม  
ภายนอกที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งต้องคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และการแข่งขัน  เพ่ือการแสวงหาประ โยชน์จาก 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเหล่านี้  

๔. อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม  (T = Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอก  
องค์กรปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหภาค ในทางท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ซึ่งองค์กรจะต้องหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้  

จากการวิเคราะห์  (SWOT) ขององค์กรรวมถึงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของกองสรรหาบุคคล ได้ข้อสรุปดังนี้ 

๑.  จุดแข็ง (Strengths)  
     (ก) มีโครงสร้างและสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  
     (ข) วัฒนธรรมองค์กรเป็นที่ยอมรับของผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด  เช่น การแบ่งหน้าที่              

ความรับผิดชอบ การยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และมีการสั่งสมความรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ ์
     (ค) บุคลากรมีความกระตือรื้อร้นในการศึกษางาน และรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน  

และมีความรู้ความเข้าใจด้านเทคโนโลยีการสื่อสารมากขึ้น 



 

๙ 
 

    (ง) กฎหมายและระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งคู่มือการปฏิบัติงานมีก าหนด
ไว้ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับ 

๒. จุดอ่อน (Weakness)  
    (ก) ขั้นตอนการปฏิบัติงานมีหลายขั้นตอน และปริมาณงานมาก  ประกอบกับเป็น 

ภาระงานทีเ่ร่งด่วน และต้องท าให้ทันกับเวลาและความต้องการ 
    (ข) บุคลากรในหน่วยงานไม่ได้รับการเพิ่มพูนองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง  เนื่องจาก

ความไม่พร้อมด้าน เวลาและโอกาสที่จะไปเข้ารับการพัฒนาด้านความรู้ต่าง ๆ   
    (ค) องค์กรยังไมม่ีกระบวนการสร้างแรงจูงใจเพ่ือส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้ ที่ได้

และเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสเข้าถึงองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ 
๓. โอกาส (Opportunities)  
    (ก) ช่องทางในการเข้าถึงระบบการสื่อสาร และการใช้งานอินเทอร์เน็ตเพื่อรับข้อมูล

ข่าวสารได้สะดวกรวดเร็ว และแพร่หลายมากขึ้น  
    (ข) การเข้าถึงข้อมูลด้วย ระบบไลน์ แอพพลิเคชั่น  (LINE Application) ได้รับ  

การยอมรับกันอย่าง แพร่หลาย  และโปรแกรมไลน์สามารถใช้ได้กับเครื่องโทรศัพท์  สมาร์ทโฟน  และ
เครื่องคอมพิวเตอร์   voc 
 ๔. อุปสรรค (Threats)  

(ก) ปริมาณงานที่มีจ านวนเพิ่มมากขึ้น จากจ านวนผู้เข้ ารับการสรรหา ภายนอก    
ในขณะที่อัตราก าลังเจ้าหน้าที่มีเท่าเดิม ซ่ึงไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความล่าช้า และเกิดปัญหา
ข้อร้องเรียนจ านวนมาก  

(ข) การเข้าถึงสัญญาณทางอินเตอร์เน็ต เนื่องจากสัญญาณบางสถานทีไ่ม่มีความเสถียร  
และการเข้าถึงข้อมูลที่มีข้อจ ากัดเรื่องค่าใช้จ่าย สถานที่ และเครือข่ายร่วมด้วย 
 ในการวิเคราะห์ SWOT ท าให้กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. ได้ทราบถึงจุดแข็ง
และโอกาสที่เป็นประโยชน์ ต่อการปฏิบัติงาน โดยด าเนินการปรับปรุงและพัฒนา จุดอ่อนและอุปสรรค 
เพ่ือให้องค์กรเข้มแข็งด้วยการสร้างองค์ความรู้แก่บุคลากรในองค์กร  และให้มีโอกาสเข้าถึงองค์ความรู้
อย่างเป็นระบบ 

