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บทน า 

 จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546       
มาตรา 11 ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนะคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 

 เพ่ือให้การปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารที่ดี จึงได้น าการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่สามารถก าหนด
ขึ้น และน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยทางองค์กรได้จัดวางระบบการจัดการความรู้ และแผนการ
ด าเนินงานการจัดองค์ความรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1. คณะท างาน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer) 
1.1 จ.ส.ต.มานพ  สมบูรณ์  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานคณะท างาน 
1.2 นางเพ็ญแข  ราชชมภู  รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล คณะท างาน 
1.3 นายเกษม  เพ็ชเลิศ   หัวหน้าส านักปลัด  คณะท างาน 
1.4 นางสาวอาทิตยา กิมเตียว  ผู้อ านวยการกองคลัง  คณะท างาน 
1.5 นายประวิทย์  จันทะสิทธิ์  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ คณะท างาน 
1.6 นายวินิจ  ก้อนแพง   ผู้อ านวยการกองช่าง  คณะท างาน 
1.7 นางนิรมล  ปุณริบูรณ์  นักวิชาการตรวจสอบภายใน คณะท างาน 
1.8 นายอิทตพิล  มังครัตน์  นักพัฒนาชุมชน   คณะท างาน 
1.9 นางศิริขวัญ  ใขค า   นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คณะท างาน 
1.10 นายปรมัถต์  ธนะค าดี  เจ้าพนักงานป้องกันฯ  คณะท างาน 
1.11 นายสิทธิชัย  คิดโสดา  นายช่างโยธาช านาญงาน  คณะท างาน 
1.12 นายแสงไทย แก้วฝ่าย  นักทรัพยากรบุคคล คณะท างาน/เลขานุการ 

 คณะท างาน  มีหน้าที่ดังนี้ 
1. ด าเนินการจัดแนวทางการจัดความรู้ในองค์กรของ อบต.โพนงาม 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

หัวหน้า KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดท าแผนการจัดการความรู้ในองค์กรเพ่ือน าเสนอ
ประธาน รายงานผลการด าเนินงานและความคืบหน้าต่อประธาน ผลักดัน ติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลเพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไข ประสานงานกับคณะที่ปรึกษาและคณะทีมงาน 

และ KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ ด าเนินการตามแผนงานที่ได้รับมอบหมาย จัดท ารายงาน
ความคืบหน้าของงานในส่วนที่รับผิดชอบ เป็น “แบบอย่างที่ด”ี ในเรื่องการจัดการความรู้ 

2. ขอบเขต KM (KM Focus Area) 

กรอบการประเมินด้านการจัดการความรู้  ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับพระราช-กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ 
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 มาตรา 11 ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ใน
ด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนะคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่
มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา ดังนี้ ขอบเขต KM (KM Focus Area)ที่สนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์ทั้งหมด ประกอบด้วย 

 1.ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
 2.เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนา
งานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 
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3. เป้าหมาย KM (Desired State)  
 เป้าหมายKM (Desired State)ทั้ งหมด ที่สอดรับกับขอบเขต KM ที่จะเลือกด าเนินการ

ประกอบด้วย 
1) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม ได้รับการพัฒนา

ศักยภาพ ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/สัมมนา ในหลักสูตรต่าง ๆ 
2) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม มีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงาน/กิจกรรม ขององค์การบริหารส่วนต าบล อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง 
3) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม มีส่วนร่วมในการ

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน 
4) การสนับสนุนส่งเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน 
5) การสนับสนุนส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 

4. ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor) 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)เพ่ือให้ด าเนินการจัดการความรู้ตามเป้าหมาย 

KMที่เลือกท า สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายในองค์กร คือ 
1) ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ แลสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม 
2) บุคลากรที่เก่ียวข้องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
3) คณะกรรมการจัดการความรู้ มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งมั่นในการด าเนินงานอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
4) มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

 

5. แนวทางการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
การจัดการความรู้ Knowledge Management 

  การจัดการความรู้(Knowledge Management: KM)คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ใน
ส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กร
สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้
องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่มีความรู้ 2 ประเภท คือ 

1. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge)  เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์ 
หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่
สามารถถ่ายทอดอกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการ
ท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง จึงเรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม 

2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดย
ผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้ง
เรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม 
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 การจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่ 

1) การก าหนดความรู้หลักท่ีจ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร 
2) การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ 
3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน 
4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน 
5) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

และสกัด “ขุมความรู้”ออกมาบันทึกไว้ 
6) การจดบันทึก “ขุมความรู้”และ “แก่ความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด

ความรู้ที่ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น 

โดยที่การด าเนินการ 6 ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เก่ียวข้องเป็นทั้งความรู้
ที่ชัดแจ้งอยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge)  และความรู้ฝังลึกอยู่
ในสมอง (Tacit Knowledge)  ที่อยู่ในคน ทั้งท่ีอยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ 
และส่วนอ่ืน ๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจ านวนหนึ่งท าร่วมกัน
ไม่ใช่กิจกรรมที่ท าโดยคนคนเดียว เนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เริ่มด าเนินการโดยรี่เข้า
ไปที่ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้ นี่คือความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก  การจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งาน
หรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่ส าคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ ที่
เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ออกเป็น 4 ส่วน คือ 

