
 

แผนการจัดการองค์ความรู้ 
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เทศบาลต าบลท่าไม ้
อ าเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุร ี



บทน า 

จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
มาตรา ๑๑ ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง  ๆ เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน  

 
เพื่อให้การปฏิบัติราชการของเทศบาลต าบลท่าไม้ อ าเภอท่ามะกา  จังหวัดกาญจนบุรี เป็นไป

ตามหลักเกณฑ์และมีวิธีการบริหารท่ีดี จึงได้น าการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ซึ่งเป็นระบบ
การจัดการท่ีสามารถก าหนดขึ้น และน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยทางองค์กรได้จัดวางระบบการ
จัดการความรู้ และแผนการด าเนินงานการจัดองค์ความรู้  
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1. คณะท างาน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer)  

๑. นายเกรียงไกร  ใจเย็น   นายกเทศมนตรี    ประธานกรรมการ  
๒. นางสาวพจนีย์  ครุฑวงศ์  ปลัดเทศบาล    กรรมการ  
3. นางสุริย์ริสสา   พึ่งไทย  หัวหน้าส่วนการคลัง   กรรมการ  
4. นางปาลิดา   เพ็ชรกล้า ผู้อ านวยการกองคลัง  กรรมการ  
5. นายดุสิต   ทันสมัย ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ กรรมการ  
6. นายชูเกียรติ   วงศ์สารคาม ผู้อ านวยการกองช่าง  กรรมการ 
7. นางสาวคนึงหา เอี้ยวตระกูล  หัวหน้าฝ่ายบริหารการศึกษา กรรมการ 

รก.ผอ.กองการศึกษา 
8. นางสาวจันทกานต์  ศรีจ ารูญ หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล กรรมการ/เลขานุการ 
9. นางนฤมล  ฉุยเนย  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ผู้ช่วยเลขานุการ  
คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้  
1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์กรของ เทศบาลต าบลท่าไม้  
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร  
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน  
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม  
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง  

 
หัวหน้า KM Team มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ จัดท าแผนงานการจัดการความรู้ในองค์กร

เพื่อน าเสนอประธาน รายงานผลการด าเนินงานและความคืบหน้าต่อประธาน ผลักดัน ติดตามความก้าวหน้า
และประเมินผลเพื่อปรับปรุงแก้ไข ประสานงานกับคณะท่ีปรึกษาและคณะทีมงาน  

และ KM Team มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ด าเนินการตามแผนงานท่ีได้รับมอบหมาย
จัดท ารายงานความคืบหน้าของงานในส่วนท่ีรับผิดชอบ เป็น “แบบอย่างท่ีดี” ในเรื่องการจัดการความรู้ เป็น 
Master Trainer ด้านการจัดการความรู้  
 
2 ขอบเขต KM (KM Focus Area)  

กรอบการประเมินด้านการจัดการความรู้ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องและเช่ือมโยงกับพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ก าหนดให้ส่วน
ราชการ มีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้อง
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้าง
วิสัยทัศน์ และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้
ร่วมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ ราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา ดังนั้น  

ขอบเขต KM (KM Focus Area) ท่ีสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ท้ังหมด ประกอบด้วย  
๑) ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหนึ่งของ

การปฏิบัติงาน  
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๒) เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในเทศบาล  

 
3 เป้าหมาย KM (Desired State)  

เป้าหมาย KM (Desired State) ท้ังหมด ท่ีสอดรับกับขอบเขต KM ท่ีจะเลือกด าเนินการ 
ประกอบด้วย  

๑) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าไม้ ได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ต่าง ๆ  

๒) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าไม้ มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
/ กิจกรรม ของเทศบาลต าบลท่าไม้ อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง  

๓) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าไม้ มีสวนร่วมในการ
แลกเปล่ียนองค์ความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน  

๔) การสนับสนุนส่งเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน  
๕) การสนับสนุนส่งเสริมการสรางขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน  

 
4 ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)  

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor) เพื่อให้ด าเนินการจัดการความรู้ตาม
เป้าหมาย KM ท่ีเลือกท า สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายในองค์กร คือ  

๑) ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ และสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม  
๒) บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี  
๓) คณะกรรมการจัดการความรู้มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งมั่นในการด าเนินงานอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
๔) มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม  

 
5 แนวทางการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้  
การจัดการความรู้ Knowledge Management  

การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) คือ การรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ใน
ส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กร
สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้
องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยท่ีความรู้มี ๒ ประเภท คือ  

๑. ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์
หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในส่ิงต่าง ๆ เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอดออกมา
เป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ 
บางครั้ง จึงเรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม  
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๒. ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดย

ผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบ
รูปธรรม 

 
การจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย ๖ ประการต่อความรู้ ได้แก่  

๑) การก าหนดความรู้หลักท่ีจ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  
๒) การเสาะหาความรู้ท่ีต้องการ  
๓) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน  
๔) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  
๕) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ

สกัด “ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว ้ 
๖) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด

ความรู้ท่ีครบถ้วน ลุ่มลึกและเช่ือมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น โดย ท่ีการด าเนินการ ๖ ประการ
นี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องเป็นท้ังความรู้ท่ีชัดแจ้ง อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่าง
อื่นท่ีเข้าใจได้ท่ัวไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit Knowledge) ท่ีอยู่ในคน ท้ัง
ท่ีอยู่ในใจ (ความเช่ือ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอื่นๆ ของร่างกาย (ทักษะในการ
ปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมท่ีคนจ านวนหนึ่งท าร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าโดย คนคนเดียว เนื่องจาก
เช่ือว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เริ่มด าเนินการโดยรี่เข้าไปท่ีความรู้ คือ เริ่มท่ีความรู้ นี่คือความผิด
พลาดท่ีพบบ่อยมาก การจัดการความรู้ท่ีถูกต้องจะต้องเริ่มท่ีงานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานท่ี
ส าคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการตามท่ีก าหนดไว้ ท่ีเรียกว่า Operation Effectiveness และ
นิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น ๔ ส่วน คือ  

๑) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมท้ังการสนองตอบความต้องการของประชาชน 
สนองตอบความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงาน และสนองตอบ
ความต้องการของสังคมส่วนรวม  

๒) การมีนวัตกรรม (Innovation) ท้ังท่ีเป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ  

๓) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรท่ีพัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อน
สภาพการเรียนรู้ขององค์กร  

