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1. หัวขอ  การเพิ่มประสิทธิภาพการประชาสัมพันธสิทธิประโยชนและสวัสดิการทาง Application  
Line  แกบุคลากรของโรงพยาบาลราชพิพัฒน  สํานักการแพทย 
 
2. ความสําคัญของการศึกษา / ที่มาของการนําเสนอ 
 กรุงเทพมหานคร ไดจัดทําวิสัยทัศนกรุงเทพฯ:๒๕๗๕ โดยภาพของเมืองกรุงเทพฯใน ๒๐ 
ปขางหนา คือ ป ๒๕๗๕ เราจะกาวขึ้นเปน “มหานครแหงเอเชีย” จึงไดมีการจัดทําแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ป (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๗๕) โดยแบงชวงเวลาดําเนินการเปน ๔ ชวง ชวงละ  
๕ ป ปจจุบันอยูในระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๗๕) และเพื่อใหการไปสูเปาหมายมีความชัดเจน 
จึงไดจัดทําทิศทางการพัฒนาประกอบไปดวยยุทธศาสตร ๗ ดาน โดยแบงออกเปน ๒ สวน คือ  
 ๑. สวนที่เปนผลผลิตและเปนผลลัพธของการพัฒนา ซึ่งเปนผล หรือรูปธรรม ที่เกิด
ขึ้นกับพื้นที่และชาวกรุงเทพฯโดยตรง จํานวน ๖ ดาน ประกอบดวย  
       ดานที่ ๑ มหานครปลอดภัย กรุงเทพฯ จะเปนมหานครท่ีปลอดมลพิษ ปลอดอาชญากรรม  
ปลอดอุบัติเหตุปลอดภัยพิบัติ สิ่งกอสรางปลอดภัย ปลอดโรคคนเมือง และอาหารปลอดภัย   
                    ดานที่ ๒ มหานครสีเขียว สะดวกสบาย  กรุงเทพฯ จะมีพื้นที่สาธารณะพื้นที่สีเขียวใน
สัดสวนท่ีเหมาะสมกับขนาดพื้นท่ีและจํานวนประชากร ชาวกรุงเทพฯ มีวิถีชีวิตใกลชิดกับธรรมชาติ มีจิตสํานึกใน
การ อนุรักษสิ่งแวดลอม เปนมหานครที่มีสิ่งอํานวยความสะดวกพื้นฐานท่ีประหยัดพลังงาน ใชพลังงานสะอาด     
ที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอม มีระบบบริการคมนาคมขนสงที่หลากหลาย  สะดวกคลองตัว  มีทัศนียภาพที่ 
สวยงาม ปราศจากส่ิงกีดขวาง เปนระเบียบไมรุงรัง ไมวาจะเปนสายไฟฟาและสายโทรศัพท    
                     ดานท่ี ๓ มหานครสําหรับทุกคน ชาวกรุงเทพฯ ทุกคน ทุกชนชั้น ทุกอาชีพ ทุกเพศทุก
วัย และ   ทุกสถานภาพ  อยูรวมกันอยางเสมอภาคและสมานฉันท เกื้อกูลซึ่งกันและกัน เคารพสิทธิซึ่งกัน
และกัน  ไดรับโอกาสที่จะเรียนรูพัฒนาตนเองและเขาถึงบริการสาธารณะ  ในขณะเดียวกัน ชาวกรุงเทพฯ   
แตละกลุม  แตละชุมชน สามารถดํารงรักษาไวซึ่งอัตลักษณ  ประเพณี วัฒนธรรมของตนเอง  เปนมหานคร 
ที่โดดเดนในเชิงวัฒนธรรมที่หลากหลาย   
       ดานที่ ๔ มหานครกระชับ เมืองกรุงเทพฯจะเติบโตอยางมีระเบียบ  มีการใชประโยชน 
ที่ดินและทรัพยากร อยางมีประสิทธิภาพมีศูนยชุมชนยอยเปนระบบตามลําดับความสําคัญและศักยภาพ
พื้นที่เปนโครงขายเชื่อมโยงกัน อยางมีระบบ     
       ดานท่ี ๕ มหานครประชาธิปไตยเมืองกรุงเทพฯเปนเมืองประชาธิปไตยและมีธรรมาภิบาล 
ที่มีช่ือเสียงอยูในระดับแนวหนาของเอเชีย มีระบบบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการเมืองท่ีสะอาด   
ปลอดคอรรัปชั่น อีกท้ังทุกภาคสวน ไมวาจะเปนภาครัฐภาคธุรกิจและภาคประชาชน มีบทบาทในการ 
ขับเคลื่อนวิสัยทัศนกรุงเทพฯ อยางเขมแข็ง          
       ดานที่ ๖ มหานครแหงเศรษฐกิจและการเรียนรู กรุงเทพฯจะเปนเมืองหลวงของ
เอเชียใน  อีก ๒๐ ปขางหนา โดยเปนเมืองท่ีมีความสําคัญทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและนานาชาติ 
กรุงเทพฯจะเปนศูนยกลางการคา การลงทุน การทองเที่ยว และวัฒนธรรมของเอเชีย รวมถึงการเปนศูนยกลาง
การเรียนรู  วิทยาการดานตางๆ ของภูมิภาค 
 ๒. สวนที่มีลักษณะเปนภารกิจสนับสนุนใหเกิดผลผลิตหรือผลลัพธของการพัฒนา คือ
     ดานท่ี ๗ การบริหารจัดการมหานคร ซึ่งประกอบดวย กฎหมายระเบียบปฏิบัติตางๆ แผนและ
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การคลังและงบประมาณ และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
ซึ่งเปนเครื่องมือหรือกลไกท่ีจะทําใหการพัฒนาบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไวท้ัง ๖ ดาน ในการ