1) การสนองตอบ (Responsiveness)  ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้า 
สนองตอบความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของ
พนักงาน และสนองตอบความต้องการของสังคมส่วนรวม 

2) การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งท่ีเป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ 

3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อน
สภาพการเรียนรู้ขององค์กร 

4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การ
ท างานที่ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือ
คุณภาพสูง 

เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน 
มีชุดความรู้ของตนเอง ที่ร่วมกันสร้างเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่
ตลอดเวลา โดยที่การสร้างนั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอก
มาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ด าเนินการเฉพาะหรือ
เกี่ยวกับเรื่องความรู้ แต่เป็นกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการ เรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรม
ของการท างาน และท่ีส าคัญตัวการจัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย 
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ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา 

งาน พัฒนางาน 

คน พัฒนาคน 

องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้ 

ความเป็นชุมชนในที่ท างาน การจัดการการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวเองของมันเอง นี่คือ
หลุมพรางข้อที่ 1 ของการจัดการความรู้ เมื่อไหร่ก็ตามที่มีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย 
ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเข้ามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการ
ด าเนินการเพียงพอเพ่ือให้ได้ชื่อว่ามีการจัดการความรู้ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจ การริเริ่ม
ด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่
ความล้มเหลว ตัวก าหนดที่ส าคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย 

- สัมมาทิฐิ: ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุความส าเร็จและความมั่นคงในระยะยาว 
- การจัดทีมริเริ่มด าเนินการ 
- การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และด าเนินการต่อเนื่อง 
- การจัดการระบบการจัดการความรู้ 

แรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู้ คือ
เป้าหมายที่งาน  คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ท างานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในระดับที่เป็น
หัวใจสู่ความส าเร็จในการจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบเทียม และ
ไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการความรู้ในที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มี
มากมายหลายแบบ ที่พบบ่อยที่สุด คือ ท าเพียงเพียงให้ได้ชื่อว่าท า ท าเพราะถูกบังคับตามข้อก าหนด ท าตาม
แฟชั่นแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธีการด าเนินการจัดการความรู้อย่างแท้จริง 

องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process)  

1. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น าความรู้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ 

2. “เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน าความรู้ไปใช้
อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น 

3. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือ
ท าให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม 
องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้ จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของ
กรมการปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะ 
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เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผล

ความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ขอบเขต KM ที่ได้มีการพิจารณา
แล้ว เห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือ การจัดการองค์ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณา
การ และได้ก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ KM ที่จะด าเนินการในปี 2549 คือ มุ่งเน้นให้อ าเภอ/กิ่ง
อ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่าย 
ที่เกี่ยวข้อง โดยมีหน่วยวัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ มีข้อมูลผลส าเร็จ การแก้ไขปัญหาความ
ยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ 1 เรื่อง และเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มี
กิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และกิจกรรมกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management Process) ควบคู่กันไป โดยมีความคาดหวังว่าแผนการจัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญสู่
การปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเป้าหมาย KM ในเรื่องอ่ืนๆ และน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ที่ยั่งยืน ต่อไป 

7. แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาคัรทรง 
 แนวคิดการจัดท าแผนที่การจัดการความรู้ (Knowledge Management Action Plan) 
 กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) และการบวนการบริหารจัดการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management Process) องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงามได้น ามาประยุกต์ใช้ในการ
จัดท าแผนการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

เราต้องมีความรู้เรื่องอะไร 

 เรามีความรู้เรื่องนั้นหรือยัง 

เราน าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม ่

จะท าให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อยา่งไร 

จะแบ่งประเภทหัวข้ออย่างไร 

ความรู้อยู่ท่ีใคร อยู่ในรูปแบบอะไร 
 จะเอามาเก็บรวมกันได้อย่างไร 

ความรู้นั้นท าให้เกดิประโยชน์กับองค์กรหรือไม่  
ท าให้องค์กรดีขึ้นหรือไม ่

1. การบ่งช้ีความรู ้
(Knowledge Identification) 

 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Creation andAcquisition) 

3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
(Knowledge Codification and Refinement) 

5.การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 

6.การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7.การเรียนรู้ (Learning) 
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 เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายใน
องค์กร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ 
 1. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร และ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร 
 2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้
เก่า ก าจัดความรู้ที่ไม่ใช้แล้ว 
 3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบในอนาคต 
 4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษาเดียวกัน 
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 
 5. การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
 6. การแบ่งปันและเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธี โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดท าเป็น
เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน 
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีและ
เปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 
 7. การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากการสร้างองค์
ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
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กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

การเรียนรู้ 
(Learning) 

การวัดผล
(Measurements) 

การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล 
(Recognition and Reward) 

กระบวนการและเครื่องมือ 
(Process & Tools) 

การสื่อสาร 
(Communication) 

การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
(Transition and Behavior) 

เป้าหมาย  
(Desired State) 
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กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Managememt Process) 
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัย

แวดล้อมภายในองค์กร ที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจากผู้บริหาร 

(ท่ีทุกคนมองเห็น) โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร , ทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบ ,มีระบบการติดตาม
และประเมินผล,ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 