๔) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนท่ีลงไป การ
ท างานท่ีประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานท่ีลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง เป้าหมาย
สุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การท่ีกลุ่มคนท่ีด าเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเอง ท่ี
ร่วมกันสร้างเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่ตลอดเวลา โดยท่ีการสร้างนั้นเป็น
การสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพ
ของ ตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมท่ีด าเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเรื่องความรู้  แต่เป็น
กิจกรรมท่ีแทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่า   บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการท างาน และท่ีส าคัญ
ตัวการจัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย 
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ต้ังเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา  

งาน พัฒนางาน  
คน พัฒนาคน  
องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู ้ 

ความเป็นชุมชนในท่ีท างาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง  นี่คือ 
หลุมพรางข้อท่ี ๑ ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามท่ีมีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย 
ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเข้ามา อันตรายท่ีจะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการ
ด าเนินการเพียงเพื่อให้ได้ช่ือว่ามีการจัดการความรู้  การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้  แรงจูงใจ การริเริ่ม
ด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่
ความล้มเหลว ตัวก าหนดท่ีส าคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้  

 
การจัดการความรู้ที่ดีเร่ิมด้วย  

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

แรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู้ 
คือ เป้าหมายท่ีงาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในท่ีท างานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในระดับท่ีเป็น
หัวใจสู่ความส าเร็จในการจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบเทียม และ
ไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการความรู้ในท่ีสุด แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มี
มากมายหลายแบบ ท่ีพบบ่อยท่ีสุด คือ ท าเพียงเพื่อให้ได้ช่ือว่าท า ท าเพราะถูกบังคับตามข้อก าหนด ท าตาม
แฟช่ันแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธีการด าเนินการ จัดการความรู้อย่างแท้จริง  
 
องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process)  

๑. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น าความรู้ไป
ใช้ให้เกิดประโยชน์  

๒. “เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปล่ียน รวมท้ังน า
ความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น  

๓. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพื่อน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้
ผู้ใช้ เพื่อท าให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  

องค์ประกอบท้ัง ๓ ส่วนนี้ จะต้องเช่ือมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของ
กรมการปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ขอบเขต KM ท่ีได้มีการพิจารณาแล้วเห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือ การ 
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จัดการองค์ความรู้เพื่อแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการ และได้ก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ 
KM ท่ีจะด าเนินการในปี ๒๕๔๙ คือ มุ่งเน้นให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพื่อแก้ไขปัญหา
ความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นท่ีท่ีเป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่าย ท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีหน่วยท่ีวัดผลได้เป็นรูปธรรม 
คือ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ มีข้อมูลผลส าเร็จ การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อย
กว่าศูนย์ละ ๑ เรื่อง และเพื่อให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้  (KM 
Process) และกิจกรรมกระบวนการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) ควบคู่กันไป โดยมี
ความคาดหวังว่าแผนการจัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญสู่การ ปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และ
เป้าหมาย KM ในเรื่องอื่น ๆ และน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ียั่งยืน ต่อไป  
 
๗ แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้  
แนวคิดการจัดทาแผนการจัดการความรู้(Knowledge Management Action Plan)  

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) และกระบวนการ
บริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) เทศบาลต าบลท่าไม้ ได้น ามาประยุกต์ใช้
ในการจัดทาแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)  

เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ท่ีจะเกิดขึ้น
ภายในองค์กร มีท้ังหมด ๗ ขัน้ตอน คือ  

๑) การบ่งช้ีความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคือ
อะไร และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ท่ีใคร  

๒) การสร้างและแสวงหาความรู้   เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก 
รักษาความรู้เก่า ก าจัดความรู้ท่ีใช้ไม่ได้แล้ว  

๓) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต  

๔) การประมวลและกล่ันกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้
ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  

๕) การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ท่ีต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น  

๖) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge 
อาจจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ 
ทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียนงาน 
การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียนความรู้ เป็นต้น  

๗) การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้าง
องค์ความรู้ การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง  
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กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  

เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพื่อให้องค์กรท่ีต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร ได้มุ่งเน้น
ถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีจะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบ ดังนี้  

๑) การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรม - เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ, มีระบบการติดตาม
และประเมินผล , ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน  

๒) การส่ือสาร – เช่น กิจกรรมท่ีทาให้ทุกคนเข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์กรจะท า, ประโยชน์ท่ีจะเกิด
ขึ้นกับทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร  

๓) กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้
สะดวกรวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือ ขึ้นกับชนิดของความรู้, ลักษณะขององค์กร 
(ขนาด, สถานท่ีต้ัง ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร  

๔) การเรียนรู้ - เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการ
จัดการความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง  

๕) การวัดผล - เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้หรือไม่, มีการน าผล
ของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น , มีการน าผลการวัดมาใช้ในการส่ือสารกับ
บุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้  และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลท่ี
ขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ (System), วัดท่ีผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดท่ีประโยชน์ท่ีจะได้รับ (Out come)  

๖) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร, 
แรงจูงใจระยะส้ันและระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู่ , ปรับเปล่ียนให้เข้ากับกิจกรรมท่ีท าในแต่ละ
ช่วงเวลา  
 
6 หัวใจของการจัดการความรู้  

มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาช้ีธงค าตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ท่ี
ไหนได้ โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ ( Hierarchy of 
needs ) ของ Mcgregor ได้ โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลท่ียอมรับท่ัวไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA 
KM Team)  

๑. Knowledge is Power : ความรู้คือพลัง  
๒. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents 

but rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความส าเร็จของการถ่ายทอด
ความรู้ไม่ใช่อยู่ท่ีคอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ท่ีการมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคนด้วยกัน  

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทาง
ส าคัญ ของความรู้มิใช่ท่ีตัวความรู้ แต่อยู่ท่ีการน าไปปฏิบัติ  

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge 
productive : นิยามใหม่ของผู้จัดการ คือ ผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  
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จะเห็นว่า จากข้อความท่ีกล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอท าให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็นล าดับ
ช้ันมาเริ่มแต่ข้อความแรกท่ีว่า ความรู้คือพลังหรือ ความรู้คืออ านาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นท่ียอมรับ ท่ีเป็นสากล 
ท้ังภาคธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นท่ีปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามี
ความส าคัญในการ ถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบ
และง่ายต่อการเข้าถึงของบุคคล ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่น าไปใช้
ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของ ความรู้และท่ีชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายท่ีเน้นการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่า ประโยชน์เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ท าหน้าท่ีเป็นผู้จัดการเลยที 
เดียว ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ท่ีการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ 
พานิช กล่าวไว้น่าคิด หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการ
บรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” ท าให้เกิดความเข้าใจเรื่องการ
จัดการความรู้อย่างลึกซึ้งมาก จึงขอน ามาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี ๔ องค์ประกอบ  