3 
 

ดําเนินงาน  มิติที่ ๗.๕ เทคโนโลยีสารสนเทศ เปาหมายที่ ๗.๕.๑ กรุงเทพมหานครใหบริการ
ประชาชนดวยความสะดวก  รวดเร็วถูกตองและโปรงใส โดยประยุกตใช เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารที่ทันสมัย (SMART SERVICE) เพื่อสนับสนุนนโยบายเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) และมี
การบริหารจัดการเมือง (กรุงเทพมหานคร) ดวยเทคโนโลยีสารสนเทศและ การสื่อสาร ท่ีมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ (SMART CITY) เปาประสงคท่ี ๗.๕.๑.๔ มีกํารบริหารจัดการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารออยางมีประสิทธิภาพและมกีารพัฒนาใหมีสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารใหสอดคลองกับมาตรฐานที่กําหนด 

 สํานักการแพทย มีนโยบายสอดรับกับแผนปฏิบัติ ราชการกรุ ง เทพมหานครคือ  
Moral Organization ขบัเคลื่อนองคกรสู “องคกรคุณธรรม” และ “องคกรแหงความสุข”   บุคลากร
มีจิตอาสาและใหบริการที่ดีท่ีสุดดวยหัวใจแหงความเปนมนุษย    Service Excellent  มุงสูความเปน
เลิศทางดานการแพทย และสาธารณสุขที่ทันสมัยในระดับสากล มีความเปนเอกภาพไรรอยตอ  รวมท้ัง
พัฒนาศักยภาพการใหบริการทางการแพทย  ระบบบริการการแพทยฉุกเฉิน  การเรียนการสอน   
การสรางงานวิจัยและนวัตกรรมท่ีชี้นําสังคมและตอบสนองการพัฒนาเมือง    Digital Technology  
พัฒนาระบบบริการการแพทยมุงสู Smart Digital Hospital  และศูนยกลางขอมูลทางการแพทย ดวย
เทคโนโลยีดิจิตัลท่ีทันสมัย 
 ปจจุบันบุคลากร ในหนวยงานมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานหลายสาขาวิชาชีพอยู
ตลอดเวลา  ทําใหบุคลากรบางสวนทราบไมทราบสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเองและบุคคลใน
ครอบครัว จึงเสียสิทธิประโยชนตามสิทธิจํานวนไมนอย เชน ลูกจางช่ัวคราวยังไมเขาใจวาสามารถ  
ทําหนังสือรับรองสิทธิคารักษาพยาบาลผูปวยนอก  ไปยังสถานพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานครใหแก
บุคคลในครอบครัวได ตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง  การชวยเหลือในการรักษาพยาบาล พ.ศ.
2530 ทําใหตองสํารองจายคารักษาพยาบาล เปนการสรางความเดือนรอนใหแกลูกจางชั่วคราวและ
บุคคลในครอบครัวของลูกจางชั่วคราว  ซึ่งสิทธิสวัสดิการคารักษาพยาบาลนั้น เปนขวัญและกําลังใจที่
สําคัญในการทํางานของลูกจางชั่วคราว เปนตน   

 ดังนั้นเพื่อชวยใหบุคลากรเขาใจสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเองและบุคคลใน
ครอบครัวไดอยางถูกตอง  ครบถวน  สมบูรณ  ซึ่งเปนขวัญและกําลังใจในการทํางานทีดีแกบุคลากร  
ทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานมากยิ่งขึ้น  นําไปสูการพัฒนาเปน  องคกรแหงความสุข (Happy 
Workplace) = คนทํางานมีความสุข (Happy People) + ที่ทํางานนาอยู (Happy Home) + ชุมชน
สมานฉันท ( Happy Teamwork)  ซึ่งการพัฒนาคนทํางานมีความสุข (HappyPeople) โดยการใช
แนวคิดความสุข 8 ประการของสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสราง
เสริมสุขภาวะ (สสส.) สังเคราะหขึ้นมา บนพื้นฐานของความตองการใหเกิดความสุขที่สมดุลและยั่งยืน 
โดยเปนความสุขที่สมดุลของโลก 3 ใบท่ีทับซอนกัน ไดแก ความสุขของตนเอง  ความสุขของครอบครัว 
และ ความสุขขององคกร/ สังคม 
 จึงนํา เทคโนโลยี Application Line มาประชาสัมพันธสิทธิประโยชนและสวัสดิการแก
บุคลากรของโรงพยาบาลราชพิพัฒน  สํานักการแพทย  ใหเขาใจสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเอง
และบุคคลในครอบครัวไดอยางถูกตอง  ครบถวน  สมบูรณ ทําใหมีการเขาถึงบริการทางการแพทยไดดี
ขึ้น และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  มีขวัญและกําลังใจทํางานที่ดี  เพื่อนําไปสูการพัฒนาองคกรไปสู องคกร
แหงความสุข (Happy Workplace) 
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3.  วัตถุประสงค 
 1. เพื่อใหบุคลากรเขาใจสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเองและบุคคลในครอบครัวไดอยาง
ถูกตอง 
 2.  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดีแกบุคลากร 