จากการศึกษา  PDCA  หรือที่เรียกว่า  วงจรเดมิง (Deming Cycle) หรือวงจรชูฮาร์ต  
(Shewhart Cycle) คือ วงจรการควบคุมคุณภาพ ดังนี้ 
  ๑.  Plan (วางแผน )  หมายถึง  ขั้นตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการก าหนดกรอบ
หัวข้อที่ต้องการปรั บปรุงเปลี่ยนแปลง  ซึ่งรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ การแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนจาก   
การปฏิบัติงาน ฯลฯ พร้อมกับพิจารณาว่ามีความจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลใดบ้างเพ่ือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนั้น 
โดยระบุวิธีการเก็บข้อมูลและก าหนดทางเลือกในการปรับปรุงให้ชัดเจน  ซึ่งการวางแผนจะช่วยให้สามารถ
คาดการณ์สิ่งที่เกิดข้ึนในอนาคต และช่วยลดความสูญเสียต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนได้ท้ังในด้านแรงงาน  
วัตถุดิบ ชั่วโมงการท างาน เงิน และเวลา   

๒.  Do (ปฏิบัติตามแผน)  หมายถึง  ขัน้ตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
ตามทางเลือกทีไ่ด้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการวางแผน  ซึ่งในข้ันตอนนี้ต้องมีการตรวจสอบระหว่างการปฏิบัติ
ด้วยว่าได้ด าเนินไปในทิศทางท่ีตั้งใจหรือไม่  เพ่ือท าการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เป็นไปตามแผนการที่ได้วางไว้ 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1


 

๑๐ 
 

๓. Check (ตรวจสอบการปฏิบัติตามแผน )  หมายถึง ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ   
การประเมินผลทีไ่ด้รบัจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  เพ่ือให้ทราบว่าในขั้นตอนการปฏิบัติงานสามารถบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ แต่สิ่งส าคัญก็คือ ต้องรู้ว่าจะตรวจสอบอะไรบ้างและบ่อยครั้ง
แค่ไหน เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบเป็นประโยชน์ส าหรับขั้นตอนถัดไป    

๔.  Act (ปรับปรุงแก้ไข )  หมายถึง   ขั้นตอนการด าเนินงานให้เหมาะสมจะพิจารณา  
ผลที่ได้จากการตรวจสอบ ซึ่งมีอยู่ 2 กรณี คือ  ผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตามแผนที่วางไว้ หรือไม่เป็นไปตามแผน    
ที่วางไว ้หากเป็นกรณีแรก ก็ให้น าแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดท าให้เป็นมาตรฐาน พร้อมทั้ง
หาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งอาจหมายถึงสามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม  หรือเสีย
ค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิม  หรือท าให้คุณภาพดียิ่งข้ึนก็ได้แต่ถ้าหากเป็นกรณีท่ีสอง คือ ผลที่ได้ไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนที่วางไว้  ควรน าข้อมูลที่รวบรวมไว้มาวิเคราะห์และพิจารณาว่าควรจะด าเนินการอย่างไร 
เช่น มองหาทางเลือกใหม่ที่น่าจะเป็นไปได้  ใช้ความพยายามให้มากขึ้นกว่าเดิม ขอความช่วยเหลือจากผู้รู ้
หรือเปลี่ยนเป้าหมายใหม่ เป็นต้น 
ที่มา : สืบค้นจาก https://sites.google.com/site/pumpkin2555/khwampdca เข้าถึงเมื่อวันที ่ 
๑๑ มกราคม ๒๕๖๓ 

จากแนวคิดการน าหลักการบริหาร 4M มาใช้เป็นแนวทาง ดังนี้ 
 1. MAN (ทรัพยากรบุคคล)  
              ทรัพยากรบุคคล  ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการบริหารงานทุกประเภท  เพราะ
การจัดระบบงานเพ่ือให้สามารถท าภารกิจได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทฺธิภาพ  จ าเป็นต้องมีคนหรือ
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับ
ภาระงาน ดังนี้ 
        1.1 ผู้บริหารของกองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก.  สนับสนุน ให้ค าปรึกษา และ
แนะน าเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ งานให้เกิดความยอมรับ และมีเจตคติ ที่ดี  มีความคิดที่สร้างสรรค์พร้อมที่จะ
พัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการบริหารงาน  เพราะในการบริหารงาน         
แต่ละข้ันตอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ ผู้บริหารทุกคนจะต้องเริ่มต้นวางแผน ปรับปรุงองค์กรของตน  
ด าเนินการจัดการเกี่ยวกับก าลังคนอย่างต่อเนื่อง ด้วยการสั่งการและควบคุมงานต่าง ๆ รวมถึงส่งเสริม
ให้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ เป็นลักษณะกระบวนการในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