๑. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายท่ีการอยู่ร่วมกัน  
๒. เป็นสุข หมายถึงความเป็นท้ังหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ 

อย่างน้อย ๘ ด้าน ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน  
๓. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผ่านการปฏิบัติ  
๔. การสร้างเสริม หมายถึงการเข้าไปเอื้ออ านวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไป

สอนหรือถ่ายทอดความรู้  
ท้ัง ๔ องค์ประกอบนี้ คือ หัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการความรู้

ของชาวบ้านหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้ การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่ระวัง ตัว
ความรู้จะเป็นความรู้ท่ีหยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ด้ินได้” คือ มีชีวิต เป็นพลวัตการเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุด
คือการเรียนรู้ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  (interaction 
learning through action) อ.บดินทร์ วิจารณ์ เป็นบุคคลหนึ่งท่ีน่าสนใจอย่างยิ่งในด้าน การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อ
คราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันท่ี ๖ สิงหาคม ๒๕๔๘ ณ ห้องประชุม ๒ อาคาร HS๐๕ คณะมนุษยศาสตร์ และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่า การจัดการความรู้ (KM) ส่ิงส าคัญมันอยู่ท่ีการลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้
ภาษาเดียวกัน ส่ือความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจส าคัญอยู่ท่ีเราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอื่น 
(Learning from Teaching) และ ส่ิงท่ีส าคัญของการจัดการความรู้  ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คน
พัฒนาตนเอง การวางแผนท างาน การจัดล าดับความส าคัญ ของงาน ขององค์กรเครื่องมือในการจัดการความรู้  
 
7 เคร่ืองมือในการจัดการความรู้  

กรมการปกครองได้จัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร 
“ค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๙” ซึ่งได้ส่งให้ ก.พ.ร. เมื่อวันท่ี ๓๐ ม.ค.๒๕๔๙ 
แล้ว เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ ๒ ส่วน คือ  

๑. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)  
๒ . แผนการจัดการความรู้ใน ส่วนของกระบวนการจัดการเป ล่ียนแปลง  (Change 

Management Process) ซึ่งท้ัง ๒ ส่วน จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความ 
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ยากจนตามขอบเขต และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละ ส่วนก็จะมีโครงการและ
กิจกรรมของแต่ละส านัก กอง รองรับ เพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า ๑๖โครงการ/
กิจกรรม การขับเคล่ือนการจัดการความรู้ของกรมการปกครองเพื่อสนับสนุนประเด็น ยุทธศาสตร์การแก้ไข
ปัญหาความยากจนเป็นงานท่ีมีความส าคัญอีกงานหนึ่ง  ท่ีต้องการ พลังการมีส่วนร่วมของทุก ๆ ส่วน ท้ัง
ส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็นอีกก้าวหนึ่งท่ีส าคัญในการท่ีจะก่อเกิดการรวบรวมสะสมองค์ความรู้ 
การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความยากจน  
 
การจัดการความรู้ประกอบด้วย  

กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา ความรู้ใหม่ การจัด
ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลผลและกล่ันกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้  สุดท้ายคือ การ
เรียนรู้ และเพื่อให้มีการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้าง
ขึ้นมาเพื่อน าไปใช้ในการถ่ายทอดและแลก เปล่ียนความรู้ ซึ่งอาจแบ่งเป็น ๒ กลุ่มใหญ่ ๆ คือ  

(๑) เครื่องมือท่ีช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Explicit  
(๒) เครื่องมือท่ีช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่ง

ต้องอาศัยการถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก ในบรรดาเครื่องมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมาก
ประเภทหนึ่งคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือชุมชน นักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) การจัดการ
ความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 
8 การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  

การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นจาก
การค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อม ๆ กับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันส่งผล
กระทบต่อการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่
เพียงอย่างเดียวจึง เปล่ียนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหาร
จัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะ
พัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหาร จัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศ
แห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหาร
จัดการความรู้ มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการท่ีต้อง
ด าเนินการต่อภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ความ ช านาญแล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดี
ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้กับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้
เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพื่อ ท่ีจะน าออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งใน
สหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการ ความรู้ท่ีเหมาะสมกับตนเอง เพื่อให้อยู่ในโลกของการแข่งขัน
ได้ส าหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทาย ส าหรับผู้บริหารท่ีจะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัว
บุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น 
การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีท่ีดีท่ีสุด อุปสรรคท่ีมักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การ
หวงความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนท้ังสองอย่างนี้ได้การ 
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บริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยาก จนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญท่ีผ่านมาเมื่อ
เดือนตุลาคม ๒๕๔๕ ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการ
ประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ เป็นเรื่อง
ของการก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา ๑๑ ได้ก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้อง
มีหน้าท่ีในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มี ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ พร้อมท้ังสร้างความมี
ส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซึ่ง กันและกัน  
 
9 CoP (Community of Practice)  

CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนท่ีมีการรวมตัวกัน 
หรือเช่ือมโยงกันอย่างไม่เป็นทางการ ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน โดยมีลักษณะดังนี้  

- มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปล่ียนประสบการณ์จากกันและกัน  
- มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ท่ีจะพัฒนาวิธีการท างานได้ดีขึ้น  
- มีความเช่ือวิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดียวกัน  
- มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้ และยึดถือคุณค่าเดียวกัน  
- มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริง  
- มีช่องทางเพื่อการไหลเวียนของความรู ้หรือผ่านเทคโนโลยี  
- มีความร่วมมือช่วยเหลือ ท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ท่ีต้องการใช้ได้ง่าย  
- มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง  
- มีวิธีการเพื่อเพิ่มความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม  
ท าให้เพิ่มพูนความรู้ท่ีลึกซึ้งขึ้นเรื่อย ๆ  ในระดับท่ีง่ายท่ีสุด   ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่ม