3. เพื่อสามารถสืบคนขอมูลสิทธิประโยชนและสวัสดิการไดสะดวกรวดเร็ว 
4. เปาหมาย  
  1. จัดตั้งคณะทํางานการจัดทําขอมูลสิทธิประโยชนและสวสัดิการ 
 2. ประชาสัมพันธขอมูลสิทธิประโยชนและสวัสดิการทาง Application Line 
 3.  การประเมินความรูความเขาใจในขอมูลขาวสารที่ประชาสัมพันธ ทุก 1 ป 
5.  แนวคิด / หลักการที่ใชในการศึกษา 
 5.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคกร (SWOT  Analysis) 
       หลักการสําคัญของ SWOT คือ การวิเคราะหปจจัยทางสภาพแวดลอมและศักยภาพของ
องคกรที่มีผลตอการดําเนินการ ทั้งนี้ปจจัยที่มีผลกระทบตอการดําเนินการมีท้ังปจจัยภายนอก 
(External Factor) และปจจัยภายใน (Internal Factor) โดยท่ีปจจัยภายนอกถือวาเปนปจจัยที่ควบคุม
ไดยากหรือไมสามารถควบคุมได เชน การเมืองการปกครอง, สภาพเศรษฐกิจ, กฎหมาย, เทคโนโลยี 
เปนตน สวนปจจัยภายในเปนปจจัยท่ีองคกรสามารถควบคุมได เชน บุคคลการ, งบประมาณ เปนตน 
SWOT ยอมาจากภาษาอังกฤษ ๔ ตัว ดังนี ้
 

 
 

 S (Strengths) หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน 
ความสามารถและสถานการณภายในองคกรท่ีเปนบวก องคกรนํามาใชเปนประโยชนในการทางาน 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือหมายถึงการดาเนินงานภายในที่องคกรทําไดดี เปนขอดีที่เกิดจากสภาพ 

แวดลอมภายในหนวยงาน เชน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล  
องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ 
 W (Weaknesses)  หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่ง เปนผลมาจากปจจัยภายใน 
สถานการณภายในองคกรที่เปนลบและดอยความสามารถ ซึ่งองคกรไมสามารถนํามาใชเปนประโยชน 
ในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึงการดําเนินงานภายในท่ีองคกรทําไดไมดีเปนปญหา 
หรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ของหนวยงาน ซึ่งจะตองหาวิธีในการแกไขปญหา
นั้น 
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 O (Opportunities) หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปจจัยภายนอกและสถานการณ 
ภายนอกท่ีเอื้ออํานวยใหการทํางานขององคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือหมายถึงสภาพแวดลอมภายนอก 
ที่เปนประโยชนตอการดําเนินการขององคกร เปนผลจากการที่สภาพแวดลอมภายนอกของหนวยงาน 
เอ้ือประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็ง ตรงที่โอกาสน้ัน 
เปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน 
 T (Threats) หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปจจัยภายนอกและสถานการณภายนอก 
ขัดขวางการทํางานขององคกรไมใหบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก ที่เปน
ปญหาตอองคกร บางครั้งการจําแนกโอกาสและอุปสรรคเปนสิ่งท่ีทําไดยากเพราะทั้งสองสิ่งน้ีสามารถ 
เปลี่ ยนแปลงไป ซึ่ งการ เปลี่ ยนแปลงอาจทํา ให  สถานการณ  ที่ เคย เปนโอกาสกลับกลาย 
เปนอุปสรรคได และในทางกลับกันอุปสรรคอาจกลับกลายเปนโอกาสไดเชนกันดวย 
 
การวิเคราะห SWOT 

ปจจัยภายใน 
 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 

1. ผูบริหารมีนโยบายในการสนับสนุนใหใช
เทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรใช Smart Phone เปนอุปกรณใน
การสื่อสารในชีวิตประจําวัน 
3.  บ ุค ล า กรม ีก า ร เข า ถ ึง เ ทค โน โ ลย ี แ ล ะ
อินเตอรเนตอยางทั่วถึง 
 

 

1. บุคลากรยังไมมีความเขาใจสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการตาง ๆ อยางถูกตอง 
2. ยังไมมีการรวบรวมระเบียบ ขอบังคับ 
แนวทางปฎิบัติตาง ๆ ไวในที่เดียวเพื่อใหงายตอ
การคนหา 

 

 
ปจจัยภายนอก 

 
โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

1.มีขอมูลภายนอกหลากหลายขอมูลท่ีสามารถ 
สืบคนไดโดยงายและสะดวกรวดเร็ว 
2.มีApplication ที่ท ุกคนสามารถเขาถึงได
สะดวก 
 