     1.2 เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน พร้อมที่
จะปรับตัวและพัฒนาตนเองให้มีความรู้เพ่ิมเติมมากขึ้น  ด้วยการน าระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน  
การจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ได้อย่างเป็นระบบ 

  ๒. MONEY (งบประมาณ) 
      งบประมาณเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการช่วยสนับสนุนการด าเนินงาน และการพัฒนา
บุคลากร รวมถึงการจัดหาอุปกรณ์เพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยู่เสมอ   
 3. MATERIAL (เครื่องมือ)  

              การบริหารวัสดุในการด าเนินงานว่าจะท าอย่างไร ให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุดหรือเกิด
ประโยชน์สูงสุดนั้น หากพิจารณาด าเนินการสิ่งที่จ าเป็นคือ คอมพิวเตอร์  ประกอบกับในปัจจุบันเทคโนโลยี 
สารสนเทศ มีความก้าวหน้าและสามารถใช้ประโยชน์ได้มากข้ึน  การเตรียมความพร้อมของอุปกรณ์เหล่านี ้

https://sites.google.com/site/pumpkin2555/khwampdca
https://th.wikipedia.org/wiki/PDCA%20เข้าถึงเมื่อวันที่%20๘
https://th.wikipedia.org/wiki/PDCA%20เข้าถึงเมื่อวันที่%20๘


 

๑๑ 
 

จะช่วยให้ข้อมูลมีความถูกต้อง รวดเร็ว และทันต่อสถานการณ์  ประกอบกับในโลกของยุคสังคมแห่งการเรียนรู้ 
ยุคโลกาภิวัตน์ และยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง  องค์กรจะต้องปรับตัว เปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ และเปลี่ยนวิธี
ท างานใหม่ 
 4. MANAGEMENT (การบริหารจัดการ) 

   ปัจจัยที่น าไปสู่การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภา พ คือ ควรส่งเสริมให้มีการบริหาร 
จัดการความรู้ KM หรือส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอด 
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้และทักษะร่วมกัน  เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพ และ
เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายหรือที่ก าหนดไว้ 

  จากแนวคิด PDCA  หรือที่เรียกว่า วงจรเดมิง (Deming Cycle) ไดน้ ามาเป็นแนวทาง 
การด าเนินการ ดังนี้ 

๑. จัดท าแผนการสร้างแรงจูงใจในการสร้างองค์ความรู้ โดยให้ผู้ที่ไปอบรมหรือเรียนรูไ้ด ้
จัดท าข้อมูลหรือส่งข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารทราบภายในก าหนดเวลาอย่างเป็นระบบ 

๒.  สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเพ่ิมเติมองค์ความรู้เพ่ือใช้เผยแพร่องค์ความรู้ เช่น  การสร้าง 
องค์ความรู้ผ่านไลน์ แอพพลิเคชั่น (LINE Application) โดยน าข้อมูลมาบันทึกลงในไลน์ “กองสรรหาบุคคล”  
โดยบันทึกไฟล์ข้อมูลที่โน้ต หรือฟังก์ชั่น Keep ในไลน์ ก็จะจัดเก็บไฟล์ได้หลากหลาย ง่ายต่อการใช้งาน 
  ๓.  การตรวจสอบได้มีการมอบหมายให้บุคลากรที่สร้างกลุ่มไลน์ เข้าไปตรวจสอบข้อมูล
ของผู้ที่ได้ไปอบรมหรือเรียนรู้ได้เข้ามาเพ่ิมเติมข้อมูลตามที่ก าหนด 

๔.  น าข้อมูลที่รวบรวมไว้มาวิเคราะห์และพิจารณาว่าควรจะด าเนินการอย่างไรหรือ 
มีการปรับปรุงแก้ไข  เช่น  มองหาทางเลือกใหม่ที่น่าจะเป็นไปได้  ใช้ความพยายามให้มากขึ้นกว่าเดิม 
ขอความช่วยเหลือจากผู้รู้ หรือเปลี่ยนเป้าหมายใหม่ เป็นต้น เพ่ือให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๖. แนวทางการด าเนินการ / ระยะเวลา และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 

 