เล็ก ๆ ซึ่งท างานด้วยกันมาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการท่ีจะแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์จากการท างาน กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดต้ังโดยองค์การ เป็นกลุ่มท่ีเกิดจากความ
ต้องการทางสังคม และความพยายามท่ีจะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นกลุ่มท่ีไม่มีอ านาจ ไม่มีการก าหนดไว้ใน
แผนภูมิโครงสร้างองค์กร และอาจจะมีเป้าหมายท่ีขัดแย้งกับผู้น าองค์กร ในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนัก
ปฏิบัติจ านวนมาก และคนคนหนึ่งจะเป็นสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความส าคัญอย่างไร 
เครือข่ายความสัมพันธ์ท่ีไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกล้ชิด ความพอใจ และพื้นฐานท่ีใกล้เคียงกัน ลักษณะท่ี
ไม่เป็นทางการจะเอื้อต่อการเรียนรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ มากกว่าโครงสร้างท่ีเป็นทางการ ค าว่า ปฏิบัติ 
หรือ practice ใน CoP ช้ีจุดเน้นท่ี การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการท างาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหา
ประจ าวัน เครื่องมือใหม่ ๆ พัฒนาการในเรื่องงาน วิธีการท างานท่ีได้ผล และไม่ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ฝังลึก สร้างความรู้ และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้ จาก
หนังสือ หรือการฝึกอบรมตามปกติ เครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากต่างหน่วยงาน ช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จได้ดีกว่า การส่ือสารตามโครงสร้างท่ีเป็นทางการ ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ  
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แนวคิด CoP  

- CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพื่อส่งมอบ
ให้ผู้อื่น  

- CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู ้เพื่อเป็นคนท างานท่ีเก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะท างานอย่างไร 
หรือเรียนรู้แต่เรื่องท่ีเป็นนามธรรม  

- การเป็นสมาชิกของ CoP คือ มีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย  
- CoP ควรเช่ือมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร  

 
แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP หมายถึง การกระท าในบริบทเฉพาะ  
 
สิ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่  

• ส่ิงท่ีปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาท่ีชัดเจน เกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ กฎข้อบังคับ สัญญา  

• ส่ิงท่ีไม่ปรากฏชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความอ่อนไหว 
ความเข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นท่ียอมรับท่ัวไป  
 
การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ท่ีเปล่ียนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปล่ียนแปลงได้ง่าย ๆ ด้วยค าส่ัง หรือ
กฎระเบียบ  
 
มีคนอื่นในองค์กร ซึ่งมีประสบการณ์ท่ีจะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจท่ีจะแบ่งปันประสบการณ์นั้น ให้
ผู้อื่น และเราเต็มใจท่ีจะช่วยพวก เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบ แม้จะไม่รู้จักพวกเขา ธรรมชาติของ 
CoP  
 
องค์กรประกอบไปด้วย CoP จ านวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างท่ีเป็นทางการขององค์กร  
รอบชีวิตของ CoP ไม่มีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไร ส้ินสุดเมื่อไร ขึ้นกับความพร้อม และโอกาสเหมาะ 
ส าหรับการเรียนรู้  
 
ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปล่ียนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชิก การสนับสนุน CoP  
ปฏิบัติต่อ CoP เสมือนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลข่าวสาร ดูแลเป้าหมายให้
สอดคล้องกับองค์กร  
 
ส่งเสริมการสร้าง CoP ด้วยการยอมรับผลงานท่ีเกิดขึ้น จากกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ และดึงชุมชนเข้ามาร่วมกัน
ท างาน ให้ลึกซึ้งยิ่งขึ้นอีก  
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มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ท่ีเช่ือมต่อกัน ส่งเสริมให้มีจุดยืนท่ีเหมาะสม และมีส่วนต่อความส าเร็จ
ขององค์กร  
 
ส่งเสริมให้ CoP เรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอื่นๆ  
 
ดูแลว่า กลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุน CoP  
 
ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบ และเช่ือมต่อท่ัวทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรียนรู้  
 
การเรียนรู้ เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะมองไม่เห็นว่า เกิดการเรียนรู้ดีขึ้น  
 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสาร ของคนอื่น แต่เกิดจากการท าความเข้าใจ ในตรรกะ หรือวิธี
คิดของคนอื่น  
 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยให้เราแลกเปล่ียนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึ้น แต่หัวใจของการ
แลกเปล่ียน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเช่ือใจกัน การหาโอกาส
เรียนรู้  
 
ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัวของสมาชิก  
 
เมื่อมีการนาความรู้ไปใช้ในบริบทอื่น หรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง ให้ติดตามเรียนรู้
การปรับเปล่ียน ความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือน และการแผลความหมายใหม่  
 
รับรู้การเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในท่ีไกลหูไกลตา  
 
การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความส าคัญ ได้แก่ การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองส่ิงกระตุ้นจาก
ภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอื่น ๆ ข้อควรระวัง  
 
ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึก มาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ท่ีไม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือ ในเรื่องประสบการณ์ จาก
เพื่อนร่วมงาน  
 
ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากท่ีสุด อย่าด่วนหลวมตัวท่ีจะสกัดความรู้ความรู้จาก CoP หรือ
เปล่ียนความรู้จาก CoP ไปเป็นหลักสูตรเพื่อการฝึกอบรม  
 
 



- 12 - 
 
แนวคิดปัจจุบัน เปล่ียนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ ไปสู่การเช่ือมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดท่ีเต็มไป
ด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายช่ือบุคคล (card catalog) เพื่อช่วยในการเช่ือมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคล ปัจจัย
สู่ความส าเร็จ กลุ่มท่ีไม่เป็นทางการเป็นส่ิงท่ีเกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะของส่ิงมีชีวิต เติบโต
ขึ้นเมื่อเป็นท่ีประสงค์ของสมาชิก การท่ีจะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความ
ระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะท าให้ไม่เป็นท่ีสนใจจากสมาชิก การปล่อยปละละเลย ก็อาจจะท า
ให้แคระแกร็นเห่ียวเฉา ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่างๆ ท่ีผู้น าองค์กรเคยประสบ ความท้าทายส าหรับ 
CoP ปัญหาส าคัญของชุมชนท่ีก าลังเติบโต คือ การท่ีสมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงาน
รับผิดชอบไปคนเเดียว เมื่อผู้ประสานงานหันไปท างานอื่น ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาส าคัญของชุมชนท่ีประสบ
ความส าเร็จ คือ การท่ีสนใจอยู่แต่ความส าเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้ จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้
เกิดความต่อเนื่อง น าสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปท่ีประเด็นท่ีแหลมคม  
 
เชิญผู้น าทางความคิด ซึ่งเป็นท่ียอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพื่อสร้างพลังให้แก่ชุมชน  
 
จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพื่อแลกเปล่ียนความคิด เพื่อสร้างความต่ืนตัว ความไว้เนื้อเช่ือใจ ความรู้สึกร่วม  
ส่งเสริมการติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน  
 