1. สัญญาณอินเตอรเนตมีความขัดของใน
บางครั้ง 
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 5.2 หลักการการจัดการความรู (Knowledge Management : KM) 
 การจัดการความรู (Knowledge Management : KM) หมายถึง การรวบรวมองค
ความรูที่มีอยูในองคกรซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุก
คนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด โดยที่ความรูมี 2 ประเภท  คือ 
 1. ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล 
เกิดจากประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจ
ในสิ่งตางๆ เปนความรูที่ไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดยาก พัฒนาและ
แบงปนกันได เปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ 
หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้งจึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 
 2. ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge)  เปนความรูท่ีที่เปนเหตุเปนผล ผาน
การวิเคราะห สังเคราะหจนเปนหลักท่ัวไป ไมขึ้นอยูกับบริบทใดโดยเฉพาะสามารถรวบรวมและ
ถายทอดได  โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี หนังสือ คูมือตางๆ และ
บางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 

  นพ.วิจารณ พานิช ไดใหความหมายของคําวา “การจัดการความรู” คือ 
เครื่องมือเพื่อการบรรลุเปาหมายอยางนอย 4 ประการไปพรอมๆ กัน ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน 
บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู และบรรลุความเปน
ชุมชน เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกันในท่ีทํางาน 
 การจัดการความรูเปนการดําเนินการอยางนอย 6 ประการตอความรู ไดแก 

1. การกําหนดความรูหลักที่จําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร 
2. การเสาะหาความรูที่ตองการ 
3. การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวนใหเหมาะตอการใชงานของตน 
4. การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน 
5. การนําประสบการณจากการทํางาน และการประยุกตใชความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรู

และสกัด “ขุมความรู” ออกมาบันทึกไว 
6. การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สําหรับไวใชงาน และปรับปรุงเปนชุด

ความรูที่ครบถวน ลุมลึกและเชื่อมโยงมากข้ึน เหมาะตอการใชงานมากยิ่งขึ้น 
 โดยท่ีการดําเนินการ 6 ประการนี้บูรณาการเปนเน้ือเดียวกัน ความรูที่เกี่ยวของเปนท้ัง
ความรูที่ชัดแจงอยูในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอยางอื่นท่ีเขาใจไดท่ัวไป (Explicit Knowledge) และ
ความรูฝงลึกอยูในสมอง (Tacit Knowledge) ท่ีอยูในคน ทั้งที่อยูในใจ (ความเชื่อ คานิยม) อยูในสมอง 
(เหตุผล) และอยูในมือ และสวนอื่นๆ ของรางกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรูเปนกิจกรรม
ที่คนจํานวนหนึ่งทํารวมกันไมใชกิจกรรมที่ทําโดยคนคนเดียว 
 ทําไมตองจัดการความรู 
 ความรูในองคกร หรือความรูที่อยูในตัวบุคลากรขององคกร หากไมมีการจัดเก็บอยางเปน
ระบบความรูนั้นก็จะไมถูกนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคกรไดอยางท่ีควรจะเปน ยกตัวอยางเชน เมื่อ
พนักงานผูเชี่ยวชาญงานมีความรูเรื่องระบบการทํางานของแผนกเปนอยางดี ลาออกหรือปลดเกษียณไป 
องคกรจะทําอยางไรจึงจะสามารถนําความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลนั้นออกมาถายทอดใหแกพนักงานใหม
ที่มารับหนาที่แทนใหสามารถสานตองานในตําแหนงนั้นไดอยางราบรื่น หรือเมื่อองคกรสงพนักงานไป
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เขารับการอบรมหรือเขารวมการสัมมนาตาง ๆ ความรูท่ีพนักงานไดรับมานั้นสามารถนํามาถายทอดสูผูที่
ไมไดเขารับการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพหากองคกรไมมีกระบวนการจัดการความรูที่ดี องคกรจะไม
สามารถนําความรูที่มีอยูกระจัดกระจาย หรืออยูท่ีตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่งออกมาเพื่อเปนประโยชนตอ
สวนรวมไดอยางเต็มท่ี สงผลใหการทํางานสะดุดติดขัดในขั้นตอนการถายทอดความรู หรือการสรางองค
ความรูใหม ๆ ไมสามารถเกิดขึ้นได เน่ืองจากไมมีการแบงปน หรือการจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ 
ในทางตรงกันขามหากความรูจําเปนสําหรับการทํางานถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ เมื่อพนักงานลาออกไป 
พนักงานใหมเขามาแทนจะไดรับการถายทอดความรูอยางเปนระบบและสามารถเรียนรูงานไดอยาง
รวดเร็ว หรือความรูที่พนักงานไดจากการเขารับการอบรม หรือสัมมนา ก็มีการนํามาถายทอดใหผูท่ีไมได
รับการอบรมเกิดความรูและสามารถนําไปประยุกตใชไดเชนเดียวกับผูเขารับการอบรม โดยกระบวนการ
ในการจัดการความรู 
 กระบวนการจัดการความรู 
 กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) เปนกระบวนการที่
จะชวยใหเขาใจถึงขั้นตอนที่ทําใหเกิดกระบวนการจัดการความรู  รูปแบบการจัดการความรูตามแนวทาง
สํานักงาน ก.พ.ร. ประกอบดวย 7 ขั้นตอน คือ 