2) การสื่อสาร เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับทุกคน
,แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

3) กระบวนการและเครื่องมือ ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวก
รวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดความรู้ ,ลักษณะขององค์กร 
(ขนาด,สถานที่ตั้ง ฯลฯ),ลักษณะการท างาน,วัฒนธรรมองค์กร,ทรัพยากร 

4) การเรียนรู้ เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการความรู้ 
โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเนื้อหา,กลุ่มเป้าหมาย,วิธีการ,การประเมินผลและปรับปรุง 

5) การวัดผล เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่,มีการน าผลของการวัด
มาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น,มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับ
บุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะ
วัดผลที่ขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ (System),วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะ
ได้รับ (Out come)  

6) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร,
แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว,บูรณาการกับระบบที่มีอยู่ ,ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าใน
แต่ละช่วงเวลา 

6 หัวใจของการจัดการความรู้ 
 มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้ โดย
อาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) ของ 
Mcgregorได้ โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team) 

1. Knowledge is Power : ความรู้คือพลัง 
2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents 

but rather in interactions between people. ( Thomas H Davenport)  : 
ความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้ไม่ใช่อยู่ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมี
ปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคนด้วยกัน 

3. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทาง
ส าคัญ ของความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ 

4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge 
productive : นิยามใหม่ของผู้จัดการ คือ ผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล 
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จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึงความรู้ดังกล่าวพอท าให้มองเห็นหัวใจของ Km เป็นล าดับ
ชั้นมาเริ่มแต่ข้อความแรกที่ว่า ความรู้คือพลังหรือ ความรู้คืออ านาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากล 
ทั้งภาคธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามี
ความส าคัญในการถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่าแม้ความรู้จะถูกจัดระบบและ
ง่ายต่อการเข้าถึงของบุคคลต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่น าไปใช้ประโยชน์ ก็
ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของความรู้และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิด
มรรคผลมีคุณค่า ประโยชน์เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทีเดียว ดังนั้น อาจ
กล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การนความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวไว้น่าคิด 
หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ.นพ.ประเวศ 
วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข”ท าให้เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซึ้งมาก จึงขอ
น ามาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี 4 องค์ประกอบ 

1. ชุมชน หมายถึง การอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน 
2. เป็นสุข หมายถึง ความเป็นทั้งหมด ความเป็นปกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ 

อย่างน้อย 8 ด้าน ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม 
ครอบครัว และชุมชน 

3. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้น่วมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผ่านการปฏิบัติ 
4. การสร้างเสริม หมายถึง การเข้าไปเอ้ืออ านวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้า

ไปสอนหรือถ่ายทอดความรู้ 
ทั้ง 4 องค์ประกอบนี้ คือ หัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการความรู้

ของชาวบ้านหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้ การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่ระวังตัว
ความรู้จะเป็นความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิตเป็นพลวัตการเรียนรู้ที่ดีที่สุด
คือการเรียนรู้ร่วมกันเป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ ( interaction 
learning through action) อ.บดินทร์ วิจารณ์ เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้านการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management – KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ได้กล่าวไว้เมื่อ
คราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ 6 สิงหาคม 2548 ณ ห้องประชุม 2 อาคาร HSo5 คณะมนุษยศาสตร์ และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่าการจัดการความรู้ (KM) สิ่งส าคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้
ภาษาเดียวกัน สื่อความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้ของบุคคล หัวใจส าคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอ่ืน 
(Learning from Teaching) และสิ่งที่ส าคัญของการจัดการความรู้ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คนพัฒนา
ตนเอง การวางแผนท างาน การจัดล าดับความส าคัญของงาน ขององค์กรเครือ่งมือในการจัดการความรู้ 

7 เครื่องมือในการจัดการความรู้ 
 กรมการปกครองได้จัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระ
ในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วน คือ  

1. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
2. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management 

Process) 
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ซึ่งทั้ง 2 ส่วน จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจนตาม
ขอบเขต และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละส่วนก็จะมีโครงการและ
กิจกรรมของแต่ละส านัก กอง รองรับ เพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า 16 
โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มีความส าคัญอีกงานหนึ่งที่ต้องการพลังการมี
ส่วนร่วมของทุก ๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็นอีกก้าวหนึ่งที่ส าคัญในการที่จะ
ก่อเกิดการรวบรวมสะสมองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์วามรู้ ในการแก้ไขปัญหา
ความยากจน 
 

การจัดการความรู้ประกอบด้วย 
กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพ่ือให้มีการน าความรู้
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือน าไปใช้ใน
การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งอาจแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
(1) เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Explicit 
(2) เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด” ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่งต้อง

อาศัยการถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก 
ในบรรดาเครื่องมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมากประเภทหนึ่งคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือชุมชน
นักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