จัดต้ังกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไม่จ าเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนกลุ่มแกนด้วยการ
ให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษ ความท้าทายด้านเทคนิค  
 
ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเร่ืองง่าย เช่น การใช้ Software computer ท่ีใช้
ง่าย และคุ้นเคย ความท้าทายส าหรับสมาชิก ส่ิงท่ีมีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การ
อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะท่ีความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในท่ีประชุมเป็นส่ิงท่ีไม่ใช่ธรรมชาติ
ของเรา ความท้าทายของสมาชิกท่ีส าคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจ านวนมากท่ีเราไม่รู้จัก  
 
สร้างเวทีเสวนาในประเด็นท่ีเฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผู้ขอความช่วยเหลือ และหาผู้ท่ีมีกึ๋น
ไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ เพื่อให้สมาชิกอภิปรายไปท่ี
สมมติฐาน ท่ีใช้และเลือก การสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจในกลุ่มขนาดเล็ก ๒-๓ คน อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นส าหรับ
การสร้างชุมชนได้  

ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP เป็นกลุ่มคนท่ีมารวมตัวกันอย่างไม่เป็น
ทางการ มีวัตถุประสงค์เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง องค์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้การท างานมีประสิทธิผล
ท่ีดีขึ้นส่วนใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะ นี้มักจะมาจากคนท่ีอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใด
เรื่อง หนึ่งร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเช่ือมั่นในการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างกันจะเป็น ส่ิงท่ีส าคัญ  

Cop จะมีความแตกต่างจากการท่ีบุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติท่ัวไปตรงท่ี 
Cop เป็นการรวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเช่ือมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ได้มีการ
มอบหมายส่ังการเป็นการเฉพาะและจะเลือกท าในหัวข้อหรือเรื่องท่ีสนใจร่วมกันเท่านั้น  
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ความรู้ท่ีได้จากการแลกเปล่ียนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาการท างานของบุคคลและองค์กรต่อไป และจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ
ในท่ามกลางบรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคท่ีเรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็น
การสนทนาท่ีเคารพความคิดเห็นของผู้พูด ให้เกียรติกัน ให้โอกาสกัน และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับ
รับฟังผู้อื่นพูดอย่างต้ังอกตั้งใจ (Deep Listening)  
 
๑0. กรมการปกครองเร่ิมชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Cop) นาร่องที ่วปค.  

จากการท่ีกรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมาย 
ให้เป็น ภาคส่วนหลักในการปฏิบัติภารกิจท่ีส าคัญระดับชาติต่อเนื่องจากอดีตจนถึง ปัจจุบัน เช่น การรักษา
ความมั่นคงภายใน การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น แสดงถึงการมี
บุคลากรท่ีเป็น “ทุนทางสังคม” อยู่เป็นพื้นฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ 
เพื่อช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยน าร่อง
ท่ีวิทยาลัยการปกครองก่อน เรียกว่า  

“โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ ( CoP ) วิทยาลัยการปกครอง” โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ 
๓ ประการ คือ  

(๑) น าทฤษฏีการจัดการองค์ความรู้ (KM) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัติงานจริง  
(๒) เพื่อกระตุ้นให้เกิดการส่ือสารท่ัวองค์กร (Communication) ด้านการจัดการองค์ความรู้  
(๓) เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ การใช้เครื่องมือ CoP ในกระบวนการ KM ส าหรับแนวทางด าเนินการ

ก าหนดไว้ ดังนี ้ 
๓.๑ การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร  
๓.๒ ท าหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชิกชุมชนแห่งการเรียนรู ้
๓.๓ เชิญสมาชิกประชุมปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมท ากิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ความรู้

ตามหัวข้อท่ีอยู่ในความสนใจของสมาชิก  
๓.๔ ประสานงานเรื่องสถานท่ีประสานงานบุคคลและงานธุรการอื่น  
๓.๕ จัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการ  
๓.๖ จัดท าสรุปการเสวนาของ CoP เพื่อเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็นระยะๆ  
๓.๗ ติดตามประเมินผลการด าเนินการและรายงาน  
โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการกระตุ้น

ส่งเสริมและให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มีการด าเนินการใน
ระยะเวลาหนึ่งแล้วติดตามประเมินผลเพื่อท าการ ศึกษาผลท่ีเกิดขึ้นต่อไป  
 
บทสรุป  

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ท่ีมี
กิจกรรมหลายประการท่ีจะต้องด าเนินการท้ังในส่วนท่ีอาจเรียกว่าเป็นมิติ ของการบังคับและในส่วนท่ีเป็นมิติ
ของการส่งเสริม ส่วนท่ีเป็นมิติการบังคับ คือ การท่ีจะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดท่ีเป็นพันธะสัญญาท่ี
กรมการปกครองได้จัดท าไว้ในค ารับรองการ ปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ ๒๕๔๙ กับ ส านักงาน ก.พ.ร. 
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 ให้ส าเร็จ คือ การด าเนินการในส่วนกลางของทุกส านัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ (KM 
Action Plan) กับการด าเนินการในส่วนภูมิภาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ ในการท าให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็น
ศูนย์กลางองค์ความรู้เพื่อการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นท่ี  ท่ีเป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายท่ี
เกี่ยวข้อง โดยอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ จะต้องจัดท าผลส าเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นท่ี 
จ านวน ๑ เรื่อง เพื่อเผยแพร่ติดไว้ท่ี ศตจ.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ และบันทึกไว้ท่ีเว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการ
ปกครอง ในส่วนท่ีเป็นมิติของการส่งเสริม คือ การด าเนินการ KM ในฐานะท่ีเป็นตัวขับเคล่ือน องค์กรสู่ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและท าให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองท่ีถือได้
ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความส าคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM 
และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่างๆ ท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะท าให้เกิดสัมฤทธิ์ผล 
กับงานด้านการจัดการความรู้ท่ีกรมปกครองรับผิดชอบ เช่น เดียวกับงานอื่น ๆ ท่ีผ่านเข้ามาและส าเร็จผลลง
ด้วยดี กับท้ังเกิดคุณค่าประโยชน์แก่ ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน เป็นท่ียอมรับและได้เกิดความ
ไว้วางใจจากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา 
 
1๑. คุณเอื้อ คุณอ านวย คุณกิจ คุณประสาน คนสาคัญที่ด าเนินการจัดการความรู้  

๑. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเป้ียน (เห็น
คุณค่า และด าเนินการผลักดัน KM) เรื่องท่ีว่ายากท้ังหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรม
จัดการความรู้ โดยก าหนดตัวบุคคลท่ีจะท าหน้าท่ี “คุณเอื้อ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูง 
เช่น รองอธิบดี, รองผู้อ านวยการใหญ่ ,นายกเทศมนตรี  