 การบงชี้ความรู (Knowledge Identification) เปนการระบุเกี่ยวกับความรูที่องคกร
จําเปนตองมี ตองใช เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ไดแก ความรูอะไรบาง ความรู
อะไรท่ีมีอยูแลว อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 
 การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนการ
สรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเดิม แยกความรูที่ใชไมไดแลวออกไป เชน ใช 
SECI model นําบุคลากรที่มีความรูและประสบการณตางกันมาประชุม/ทํางานรวมกัน จางคนท่ีมีความรูมา
ทํางานในองคกร จางที่ปรึกษา การสกัดความรูจากผูปฏิบัติงาน ไดแก การสรุปบทเรียนจาการปฏิบัติงาน 
การทํา AAR การประชุมในหนวยงาน การสกัดความรูจากการเขาประชุม อบรมภายนอกหนวยงาน 

 การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เปนการวางโครงสราง
ความรู เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการเก็บความรู อยางเปนระบบในอนาคต 

 การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification and 
Refinement) เปนการกลั่นกรององคความรูที่รวบรวมไดจัดทําในรูปแบบไฟลขอมูล ที่มีความถูกตอง 
ครบถวน ทันสมัย ใชงานไดของความรู  เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน, ใชภาษาเดียวกัน
, ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

 การเขาถึงความรู (Knowledge Access)  เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูที่
ตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web board ,บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 

 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เปนการนําความรูที่ไดจาก
การปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเคล็ดลับ เทคนิคการทํางาน เทคนิคการแกปญหา หรือปรับปรุงคูมือการ
ปฏิบัติงาน ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit Knowledge อาจจัดทําเปน เอกสาร, ฐานความรู, 
เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge อาจจัดทําเปนระบบ ทีมขามสายงาน, กิจกรรม
กลุมคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชนแหงการเรียนรู, ระบบพี่เลี้ยง, การสับเปลี่ยนงาน, การยืมตัว, เวที
แลกเปลี่ยนความรู เปนตน 

 การเรียนรู (Learning)  เปนการนําความรูท่ีไดจากการแบงปนแลกเปลี่ยนหรือสืบคน
ไปใชประโยชนในการทํางาน ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก



8 
 

วงจร “สรางองคความรู>นําความรูไปใช>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป
อยางตอเนื่อง 
องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู (Knowledge Process) 

1. “คน” ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนํา
ความรูไปใชใหเกิดประโยชน 
      2.“เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนํา
ความรูไปใชอยางงาย และรวดเร็วขึ้น 

3. “กระบวนการความรู” นั้น เปนการบริหารจัดการ เพื่อนําความรูจากแหลงความรูไป
ใหผูใช เพื่อทําใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม 
  เคร่ืองมือในการจัดการความรู KM TOOLS 
  เครื่องมือการจัดการความรูเปนการชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรูสะดวกรวดเร็วขึ้น การเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู ลักษณะของ
องคกร (ขนาด สถานที่ตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร ฯลฯ สําหรับเครื่องมือ
การจัดการความรูมีรายละเอียดดังนี้ 

 ฐานขอมูล (Knowledge Bases) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลความรูตางๆ ที่
จําเปนตองใชในการทํางานขององคกรใหเปนระบบ เพื่อใหบุคลากรท่ีตองการใชขอมูลความรูนั้นสามารถ
เขาถึงขอมูลไดอยางสะดวกรวดเร็ว การรวบรวมจัดเก็บฐานขอมูลความรูสามารถทําได 2 วิธีคือ จัดเก็บ
ในรูปแบบเอกสารและจัดเก็บในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 การใชที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง (Mentoring System) คือ การใหคนทํางานที่อยูคนละ
ฝาย/กลุมงาน/แผนกหรือแผนกเดียวกันก็ได มาชวยแนะนําวิธีการทํางาน ชวยเหลือสนับสนุน คอยให
คําปรึกษาชี้แนะ มักใชในการเรียนรูในกลุมผูบริหารหรือผูที่จะกาวไปเปนผูบริหาร และเปนวิธีการ
ถายทอดความรู ประสบการณแบบตัวตอตัว จากผูท่ีมีความรู และประสบการณมากกวาไปยังผูท่ีมี
ความรูและประสบการณนอยกวา 

 การเรียนรูจากบทเรียนที่ผานมา (Lesson Learned) คือ การเรียนรูโดยอาศัย
ขอมูลความสําเร็จและความผิดพลาดจากการดําเนินการที่ผานมา เพื่อหาแนวทางในการวางแผนการ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เกิดขอผิดพลายนอยที่สุดหรืออยางนอย ไมเกิดความผิดพลาดใน
ประเด็นที่เคยผิดพลาดมาแลว 