แนวทางการด าเนินการ 
 

ระยะเวลา ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

๑. จัดท าแผนการสร้างแรงจูงใจในการสร้าง  
องค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
๒. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเพ่ิมเติมองค์ความรู้
เพ่ือใช้เผยแพร่องค์ความรู้อย่างเป็นระบบ 
๓. การสั่งสมองค์ความรูแ้ละเผยแพร่องค์ความรู้ 
๔. ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าของ              
บุคลากรที่ได้รับองค์ความรู้ 
 

๗ วัน 
 

๑๕ วัน 
 

๑ ปีงบประมาณ 
๑ ปีงบประมาณ 

๑. กองสรรหาบุคคล 
ส านักงาน ก.ก. 
๒. ผู้ปฏิบัติงานใน 
กองสรรหาบุคคล 
ส านักงาน ก.ก. 
     ๒.๑ ผู้เข้ารับ                 
การอบรมหรือเรียนรู้ 
     ๒.๒ ผู้ควบคุม 
ระบบไลนก์องสรรหาบุคคล  
 

 

 



 

๑๒ 
 

7. ประโยชน์จากการศึกษา 
  ๗.๑  บุคลากรในหน่วยงานสามารถเสริมสร้างองค์ความรู้เพ่ือใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 
   ๗.๒  กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. เป็นองค์กรทีร่ิเริ่มในการสรา้งองค์ความรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

๘. งบประมาณ 
 ไม่ใช้งบประมาณในการด าเนินการ 

 

๙. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 การสร้างองค์ความรู้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกองสรรหาบุคคล
ส านักงาน ก.ก. ด้วยกระบวนการสร้างแรงจูงใจ มีแนวทางการติดตามและประเมินผล ดังนี้ 

9.1 ตัวชี้วัดความส าเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และหรือระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
 

ผลผลิต (Output) ผลลัพธ์ (Outcome) วิธีการ/เครื่องมือ 
การสร้างแรงจูงใจในการสร้าง 
องค์ความรู้ โดยท าให้บุคลากร 
เกิดการตื่นตัว ด้วยการให้ผู้ที่ไป
อบรมหรือเรียนรูไ้ดจ้ัดท าข้อมูล
หรือส่งข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชา
หรือผู้บริหารทราบภายใน
ก าหนดเวลา และมีการเผยแพร่ 
ให้บุคลากรของกองสรรหาบุคคล           
ส านักงาน ก.ก. ไดเ้ข้าถึงข้อมูล
อย่างเป็นระบบ 
 

๑. ร้อยละ ๘๐ ของบุคลากร                
กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก.     
ที่ไปอบรมหรือเรียนรู้ได้น าความรู้ที่
ได้รับเผยแพร่ภายในเวลาที่ก าหนด  
ด้วยจ านวนองค์ความรู้ที่จะเผยแพร่ 
ไม่น้อยกว่า ๑๐ เรื่องต่อปี 
๒. กองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. 
เป็นองค์กรที่ริเริ่มในการสร้างองค์ความรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

จัดเก็บองค์ความรู้และเข้าถึง
องค์ความรู้ โดยผานชองทาง 
Application LINE 
“กองสรรหาบุคคล”  
อย่างเป็นระบบ ด้วยการบันทึก
ไฟล์ข้อมูลที่โน้ต หรือฟังก์ชั่น 
Keep ในไลน์ 
 

  ๙.๒ วิธีการ / เครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและการประเมินผล (ส าเร็จ)   
                           รายละเอียดที่ปรากฏในตารางข้อ 9.1 

๑๐. ข้อเสนอแนะ 
1๐.๑ หนวยงานควรเล็งเห็นถึงความส าคัญและสร้างแรงจูงใจใหมีการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการสร้างองค์ความรู้   ผาน Application LINE นี้ เพราะเปนการสงเสริมใหหนวยงานและบุคลากร
น าเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปนที่รจูักแพรหลาย ใชงานงาย สะดวก รวดเร็ว และเป็นประโยชนตอการเสริมสรา้ง
องค์ความรู้หรือการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๑๐.๒ บุคลากรในกองสรรหาบุคคล ส านักงาน ก.ก. ควรจะมีการรวบรวมความรู้และเผยแพร่ 
แก่ผู้ร่วมงานทุกครัง้ที่ได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและร่วมกันพัฒนา ด้วยการสร้างองค์ความรู้ในรูปแบบ 
ต่าง ๆ เพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้และน าไปพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 