๒. คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอื้อ” 
ก็สบายไปเปลาะหนึ่ง แต่ถ้าการริเริ่มท่ีแท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ” ก็คือ น า 
เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไป
ของ “คุณเอื้อ” คือ การหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ “คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” 
ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเช่ือมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออ านาจ (Empowerment), ร่วม 
Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรง และ
เพื่อแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้ 
พร้อมคอยเช่ือมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อื่นๆ ท้ังภายในและนอกองค์กร, ติดตามความ
เคล่ือนไหวของการด าเนินการให้ค าแนะน าบางเรื่อง และแสดงท่าทีช่ืนชมในความส าเร็จ อาจจัดให้มีการยก
ย่องในผลส าเร็จ และให้รางวัลท่ีอาจไม่เน้นส่ิงของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ  

๓. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการ
ความรู้ ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ท่ีการเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเช่ือมโยง โดยต้อง
เช่ือมโยงระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอื้อ”), เช่ือมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่าง  
กลุ่มภายในองค์กร, และเช่ือมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับภายนอกองค์กร โดยหน้าท่ีท่ี “คุณ
อ านวย” ควรท า คือ  

-ร่วมกับ “คุณเอื้อ” จัดให้มีการก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัว
ปลา” เพื่อสร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา”  
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- จัดตลาดนัดความรู้ เพื่อให้ คุณกิจ น าความส าเร็จมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ถอดความรู้ออกมา
จากวิธีท างานท่ีน าไปสู่ความส าเร็จนั้น เพื่อการบรรลุ “หัวปลา”  

- จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพื่อนมาช่วย” (Peer Assist) เพื่อให้บรรลุ “หัวปลา” ได้
ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยท่ีผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีท างานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต  

-จัดพื้นท่ีเสมือนส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ท่ีได้ เช่น ใช้
เทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ตจดหมายข่าวเป็นต้น  

- ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of Practice) ในเรื่องท่ีเป็นความรู้ 
หรือเป็นหัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร  

- เช่ือมโยงการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอก เพื่อ
สร้างความคึกคักและเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้กับภายนอก  

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือ
นางเอกตัวจริง ของการจัดการความรู้ เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ ๙๐-๙๕ ของ
ท้ังหมด “คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ท่ีมีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้
ท่ีต้องมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ท่ีต้ังไว้  

๕. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ท่ีคอยประสานเช่ือมโยงเครือข่ายการจัดการ
ความรู้ระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในวงท่ีกว้างขึ้น เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการ
เรียนรู้และยกระดับความรู้แบบทวีคูณ  
 
๑2. ภาษิต ค าคม KM  

- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรู้อยู่ในผู้ใช้ ไม่ใช่อยู่ใน
แหล่งรวมความรู้ (Y. Maholtra)  

- KM is a Journey, not a destination. การจัดการความรู้ เป็นการเดินทาง  ไม่ ใช่เป้ าหมาย
ปลายทาง (Warick Holder, IBM, ๒๐ Nov ๒๐๐๓, Chiangmai)  

- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. ความรู้
เพียงเล็กน้อยเพื่อปฏิบัติมีค่ามากกว่าความรู้มหาศาลท่ีอยู่เฉย ๆ (Kahlil Gibran)  

- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรู้เป็นสินทรัพย์สาคัญ แต่
บ่อยครั้งความรู้เป็นส่ิงฝังลึกและเป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคล  

- 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 people. การถ่ายทอดความรู้สาเร็จได้ไม่ใช่เรื่องเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์หรือเอกสาร 
แต่เป็นเรื่องของปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน (Mason & Mitroff, ๑๙๗๓)  

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปล่ียนจากการหลีกเล่ียง
ความผิดพลาด ไปสู่การค้นหาความผิดพลาดและแก้ไข  
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๑3. เรียนรู้ค่านิยมของข้าราชการยุคใหม่  

I AM READY  
I (Intergrity) = การท างานอย่างมีศักดิ์ศรี  
A (Actiumens) = ขยันต้ังใจท างาน  
M (Moral) = มีศีลธรรม  
R (Relevancy) = มีการเรียนรู้และปรับตัวให้ทันกับปัญหา  
E (Efficiency) = การท างานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ  
A (Accountability) = การมีความรับผิดชอบต่อผลงาน  
D (Democracy) = มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย  
Y (Yield) = มีผลงานเป็นท่ีประจักษ์และปฏิบัติงานโดยเน้นผลสัมฤทธิ์  
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14.แผนการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้  
อ าเภอทา่มะกา จังหวัดกาญจนบุรี 
แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)  
ชื่อหน่วยงาน : เทศบาลต าบลท่าไม้  

เปา้หมาย KM (Desired State) : การสนบัสนนุส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าไม้ ได้รบัการพฒันาศกัยภาพ ความรู ้ 

ความสามารถทางด้านต่างๆ เชน่ การศึกษาต่อ / ฝกึอบรม / สัมมนา ในหลกัสูตร ต่าง ๆ  

หน่วยที่วดัผลได้เป็นรูปธรรม : พนักงานเทศบาลในสงักัดไดร้ับการพฒันาศกัยภาพ  

ล ำดับ       กิจกรรม     วิธีกำรสู่      

   ควำมส ำเร็จ  

            ระยะ  

           เวลำ  

          ตัวช้ีวัด       เป้ำหมำย  ผู้รับผดิชอบ  หมำยเหต ุ 

1  การสร้างและ

แสวงหาความรู ้ 

-ภายใน เทศบาล  

-ภายนอกเทศบาล  

-จัดหรือสง่อบรม 

/ สัมมนา / ศึกษา 

ดูงาน /ศึกษาต่อ  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนบุคลากรที่

ได้รบัการอบรม / 

สัมมนา / ศึกษา  

ดูงาน /ศึกษาต่อ  

บุคลากรได้รับการ

อบรม / สัมมนา / 

ศึกษาดงูาน /

ศึกษาต่อ  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

2  การจัดความรู้ให้

เป็นระบบ  

-บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์ 

-เว็ปไซค์ เทศบาล  

-จัดท ารูปเล่ม/

รายงาน แผ่นพบั  

-รวบรวมความรู้

เป็นหมวดหมู่และ

จัดท าฐานข้อมูล  

-สร้างคลงัความรู้

ระเบยีบข้อ

กฎหมาย ผ่าน

ระบบเครือข่าย

คอมพิวเตอร ์ 

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนฐาน  

ข้อมูลความรูด้้าน

ต่าง ๆ  

บุคลากรในองคก์ร

ได้รบัความรู้เพิ่ม  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๓  การประมวลและ  