 การจัดเก็บความรูและวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice) คือ การเรียนรูจาก
วิธีการทํางานที่ดีที่สุดในเรื่องนั้นๆ เพื่อใชเปนตนแบบเพื่อนําไปประยุกตใชในการทํางาน ซึ่งอาจจะเปน
ระบบบริหารเทคนิควิธีการตางๆ ท่ีทําใหผลงานบรรลุเปาหมายระดับสูงสุด เปนการจัดเก็บความรูหรือ
ขอมูลขององคกรในรูปแบบงายๆ เพื่อความสะดวกในการคนหาและนําไปใชเชน คูมือ การจัดฝกอบรม 
คูมือการตรวจประเมิน 5 ส. คูมือการจัดการความรู 

 เพื่อนชวยเพื่อน (Peer Assist) คือ การใหหรือขอรับคําแนะนําหรือประสบการณที่มี
คุณคาจากบุคคลหรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในเรื่องน้ันๆ เพื่อจะไดนําไปประยุกตใชใน
หนวยงาน 

 การทบทวนสรุปบทเรียน (After action review หรือ AAR) คือ การรวมกัน
ทบทวนกระบวนการทํางานแตละขั้นตอน เพื่อคนหาโอกาสและอุปสรรคในการดําเนินการ ซึ่งในการ
ทบทวนน้ัน อาจไดคนพบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) และแนวทางการปรับปรุงใหเกิดผลงานที่ดีขึ้น 
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ซึ่งจําเปนตองทําการสรุปบทเรียนทุกครั้ง เมื่อเสร็จกระบวนการทํางานที่สําคัญแตละขั้นตอน รวมถึงเปน
การตรวจสอบระดับของการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย 

 การเลาเรื่อง (Storytelling) คือ การใชเทคนิคการเลาเรื่องนี้เปนวิธีการเผยแพรสิ่งที่
เราไดเรียนรูมาใหแกผูสนใจหรือคนในกลุมงานเดียวกัน โดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจ
ในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาท่ีตองการสื่อ เชน การใชเทคนิคการเลาเรื่องในประเด็นเกี่ยวกับ
ความสําเร็จหรือลมเหลวมาผูกเปนเรื่องราวใหนาสนใจ ทําใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณตรงและ
กระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูที่มีระหวางกันจนไดองคความรูท่ีดีไวใชประโยชน 

 เวทีเสวนา (Dialogue หรือ สุนทรียสนทนา) คือ การจัดกลุมพูดคุยกันเพื่อเอาสิ่งดีๆ 
ที่แตละคนมีอยูในตัวเองหรือในการปฏิบัติออกมา โดยไมขีดวงท่ีชัดเจนมากเกินไป มีเพียงการกําหนด
ประเด็นกวางๆ ในเรื่องที่จะสนทนากัน ไมรูคําตอบสุดทายวาคืออะไร ไมกําหนดเวลาสนทนาของแตละ
คน เปดกวาง ดานเวลา สถานที่บุคคลและเปดกวางทางใจของทุกคนที่เขารวมกิจกรรมกัน บรรยากาศ
สบายๆ บรรยากาศเชิงบวก 

 เวที ถาม-ตอบ (Forum) เปนอีกหนึ่งเวทีในการท่ีเราสามารถโดยคําถามเขาไป 
เพื่อใหผูรูที่อยูรวมใน Forum ชวยกันตอบคําถามหรือสงตอใหผูเชี่ยวชาญอื่นชวยตอบ หากองคกรมีการ
จัดตั้ง ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice-CoP) หรือมีการกําหนด แหลงผูรูในองคกร (Center 
of Excellence-CoE) แลว คําถามที่เกิดขึ้นสามารถสง/ยิงเขาไปใน Forum ซึ่งอยูใน CoP หรือ CoE 
เพื่อหาคําตอบ ในลักษณะ “Pull Information” 

 ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice หรือ CoP) คือ กลุมคนที่มาจาก
กลุมงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหน่ึงรวมกันรวมตัวกันอยางเปนทางการและไมเปน
ทางการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูและสรางองคความรูใหมๆ ในเรื่องท่ีมีความสนใจ
รวมกันเพื่อพัฒนาการทํางานและการใหบริการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้นโดยมีมีความ
สนใจ (Knowledge Domain) และความปรารถนารวมกัน (Passion) ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง มีปฏิสัมพันธ
และความสัมพันธในกลุม (Community) และมีการแลกเปลี่ยน สรางความรู สรางแนวปฏิบัติรวมกัน 
(Practices) มีวิธีปฏิบัติคลายกนั ใชเคร่ืองมือและภาษาเดียวกัน 

 การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) คือ การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติ
จริง เพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุและนําไปสูการแกไขปญหา โดยสามารถพัฒนาวิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นได 

 การสอนงาน (Coaching) คือ การถายทอดจากผูที่มีประสบการณมากกวาหรือรุนพี่
ที่มีผลงานดี มาแนะนํา สอนใหคนที่มาใหมหรือคนที่ตองการเรียนรูไดปรับปรุงวิธีการทํางาน 

 การศึกษาดูงาน (Study tour) คือ การเรียนลัดจากประสบการณของผูอื่นโดยเขาไป
ดูสถานที่จริง การปฏิบัติจริง เพื่อใหเห็นตัวอยางที่เปนรูปธรรม สามารถนํามาประยุกตใชงานได 

 เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Forum) คือ การจัดการประชุม
หรือกิจกรรมอยางเปนกิจจะลักษณะอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปดพื้นที่ใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะ
พูดคุยกัน เปนอีกวิธีหนึ่งซึ่งสามารถ กระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันได ซึ่งอาจทําไดใน
หลายลักษณะ เชน การสัมมนาและการประชุมทางวิชาการที่จัดอยางสม่ําเสมอ 

 การจัดแผนที่ผูรูและผูเชี่ยวชาญ (People Map) เปนการเก็บรายละเอียดขอมูล
สวนบุคคล ผลงาน ประเภทความรูความเช่ียวชาญของบุคคลที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ ในเรื่อง
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ตางๆ ท้ังภายในและภายนอกสถาบันฯ ซ่ึงจะทําใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางคนที่ตองการใชขอมูลกับ
แหลงขอมูลที่เปนบุคคลได 

 การหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางาน (Job Rotation) เปนการสับเปลี่ยนงานโดยการ
ยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานอื่นๆ ท่ีอยูในสายงานเดียวกัน เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูและการ
แลกเปลี่ยนความรู ทักษะที่หลากหลายมากข้ึน 

 การปรับแตงความรู (Knowledge Consolidation / Repackaging) เปน
กระบวนการวิเคราะห สังเคราะหความรูท่ีปรากฏชัดเจนในรูปแบบหนึ่งเปนความรูท่ีปรากฏชัดเจนในอีก
รูปแบบหนึ่ง เพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหกับการใชความรู 

 การจัดทําเว็บทาความรู (Knowledge Portal) เปนการรวบรวมสารสนเทศ ความรู
และบริการจากแหลงตางๆ ใหมาอยูในที่เดียวกัน เพื่ออํานวยความสะดวกและประหยัดเวลา ใหกับ
ผูใชบริการ ทําใหผูใชบริการไมตองเขาหลายๆ เว็บไซต เพื่อใชบริการตางๆ 
 ประโยชนของการจัดการความรู 

1. ชวยลดขั้นตอนในการทํางานได เชน เมื่อมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้น ผูปฏิบัติงานก็
จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว โดยคนควาจากผลการจัดการความรูในเรื่องนั้น ๆ 

2. การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูกเพราะ กอน
ทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอื่นจากบทเรียนในอดีตไดกอน เพื่อเปนการตอยอดความรูก็
จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรท่ีใชในการทํางานไดมากกวาและไมตองเสียเวลาลองผิด
ลองถูกอีก 

3. การจัดการความรูท่ีไดมาโดย วิธีการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันในงานที่ปฏิบัติใน
เรื่องเดียวกัน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาที่ตนกําลังเผชิญอยูได เมื่อมีการแลกเปลี่ยน
ความรูกับผูปฏิบัติงานอื่น ๆ ในเรื่องเดียวกัน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4. องคการที่มีระบบการจัดการความรูที่ดี จะทําใหผูที่จะแสวงหาความรูมีชองทางการ
เขาถึงความรูที่ตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ internet ทําใหสามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา 
เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตท่ีมีประโยชนทั้งตอตนเอง และตอองคกร 

5. การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติเปนการสรางนวัตกรรมใหม (Innovation) โดย
การเรียนรูตอยอดจากความรูท่ีฝงในตัวคน (tacit knowledge) ของผูที่มีประสบการณการทํางานมา
กอน 

6. หนวยงานไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในความรูบางเรื่อง เพราะสามารถใช
ความรูที่ไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคล (tacit knowledge) หรือจากสวนตาง ๆ ขององคกรเพื่อ
นํามาตอยอดความรูไดเลย 

7. ทําใหเกิดแหลงความรูในองคกรที่สามารถเรียกใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว และ
เผยแพรใหหนวยงานอื่นไดรับรู และไดศึกษาคนควาตอไป 

8. งานบางเรื่องที่ผูปฏิบัติไมตองเรียนรูจากประสบการณตนเอง เพราะบางทีเกิดผลเสีย
มากกวา เพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรียนรูจากประสบการณของคนท่ีเกงและประสบความสําเร็จใน
การทํางาน/บริหารงานมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมากกวา 