8 การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นจาก
การค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการอันส่งผล
กระทบต่อการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียง
อย่างเดียวจึงเปลี่ยนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการ
ความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนา
ตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ ในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตามการบริหารจัดการความรู้ 
มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อ
ภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ ความช านาญแล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และ
แลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืนและในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กร
อย่างมีระบบเพ่ือที่จะน าออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคง
แข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศ
ไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายส าหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้น
ให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่ 
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วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม “การหวงความรู้” และ
วัฒนธรรม “การไม่ยอมรับในตัวบุคคล” หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การบริหารจัดการ
ความรู้ก็มิใช่เรื่องยากจนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญที่ผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 
2545 ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เป็นเรื่องของการก าหนด
ขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้ก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการ
พัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่
ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
 

9.CoP (Community of Practice)  
 CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คืออะไร คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกันหรือเชื่อมโยง
กันอย่างไม่เป็นทางการ ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน โดยมีลักษณะดังนี้ 

 มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน 
 มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการท างานได้ดีขึ้น 
 มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษเดียวกัน 
 มีบทบาทในการสร้างและใช้ความรู้ และยึดถือคุณค่าเดียวกัน 
 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริง 
 มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้ หรือผ่านเทคโนโลยี 
 มีความร่วมมือช่วยเหลือ ท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย 
 มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง 
 มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม 

ท าให้เพิ่มพูนความรู้ที่ลึกซ้ึงขึ้นเรื่อย ๆ ในระดับที่ง่ายท่ีสุด ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งท างานด้วยกัน
มาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์จากการท างาน กลุ่ม
ดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การ เป็นกลุ่มที่เกิดจากความต้องการทางสังคม และความ
พยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอ านาจ ไม่มีการก าหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กร และ
อาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้น าองค์กร ในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจ านวนมาก และคนคนหนึ่ง
จะเป็นสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความส าคัญอย่างไร เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ 
เกิดจากความใกล้ชิด ความพอใจ และพ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกัน ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการเรียนรู้ และ
การสร้างความรู้ใหม่ ๆ มากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ ค าว่า ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoPชี้จุดเน้นที่การ
เรียนรู้ซึ่งได้รับจากการท างานเป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจ าวัน เครื่องมือใหม่ ๆ พัฒนาการใน
เรื่องงาน วิธีการท างานที่ได้ผล และไม่ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยน
ความรู้ฝังลึก สร้างความรู้ และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้จากหนังสือ หรือการฝึกอบรมตามปกติ 
เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากต่างหน่วยงานช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีกว่าการสื่อสาร
ตามโครงสร้างที่เป็นทางการข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ 
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 แนวคิด CoP 
 CoPเป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพื่อส่งมอบให้ผู้อ่ืน 
 CoPเป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนท างานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่าจะท างานอย่างไร หรือ

เรียนรู้แต่ละเรื่องที่เป็นนามธรรม 
 การเป็นสมาชิกของ CoPคือ มีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย 
 CoP ควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร 

แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoPหมายถึง การกระท าในบริบทเฉพาะ 
สิ่งท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่ 

 สิ่งที่ปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาทที่ชัดเจน เกณฑ์ท่ีก าหนด
ไว้ กฎข้อบังคับ สัญญา 

 สิ่งที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง : ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความอ่อนไหว ความ
เข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป 

การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่าย ๆ ด้วยค าสั่ง 
หรือกฎระเบียบ 
มีคนอ่ืนในองค์กรซ่ึงมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์

นั้นให้ผู้อ่ืน และเราเต็มใจที่จะช่วยพวกเขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบแม้จะไม่รู้จักพวกเขา  ธรรมชาติของ 
CoP 

องค์ประกอบไปด้วย CoPจ านวนมากทับซ้อนกันอยู่คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการขององค์กร 
รอบชีวิตของ CoPไม่มีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไหร่ สิ้นสุดเมื่อไหร่ ขึ้นกับความพร้อมและโอกาส

เหมาะส าหรับการเรียนรู้ 
ประเด็นที่ CoPให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชิกการสนับสนุน 

CoP 
ส่งเสริมการสร้าง CoPด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดขึ้นจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดึงชุมชนเข้า

มาร่วมกันท างาน ให้ลึกซึ้งยิ่งข้ึนอีก 
มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่เชื่อมต่อกัน ส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนต่อ

ความส าเร็จขององค์กร 
ส่งเสริมให้ CoPเรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอ่ืน ๆ  
ดูแลว่า กลไกขององค์กร มีส่วนในการสนับสนุน CoP 
ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบ และเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรียนรู้ 
การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะมองไม่เห็นว่าเกิดการเรียนรู้ดีขึ้น 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสารของคนอ่ืน แต่เกิดจากการท าความเข้าใจในตรรกะ 

หรือวิธีคิดของคนอ่ืน 
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เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึ้น แต่หัวใจของ

การแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อใจกัน การหาโอกาส
เรียนรู้ 

ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้  ให้มองหาแบบแผน/สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัวของ
สมาชิก 

เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืนหรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง ให้
ติดตามเรียนรู้การปรับเปลี่ยนความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแปลความหมายใหม่ 

รับรู้การเกิดขึ้น ของวิธีปฏิบัติใหม่ ๆ ในที่ไกลหูไกลตา 
การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoPก็มีความส าคัญ ได้แก่ การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองสิ่งกระตุ้น

จากภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอ่ืน ๆ ข้อควรระวัง 
ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึกมาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะก่อให้เกิดผลเสีย