กลั่นกรองความรู้  

-ปรับปรุงรูปแบบ

เอกสารข้อมูลให้

เป็นมาตรฐาน 

สมบูรณ์  

ปรับปรุงฐาน  

ข้อมูลความรูข้อง

บอร์ด

ประชาสัมพันธ/์

เว็ปไซค์เทศบาล  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนฐาน  

ข้อมูลความรูด้้าน

ต่าง ๆ ที่ได้รับการ

ปรับปรุง  

จ านวนฐาน  

ข้อมูลความรู้ที่

ได้รบัการปรับปรุง  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๔  การเข้าถึงความรู ้ 

-บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์ 

- เว็ปไซค์

เทศบาล.  

- ศูนย์ข้อมูล

ข่าวสาร  

รวบรวมความรู้

เพื่อติดประกาศ /

บันทึก / จัดเก็บ  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนการเข้าถึง

ฐาน  

ข้อมูลความรูด้้าน

ต่าง ๆ  

มีจ านวนการ

เข้าถึงฐานข้อมูล

ความรู้ด้านต่าง ๆ  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๕  การแบง่ปัน

แลกเปลี่ยนความรู ้ 

-บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์ 

- เว็ปไซค์เทศบาล  

-จัดท ารูปเล่ม  

-จัดท ารายงาน  

-แผ่นพับ  

ให้บุคลากรที่ได้รบั

การพฒันา

ศักยภาพด้าน ๆ 

เข้าร่วมประชุม/

รายงานผลการ

อบรม  

๑ ต.ค. ๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนการประชุม

เพื่อแลกเปลี่ยน

ความรู ้/จัดท า

รายงาน/บันทึกทกึ

ข้อมูลในเว็ปไซค์

เทศบาล  

บุคลากรในองคก์ร

ได้รบัความรู้เพิ่ม  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  



๖  การเรียนรู ้ 

-การสร้างองค์

ความรู ้ 

-การน าความรู้ใน

ไปใช ้ 

ประชาสัมพันธ ์/ 

เว็ปไซค์เทศบาล /

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร

ท าแผ่นพบัแจก  

๑ ต.ค. ๖๐  

เป็นต้นไป  

การจัดท า/บันทึก

ข้อมูล 

ประชาสัมพันธ ์ 

มีจ านวนการ

จัดท า/บันทึก

ข้อมูล  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

 

แผนกำรจัดกำรควำมรู้ (KM Action Plan) : กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ (KM Process)  
ชื่อหน่วยงาน : เทศบาลต าบลท่าไม้  

เปา้หมาย KM (Desired State) : เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน  

ของหนว่ยงานต่าง ๆ ภายในเทศบาล  

หน่วยที่วดัผลได้เป็นรูปธรรม : บรรยากาศที่เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน  

ลำดับ  กิจกรรม  วิธีกำรสู่

ควำมส ำเร็จ  

ระยะ  

เวลำ  

ตัวช้ีวัด  เป้ำหมำย  ผู้รับผดิชอบ  หมำยเหต ุ 

๑  การบง่ชี้ความรู ้ 

-มีบรรยากาศที่

เอ้ือต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเครื่องมือใน

การพฒันา

บุคลากรและ

พัฒนางาน  

เสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอ้ือ

ต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเครื่องมือใน

การพฒันา

บุคลากรและ

พัฒนางาน  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนการ

เสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอ้ือ

ต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเครื่องมือ  

มีการเสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอ้ือ

ต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเครื่องมือ  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๒  การสร้างและ

แสวงหาความรู ้ 

-ภายใน เทศบาล  

-ภายนอก 

เทศบาล  

-ประชุม/สัมมนา

เพือ่สนับสนุนการ

สร้างบรรยากาศ  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนครั้งที่

ประชุม/สัมมนา

เพื่อสนับสนุนการ

สร้างบรรยากาศ  

มีการประชุม/

สัมมนาเพื่อ

สนับสนุนการสร้าง

บรรยากาศการ

ท างาน  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๓  การจัดความรูใ้ห้

เป็นระบบ  

-บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์ 

-เว็ปไซค์เทศบาล  

- วารสาร  

-จัดท ารูปเล่ม/

รายงาน  

และแผ่นพบั  

ประชาสัมพันธ ์/ 

เว็ปไซค์เทศบาล /

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร

ท าแผ่นพบัแจก  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนการประชุม

เพื่อแลกเปลี่ยน

ความรู ้/จัดท า

รายงาน/บันทึกทกึ

ข้อมูลในเว็ปไซค์

เทศบาล  

บุคลากรในองคก์ร

ได้รบัความรู้เพิ่ม  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๔  การประมวลและ  