9. “การจัดการความรู” จะเกิดขึ้นไดตอเมื่อวัฒนธรรมการทํางานของคนในองคการ
ปรับเปลี่ยนจากเดิมมาสูการมีวินัยในตนเอง มีการศึกษา คนควา เรียนรู ตลอดชีวิต ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของคนอื่น มีพลังในการคิดสรางสรรค มีความขยัน อดทน มีจิตสํานึกของการเปน “ผูให” และมี
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จิตใจเปนประชาธิปไตย ดังน้ัน การจัดการความรู จะสําเร็จได บุคลากรทุกคนในองคกรก็จะตองมีการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานใหมใหสอดคลองกับ “การจัดการความรู 
6.  แนวทางการดําเนินการ / ระยะเวลา และผูมีสวนเก่ียวของ   
 6.1 แนวทางการดําเนินการ 
 ๖.1.๑ รวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาและความตองการของบุคลากรโรงพยาบาล 
ราชพิพัฒน  สํานักการแพทย   
 6.1.2. ศึกษาหลักการท่ีเกี่ยวของ   
 ๖ .1.3 เสนอโครงการ  เพื่ อขออนุมั ติต อผู อํ านวยการโรงพยาบาลราชพิพัฒน   
สํานักการแพทย เพื่อขออนุมัติดําเนินการ   
 ๖.1.4 จัดตั้งคณะทํางานจัดทําขอมูลสิทธิประโยชนและสวัสดิการ  โดยมีผูแทนจากทุก
กลุมงาน/ฝาย ของโรงพยาบาลราชพิพัฒน  สํานักการแพทย  เพื่อดําเนินการจัดทําตามโครงการใหแลว
เสร็จภายใน  ปงบประมาณ พ.ศ. 2563   
 6.1.5  พัฒนาการประชาสัมพันธ   
       6.1.5.1 โดยการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสิทธิประโยชนและสวัสดิการ จัดเก็บ
หมวดหมู ไวใน Google Drive 
  6.1.5.2  สรางกลุม Line Application  
  6.1.5.3  เขียนโนตใน Line Application   ตามหัวขอที่จะประชาสัมพันธและ
นําลิงคแชรขอมูลที่เก่ียวของกับเรื่องท่ีจะประชาสัมพันธ มาลงในโนต 
 6.1.6  เผยแพรประชาสัมพันธแกบุคคลกร  จัดทําสื่อประชาสัมพันธดิจิตัลเพื่อเชิญชวน
บุคคลากรเขารวมกลุม  และแนบQR Code ของกลุม  Line Application เพื่อใหบุคคลกรสามารถ
เขาถึงไดสะดวก  รวดเร็ว  และทุกที่  
 6.1.7  ประเมินความผลการประชาสัมพันธ  โดยการจัดทาํแบบสอบถามจาก Google 
Drive  เพื่อใหบุคคลากรสามารถเขาถึงแบบสอบถามไดสะดวก  รวดเร็ว  และทุกที ่        
 6.1.8  สรุปผลการดําเนินการ  นําผลสรุปการดําเนินการตลอดโครงการ เสนอตอ
ผูบริหารโรงพยาบาลราชพิพัฒน  สํานักการแพทย 

6.2  ระยะเวลา 
  ดําเนินการแลวเสร็จภายใน  ปงบประมาณ พ.ศ. 2563  

 
กิจกรรม 

ระยะเวลาการดําเนินการ 
ม.ค ก.พ มี.ค เม.ย พ.ค มิ.ย ก.ค ส.ค ก.ย 

1. รวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหา          
2. ศึกษาหลักการท่ีเกี่ยวของ          
3. เสนอโครงการ เพื่อขออนุมัติ          
4. จัดตั้งคณะทํางานการจัดทําขอมูลสิทธิ
ประโยชนและสวัสดิการ 

         

5. พัฒนาการประชาสัมพันธ          
6. เผยแพรประชาสัมพันธแกบุคคลากร          
7. ประเมินความผลการประชาสัมพันธ              
8. สรุปผลการดาํเนินการ          
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 6.2  ระยะเวลา 
  ดําเนินการแลวเสร็จภายใน  ปงบประมาณ พ.ศ. 2563  
 6.3 ผูมีสวนเก่ียวของ 
  คณะทํางานการจัดทําขอมูลสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
7. ประโยชนจากการศึกษา  
 1. บุคลากรเขาใจสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเองและบุคคลในครอบครัวไดอยาง
ถูกตองเพิ่มขึ้น 

2. สามารถสืบคนขอมูลสิทธิประโยชนและสวัสดิการไดสะดวกรวดเร็วขึ้น 
 3. บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดีเพิ่มขึ้น 
8.  งบประมาณ 

 ไมใชงบประมาณ 
9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 

     9.1  ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
 1. บุคลากรเขาใจสิทธิประโยชนและสวัสดิการของตนเองและบุคคลในครอบครัวไดอยาง
ถูกตอง ไมนอยกวา รอยละ 80    
 2.  สามารถคนหาขอมูลขาวสารสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ไดภายใน 5 นาที ไมนอยกวา 
รอยละ 80 
 3.  บุคลากรมีความเชื่อมั่นและความพึงพอใจตอองคกร 

๑๐.ขอเสนอแนะ  
1. ควรมีการอบรมใหความรูดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหมใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

เพื่อพัฒนาตนเองรองรับการใหบริการประชาชนใหมีประสิทธิภาพ 
 2. ควรมกีารเพื่มชองทางสําหรับการรวบรวมและแลกเปลี่ยนองคความรูเรื่องตาง ๆ  ของ
บุคลากร ภายในโรงพยาบาลราชพิพัฒน  สาํนักการแพทย  เพื่อใหบุคคลกรสามารถเขาถึงองคความรูได
สะดวก  รวดเร็ว  มากกขึ้น 
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ภาคผนวก 

 
การจัดการความรูคืออะไร .ความหมายของ KM สํานักงานประกันคุณภาพ  คณะวิศวกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิล. 
https://do.eg.mahidol.ac.th/km61/index.php/kmwhat 
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