มากกว่าผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสารที่คนไม่ใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือในเรื่อง
ประสบการณ์จากเพ่ือนร่วมงาน 

ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุด อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้จาก CoPหรือ
เปลี่ยนความรู้จาก CoPไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม 

แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดที่
เต็มไปด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเชื่อมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคล 
ปัจจัยสู่ความส าเร็จ กลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต 
เติบโตขึ้นเมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชิก การที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความ
ระมัดระวังการสนับสนุนมากเกินไป อาจจะท าให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชิก การปล่อยปละละเลยก็อาจจะท าให้
แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่าง ๆ ที่ผู้น าองค์กรเคยประสบความท้าทายส าหรับ 
CoP ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ก าลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงาน
รับผิดชอบไปคนเดียว เมื่อผู้ประสานงานหันไปท างานอ่ืน ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ประสบ
ความส าเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ความส าเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้จะช่วยรักษาพลังของชุมชนเกิด
ความต่อเนื่อง น าสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม 

เชิญผู้น าทางความคิด ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพ่ือสร้างพลังให้แก่ชุมชน 
จัดให้มีเวทีพบปะกันเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสร้างความตื่นตัว ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกร่วม 
ส่งเสริมการติดต่อ ระหว่างสมาชิกของชุมชน 
จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไม่จ าเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนกลุ่มแกน

ด้วยการให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษ ความท้าทายด้านเทคนิค 
ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นอย่างง่าย เช่น การใช้ Software computer 

ที่ใช้ง่ายและคุ้นเคย ความท้าทายส าหรับสมาชิก สิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การ
อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดัง ๆ ในที่ประชุมเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติ
ของเรา ความท้าทายของสมาชิกท่ีส าคัญคือ การพูดถึงปัญหาของตนเองต่อหน้าผู้คนจ านวนมากท่ีเราไม่รู้จัก 
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สร้างเวทีเสวนา ในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับเป็นผู้ขอความช่วยเหลือและหาผู้
ที่มีกึ๋นไปร่วมอยู่ในเวทีผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอเพ่ือให้สมาชิกอภิปรายไปที่
สมมติฐานที่ใช้และเลือกการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก 2 – 3 คน อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นส าหรับ
การสร้างชุมชนได้ 

ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoPเป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือช่วยให้การท างานมีประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วน
ใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็นสิ่งส าคัญ 

CoP จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่ CoPเป็น
การรวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคมไม่ได้มีการมอบหมายสั่ง
การเป็นการเฉพาะและจะเลือกท าในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น 

ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoPจะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการ
ท างานของบุคคลและองค์กรต่อไป และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลาง
บรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็นการสนทนาที่
เคารพความคิดเห็นของผู้พูด ให้เกียรติกัน ให้โอกาสกัน และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับฟังผู้อ่ืนพูด
อย่างตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening)  
10. กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) น าร่องท่ี วปค. 
 จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมายให้เป็น
ภาคส่วนหลักในการปฏิบัติภารกิจที่ส าคัญระดับชาติต่อเนื่องจากอดีตจนถึงปัจจุบัน เช่น การรักษาความมั่นคง
ภายใน การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น แสดงถึงการมีบุคลากรที่
เป็น “ทุนทางสังคม” อยู่เป็นพื้นฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ เพ่ือช่วยให้
การท างานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยน าร่องที่วิทยาลัย
การปกครองก่อน เรียกว่า 
 “โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) วิทยาลัยการปกครอง” โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ 3 
ประการ คือ 

(1) น าทฤษฎีการจัดการองค์ความรู้ (KM) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัติงานจริง 
(2) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร (Communication) ด้านการจัดการองค์ความรู้ 
(3) เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การใช้เครื่องมือCoPในกระบวนการ KM ส าหรับแนวทางด าเนินการ

ก าหนดไว้ ดังนี้ 
3.1 การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร 
3.2 ท าหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชิกแห่งการเรียนรู้ 
3.3  เชิญสมาชิกประชุมปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมท ากิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ตาม

หัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชิก 
3.4  ประสานงานเรื่องสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอื่น 
3.5  จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ 
3.6 จัดท าสรุปการเสวนาของ CoPเพ่ือเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็นระยะ ๆ  
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3.7  ติดตามประเมินผลการด าเนินการและรายงาน 
 

โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการกระตุ้นส่งเสริม
และให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มีการด าเนินการในระยะเวลา
หนึ่งแล้วติดตามประเมินผลเพ่ือท าการศึกษาผลที่เกิดขึ้นต่อไป 

 