กลั่นกรองความรู้  

-ปรับปรุงรูปแบบ

เอกสารข้อมูลให้

เป็นมาตรฐาน 

เนื้อหาใหส้มบูรณ์  

-หัวหน้าส่วน

ราชการปรับปรุง

กลั่นกรอง

ฐานข้อมูลความรู้

บนบอรด์

ประชาสัมพันธ/์เว็ป

ไซค์ เทศบาลและ

แผ่นพับ  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

หัวหน้าส่วน

ราชการด าเนินการ

ปรับปรุงฐาน  

ข้อมูลความ รู้ด้าน

ต่าง ๆ  

มีการตรวจ และ

ปรับปรุงฐาน  

ข้อมูลความรู ้ 

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  



๕  การเข้าถึงความรู ้ 

-บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์ 

- เว็ปไซค์เทศบาล  

- ศูนย์ข้อมูล

ข่าวสาร  

ตั้งผูร้ับผิดชอบ

ดูแลบอรด์

ประชาสัมพันธ ์/

เว็ปไซค์เทศบาล / 

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

มีผู้ดูแลบอร์ด

ประชาสัมพันธ ์/

เว็ปไซค์เทศบาล / 

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร  

มีการดูแลบอรด์

ประชาสัมพันธ ์/

เว็ปไซค์เทศบาล / 

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๖  การแบง่ปัน

แลกเปลี่ยนความรู ้ 

- บอร์ด  

ประชาสัมพันธ ์ 

- เว็ปไซค์เทศบาล  

-จัดท ารูปเล่ม  

-จัดท ารายงาน  

หัวหน้าส่วน

ราชการรวบรวม

จัดท าเป็นเอกสาร 

/ ฐานความรู ้/

เทคโนโลยี 

สารสนเทศ ดูแล

ช่องทางการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยน

ความรู ้ 

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

หัวหน้าส่วน

ราชการรวบรวม

จัดท าเป็นเอกสาร 

/ ฐานความรู/้

เทคโนโลยี 

สารสนเทศ ดูแล

ช่องทางการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยน

ความรู ้ 

มีการรวบรวม

จัดท าเป็นเอกสาร 

/ ฐานความรู/้

เทคโนโลยี 

สารสนเทศ ดูแล

ช่องทางการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยน

ความรู ้ 

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๗  การเรียนรู ้ 

-การสร้างองค์

ความรู ้ 

-การน าความรู้ใน

ไปใช ้ 

ประชาสัมพันธ ์/ 

เว็ปไซค์เทศบาล /

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

การจัดท า/บันทึก

ข้อมูล  

มีการจัดท า/บันทึก

ข้อมูล  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

 
แผนกำรจัดกำรควำมรู ้(KM Action Plan) : กระบวนกำรบริหำรจดักำรกำรเปลีย่นแปลง (Change Management Process)  
ชื่อหน่วยงาน : เทศบาลต าบลท่าไม้  

เปา้หมาย KM (Desired State) : การสนบัสนนุส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าไม้ ได้รบัการพฒันาศกัยภาพ ความรู ้ความสามารถ ทางด้าน   

ต่าง ๆ เชน่ การศึกษาต่อ / ฝกึอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ต่าง ๆ  

หน่วยที่วดัผลได้เป็นรูปธรรม : พนักงาน เทศบาลในสังกดัได้รบัการพฒันาศกัยภาพ  

ลำดับ  กิจกรรม  วิธีกำรสู่

ควำมส ำเร็จ  

ระยะ  

เวลำ  

ตัวช้ีวัด  เป้ำหมำย  ผู้รับผดิชอบ  หมำยเหต ุ 

๑  การเตรียมการและ

ปรับเปลี่ยน

พฤตกิรรม  

-ส่งเสริมให้

บุคลากรในสังกัด

เทศบาลต าบล   

ท่าไม้ เห็น

ความส าคัญของ

การจัดการความรู ้ 

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

บุคลากรในสังกัด

เทศบาล ทราบ

เปา้หมาย KM ของ

เทศบาลต าบล   

ท่าไม้  

จ านวนบุคลากรที่

ทราบเปา้หมาย 

KM ของเทศบาล

ต าบลท่าไม้    

อย่างน้อย ๕๐% 

ของเทศบาล  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๒  การสื่อสาร  ประชุม / สัมมนา /

ศึกษาดงูาน / จัด

กิจกรรมทีท่ าใหทุ้ก

คนเข้าใจถึงการ

จัดการความรู ้ 

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

บุคลากรในสังกัด

เทศบาลเข้าใจถงึ

การจัดการความรู ้ 

จ านวนบุคลากรที่

เข้าใจถงึการ

จัดการความรู้อย่าง

น้อย ๕๐% ของ

เทศบาล  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๓  กระบวนการและ

เครื่องมือ  

-การค้นหา  

-การถ่ายทอด  

-แลกเปลี่ยน

มีการจัดท าให้

บอร์ด

ประชาสัมพันธ ์/ 

เว็ปไซค์เทศบาล / 

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

๑ ม.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

จ านวนครั้งบอร์ด

ประชา สัมพันธ ์/ 

เว็ปไซค์เทศบาล /

ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

ที่ไดร้ับการปรับ  

บอร์ดประชาสัม  

พันธ/์เว็ปไซค์เทศ  

บาล /ศูนย์ข้อมูล

ข่าวสาร ได้รบัการ

ปรับปรุงใหด้ีขึ้น  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  



ความรู ้ ให้มีการค้นหา 

ถ่ายทอด 

แลกเปลี่ยนความรู้

ที่สะดวกรวดเร็วขึน้  

 

๔  การเรียนรู ้ จัดการประชุม/

สัมมนา /ศึกษาดู

งาน / จัดกิจ  

กรรมเพื่อให้ทุกคน

เข้าใจและตระหนัก

ถึงความ ส าคัญ

และหลัก  

การของการจัดการ

ความรู ้ 

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

บุคลากรที่เข้าใจ

และตระหนักถึง

ความส าคัญและ

หลักการของการ

จัดการความรู ้ 

จ านวนบุคลากรที่

เข้าใจและตระหนัก

ถึงความส าคัญและ

หลักการของการ

จัดการความรู ้ 

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๕  การวดัผล  จัดตั้งทีมงานเพื่อ

ติดตามและ

ประเมินผล

แผนการจัดการ

ความรู้เทศบาล

ต าบลท่าไม้  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

มีการตดิตามและ

ประเมินผล

แผนการจัดการ

ความรู้องคก์าร

เทศบาลต าบล   

ท่าไม้  

ผลการตดิตามและ

ประเมินผล

แผนการจัดการ

ความรู้องคก์าร

เทศบาลต าบล   

ท่าไม้  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

๖  การยกย่องชมเชย

และการใหร้างวลั  

-การให้ของขวญั/

ของรางวัล  

๑ ต.ค.๖๐  

เป็นต้นไป  

บุคลากรในสังกัด

เทศบาลมีความ

เข้าใจการจัดการ

ความรู ้ 

จ านวนบุคลากรที่

เข้าใจการจัดการ

ความรู้อย่างน้อย 

๕๐% ของเทศบาล  

หัวหน้าส่วน

ราชการ  

แต่ละส่วน  

 
๑5. การติดตามและประเมินผล  
การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้  
ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้ ประกอบด้วย  

๑. ปลัดเทศบาลต าบลท่าไม้ เป็นประธานกรรมการ 
2. รองปลัดเทศบาล เป็นกรรมการ  
3. ผู้อ านวยการกองคลัง เป็นกรรมการ  
4. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ  เป็นกรรมการ 
5. ผู้อ านวยการกองช่าง เป็นกรรมการ  
6. ผู้อ านวยการกองการศึกษา เป็นกรรมการ  
7. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
8. นักทรัพยากรบุคคล เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  
ให้คณะกรรมการ ฯ ท่ีได้รับการแต่งต้ัง มีหน้าท่ีก าหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและประเมินผล

แผนการจัดการความรู้เทศบาลต าบลท่าไม้ และด าเนินการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้
เทศบาลต าบลท่าไม้ และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะท่ีได้จากการติดตามและประเมินผลต่อนายกเทศมนตรี 
อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  

………………………………………………………… 

 