บทสรุป 
 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ที่มี

กิจกรรมหลายประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติ ของการบังคับและในส่วนที่เป็นมิติ
ของการส่งเสริมส่วนที่เป็นมิติการบังคับ คือ การที่จะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็นพันธะสัญญาที่
กรมการปกครองได้จัดท าไว้ในค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ 2549 กับ ส านักงาน ก.พ.ร. 
ให้ส าเร็จ คือ การด าเนินการในส่วนกลางของทุกส านัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ (KM Action 
Plan) กับการด าเนินการในส่วนภูมิภาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ ในการท าให้ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์
ความรู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดย
อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ จะต้องจัดท าผลส าเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ จ านวน 1 เรื่อง 
เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่ ศตจ.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ และบันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง ในส่วนที่
เป็นมิติของการส่งเสริม คือ การด าเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและท าให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองที่ถือว่าได้เป็น “ทุนทาง
สังคม” มีความส าคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วน
ร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ กับงานด้าน
การจัดการความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบเช่นเดียวกับงานอ่ืน ๆ ที่ผ่านเข้ามาและส าเร็จผลลงด้วยดี กับท้ังเกิด
คุณค่าประโยชน์แก่ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน เป็นที่ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจจากรัฐบาล
ทุกรัฐบาลเสมอมา 

11. คุณเอื้อ คุณอ านวย คุณกิจ คุณประสาน คนส าคัญท่ีด าเนินการจัดการความรู้ 
 1. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็นคุณค่า และ
ด าเนินการผลักดัน KM) เรื่องที่ว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู้ 
โดยก าหนดตัวบุคคลที่จะท าหน้าที่ “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ Km ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูง เช่น รองอธิบดี,
รองผู้อ านวยการใหญ่,นายกเทศมนตร ี
 2. คุณเอ้ือ (Chief knowledge Officer, CKO)ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “(คุณเอ้ือ)” ก็สบาย
ไปเปลาะหนึ่ง แต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “(คุณเอ้ือ)” ก็คือน า
เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดเป็นเจ้าของ “หัวปลา”ให้ได้บทบาทต่อไปของ “คุณ
เอ้ือ” คือ การหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ“คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” ในระดับ
ย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”,คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร,จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอ้ืออ านาจ (Empowerment), ร่วม 
Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรง และ
เพ่ือแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว,จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้  
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พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อ่ืน ๆ ทั้งภายในและนอกองค์กร,ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการด าเนินการให้ค าแนะน าบางเรื่อง และแสดงท่าทีชื่นชมในความส าเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่อง
ในผลส าเร็จ และให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ 
 3.คุณอ านวย (knowledge Facilitator,KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้ 
ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยง โดยต้องเชื่อมโยง
ระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”) , เชื่อมโยงระกว่าง “คุณกิจ”ต่างกลุ่มภายในองค์กร,และ
เชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กรกับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ท่ี “คุณอ านวย” ควรท า คือ 
 - ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือ
สร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา” 
 - จัดตลาดนัดความรู้ เพ่ือให้คุณกิจ น าความส าเร็จมาแลกเปลี่ยนความรู้ ถอดความรู้ออกมาจากวิธี
ท างานที่น าไปสู่ความส าเร็จนั้น เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” 
 - จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่ายหรือ
เร็วขึ้น โดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีท างานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต 
 - จัดพ้ืนที่เสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้ เช่น ใช้
เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมายข่าว เป็นต้น 
 - ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP – Community of Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือเป็น
หัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร 
 - เชื่อมโยงการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอกเพ่ือสร้างความ
คึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก 
 4. คุณกิจ (knowledge Pracititoner,KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือนางเอกตัว
จริง ของการจัดการความรู้ เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ 90 – 95 ของทั้งหมด 
“คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ที่มีความรู้ (Explicit knowledge) และเป็นผู้ที่ต้องมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ที่ตั้งไว้ 
 5. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการความรู้
ระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างขึ้น เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้และ
ยกระดับความรู้แบบทวีคูณ 
12 ภาษิต ค าคม KM 
 -Knowledge resides in the users and not in the collection ความรู้อยู่ในผู้ใช้ ไม่ใช่อยู่ในแหล่ง
ความรู้ (Y. Maholtra) 
 - KM is a journey, not a destination. การจัดการความรู้เป็นการเดินทาง ไม่ใช่เป้าหมายปลายทาง 
(Warick Holder,IBM,20 Nov 2003, Chiangmai) 
 - A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. ความรู้
เพียงเล็กน้อยเพ่ือปฏิบัติมีค่ามากกว่าความรู้มหาศาลที่อยู่เฉย ๆ (Kahlil Gibran) 
 - Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรู้เป็นสินทรัพย์ส าคัญ แต่
บ่อยครั้งความรู้เป็นสิ่งฝังลึกและเป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคล 
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 - Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรู้ไม่ใช่เพียงการรู้ แต่เป็นการ
กระท า 
 -  Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but rather 
interactions between peple. การถ่ายทอดความรู้ส าเร็จได้ไม่ใช่เรื่องเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่
เป็นเรื่องของปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน (Mason &Mitroff, 1973) 
 - Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาดไปสู่การค้นหาความผิดพลาดและแก้ไข 
 

 13 เรียนรู้ค่านิยมของข้าราชการยุคใหม่ 
 I AM READY 
 I (lntergrity)  =  การท างานอย่างมีศักดิ์ศรี 
 A (Actiumens)  =    ขยันตั้งใจท างาน 

M (Moral)  =    มีศีลธรรม 
R (Relevancy)  =    การท างานที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
A (Accountability) =    การมีความรับผิดชอบต่อผลงาน 
D (Democracy)  =    มีใจและการกระท าที่เป็นประชาธิปไตย 
Y (Yield)  =    มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และปฏิบัติงานโดยเน้นผลสัมฤทธิ์ 
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14.แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงามอ าเภออากาศอ านวย  จังหวัดสกลนคร 
 

แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน :องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
เป้าหมาย KM (Desired State):การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้  
                                         ความสามารถทางด้านต่างๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนาในหลักสูตรต่างๆ 
หน่วยที่สัดผลได้เป็นรูปธรรม : พนกังานอบต.ในสังกัดได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การสร้างและแสวงหาความรู ้
- ภายในอบต. 
- ภายนอกอบต. 

-จัดหรือส่งอบรม 
 / สัมมนา / ศึกษาดู
งาน / ศึกษาตอ่ 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

จ านวนบุคลากร
ที่ได้รับการอบรม 
/ สัมมนา / 
ศึกษาดูงาน / 
 ศึกษาต่อ 

บุคลากรได้รับ
การอบรม/ 
สัมมนา/ ศึกษาดู
งาน/ ศึกษาต่อ 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

2 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซด์ อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม/รายงาน 
แผ่นพับ 

-รวบรวมความรู้เป็น
หมวดหมู่และจัดท า
ฐานข้อมูล 
-สร้างคลังความรู้
ระเบียบข้อกฎหมาย
ผ่านระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

จ านวน
ฐานข้อมูลความรู้
ด้านต่างๆ 

บุคลากรใน
องค์กรได้รับ
ความรู้เพิ่มเติม 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

3 การประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ 
-ปรับปรุงรูปแบบเอกสาร
ข้อมูลให้เป็นมาตรฐาน 
สมบูรณ์ 

ปรับปรุงฐานข้อมูล
ของบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต. 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

จ านวน
ฐานข้อมูลความรู้
ด้านต่างๆที่ได้รับ
การปรับปรุง 

จ านวน
ฐานข้อมูลความรู้
ที่ได้รับการ
ปรับปรุง 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

4 การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์อบต. 
-ศูนย์ข้อมูลขา่วสาร 

รวบรวมความรู้เพื่อ
ติดประกาศ/บันทึก/
จัดเก็บ 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
เข้าถึงฐานข้อมูล
ความรู้ด้านต่างๆ 

มีจ านวนการ
เข้าถึงฐานข้อมูล
ความรู้ด้านต่างๆ 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

5 การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู้ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม 
-จัดท ารายงาน 
-แผ่นพับ 

ให้บุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาศักยภาพ
ด้านต่างๆเข้าร่วม
ประชุมรายงานผล
การอบรม 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปลี่ยน
ความรู้/จัดท า
รายงาน/บันทึก
ข้อมูลในเว็บไซต์
อบต. 

บุคลากรใน
องค์กรได้รับ
ความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

6 การเรียนรู้ 
-การสร้างองค์ความรู ้
-การน าความรู้ไปใช้ 

ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต.ศูนย์
ข้อมูลข่าวสารท าแผ่น
พับแจก 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

การจัดท า/
บันทึกข้อมูล
ประชาสัมพันธ ์

มีจ านวนการ
จัดท า/บันทึก
ข้อมูล 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 
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แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน :องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
เป้าหมาย KM (Desired State):เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อตอ่การน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานตา่งๆ 
                                           ภายใน อบต. 
หน่วยที่สัดผลได้เป็นรูปธรรม :  บรรยากาศที่เอื้อต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 

ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่
ความส าเร็จ 

ระยะ 
เวลา 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การบ่งชี้ความรู ้
-มีบรรยากาศที่เอื้อต่อการ
น าการจัดการความรู้มาเป็น
เครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางาน 

เสริมสร้างบรรยากาศ
ให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็น
เครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนางาน 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

จ านวนเสริมสร้าง
บรรยากาศให้เอือ้ต่อ
การน าการจัดการ
ความรู้มาเป็นเครื่องมือ 
 

มีการเสริมสร้าง
บรรยากาศให้เอือ้
ต่อการน าการ
จัดการความรู้มา
เป็นเครื่องมือ 

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

2 การสร้างและแสวงหาความรู ้
- ภายในอบต. 
- ภายนอกอบต. 

ประชุม/สัมมนา 
เพื่อสนับสนุนการ
สร้างบรรยากาศ 

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

จ านวนครั้งที่ประชุม/
สัมมนาเพื่อสนับสนุน
การสร้างบรรยากาศ 

มีการประชุม/
สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการสร้าง
บรรยากาศท างาน 

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

3 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซด์ อบต. 
-วารสาร 
-จัดท ารูปเล่ม/รายงาน 
แผ่นพับ 

ประชาสัมพันธ์/ 
เว็บไซต์อบต./ ศูนย์
ข้อมูลข่าวสารท าแผ่น
พับแจก 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

จ านวนการประชุมเพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู้/
จัดท ารายงาน/บันทกึ
ข้อมูลในเว็บไซต์อบต. 

บุคลากรในองค์กร
ได้รับความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

4 การประมวลและกลั่นกรอง
ความรู ้
-ปรับปรุงรูปแบบเอกสาร
ข้อมูลให้เป็นมาตรฐาน 
สมบูรณ์ 

หัวหน้าสว่นราชการ
ปรับปรุงกลั่นกรอง
ฐานข้อมูลความรู้บน
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต.และ
แผ่นพับ 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

หัวหน้าสว่นราชการ
ด าเนินการปรับปรุง
ฐานข้อมูลความรู้ด้าน
ต่างๆ 

มีการตรวจ และ
ปรับปรุงฐานข้อมูล
ความรู ้

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

5 การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์อบต. 
-ศูนย์ข้อมูลขา่วสาร 

ตั้งผู้รับผิดชอบดูแล
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

มีผู้ดูแลบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/เว็บไซต์
อบต./ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสาร 

มีการดูแลบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

6 การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม 
-จัดท ารายงาน 

หัวหน้าสว่นราชการ
จัดท าเป็นเอกสาร/
ฐานความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ดูแลช่องทางแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู ้

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

หัวหน้าสว่นราชการ
รวบรวมจัดท าเป็น
เอกสาร/ฐานความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ดูแลช่องทางแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู ้

มีการรวบรวม
จัดท าเป็นเอกสาร/
ฐานความรู้/
เทคโนโลยี
สารสนเทศ ดูแล
ช่องทางแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู ้

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 

 

7 การเรียนรู้ 
-การสร้างองค์ความรู ้
-การน าความรู้ไปใช้ 

ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต.ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

การจัดท า/บันทกึข้อมูล
ประชาสัมพันธ ์

มีจ านวนการ
จัดท า/บันทึกขอ้มูล 

หัวหน้าสว่น
ราชการ 
แต่ละส่วน 
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แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน :องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
เป้าหมาย KM (Desired State):การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้  
ความสามารถทางด้านต่างๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนาในหลักสูตรต่างๆ 
หน่วยที่สัดผลได้เป็นรูปธรรม : พนกังานอบต.ในสังกัดได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การเตรียมการและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
 

ส่งเสริมให้บุคลากรใน
สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลโพนงาม 
เห็นความส าคัญของ
การจัดการความรู ้

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

บุคลากรในสังกัด
อบต.ทราบ
เป้าหมาย KM 
ขององค์การ
บริหารส่วน
ต าบลโพนงาม 

จ านวนบุคลากร
ที่ทราบเป้าหมาย 
KM ขององค์การ
บริหารส่วน
ต าบลโพนงาม
อย่างน้อย 50% 
ของอบต. 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

2 การสื่อสาร ประชุม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/จัด
กิจกรรมให้ทุกคน
เข้าใจถึงการจัดการ
ความรู ้

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

บุคลากรในสังกัด
อบต.เข้าใจถึง
การจัดการ
ความรู้ 

จ านวนบุคลากร
ที่เข้าใจการ
จัดการความรู้
อย่างน้อย 50% 
ของอบต. 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

3 กระบวนการและเครื่องมือ 
-การค้นหา 
-การถา่ยทอด 
-และเปลี่ยนความรู ้

มีการจัดท าบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสารให้มี
การค้นหา ถ่ายทอด 
แลกเปลี่ยนความรู้ที่
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

จ านวนครั้งบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต./
ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสารที่ได้รับ
การปรับปรุง 

บอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์อบต./
ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสารที่ได้รับ
การปรับปรุงให้ดี
ขึ้น 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

4 การเรียนรู้ จัดการประชุม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน/
จัดกิจกรรมเพื่อให้ทกุ
คนเข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

1 ม.ค. 64
เป็นต้นไป 

บุคลากรที่เข้าใจ
และตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หนักการของการ
จัดการความรู ้

จ านวนบุคลากร
ที่เข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หนักการของการ
จัดการความรู ้

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

5 การวัดผล จัดตั้งทีมงานเพื่อ
ติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู้
องค์การบริหารส่วน
ต าบลโพนงาม 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

มีการติดตาม
และประเมิน
แผนการจัดการ
ความรู้องค์การ
บริหารส่วน
ต าบลโพนงาม 

ผลการติดตาม
และประเมิน
แผนการจัดการ
ความรู้องค์การ
บริหารส่วน
ต าบลโพนงาม 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 

 

6 การยกย่องชมเชยและการ
ให้รางวัล 

การให้ของขวญั/ ของ
รางวัล 

1 ม.ค. 64 
เป็นต้นไป 

บุคลากรในสังกัด
อบต.มีความ
เข้าใจการจัดการ
ความรู้ 

จ านวนบุคลากร
ที่เข้าใจการ
จัดการความรู้
อย่างน้อย 50% 
ของอบต. 

หัวหน้าสว่นราชการ 
แต่ละส่วน 
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1.5 การติดตามและประเมินผล 
 การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
 ให้มคีณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม 
ประกอบด้วย 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม   เป็นประธานกรรมการ  
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    เป็นกรรมการ 
3. ผู้อ านวยการกองคลัง      เป็นกรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  เป็นกรรมการ 
5. นักทรัพยากรบุคคล      เป็นกรรมการและเลขานุการ 

 

ให้คณะกรรมการ ฯ ที่ได้รับการแต่งตั้ง มีหน้าที่ก าหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและ
ประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม และด าเนินการติดตามและประเมินผล
แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะที่ได้จากการ
ติดตามและประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 


