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ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑   
ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ 
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 

เพ่ือให้การปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  เป็นไปตามหลักเกณฑ์และมีวิธีการ
บริหารที่ดี  จึงได้น าการจัดการความรู้   (Knowledge Management : KM)  ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่สามารถ
ก าหนดขึ้นและน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  โดยทางองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ได้ด าเนินการจัดวางระบบ
การจัดการความรู้  และแผนการด าเนินงาน ไว้เพ่ือที่จะให้มีการ รวบรวม จัดระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนองค์ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ 
ได้ทันเวลา และทันเหตุการณ์ จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง   
มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization )   

 
 
      คณะกรรมการจัดท าแผนการจัดองค์ความรู้ในองค์กร   

องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

สารบัญ                                                                                                                                                      

เรื่อง                  หน้า 

๑  บทสรุปผู้บริหาร ๑ 

๒  ประกาศแต่งตั้งทีมงาน  KM  และ CKO (Chief Knowledge Officer) 1 

๓  ขอบเขต KM  (KM Focus Area)   2 

๔  เป้าหมาย KM (Desired State) 3 

๕  ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)   3 

๖  แนวทางการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 3 

๗  แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 6 

๘  หัวใจของการจัดการความรู้  8 

๙  เครื่องมือในการจัดการความรู้ 9 

๑๐  การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  9 

๑๑  CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ 10 

๑๒  กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Cop)  น าร่องท่ี วปค. 13 

๑3  เรียนรู้ค่านิยมของข้าราชการยุคใหม่ 14 

๑4  การประเมนิตนเองเรื่องการจัดการความรู้  และสรุปผลการประเมินตนเอง                        14     

๑5  เกณฑ์การประเม ิน            15 

๑6  แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง      16 

๑7  การติดตามและประเมินผล          18 
******************************************************************************** 
       ภาคผนวก 
- ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการแผน 
- ส าเนารายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผน 

 
 
 
 
 
 
 



1 
 

๑. บทสรุปผู้บริหาร 
                  

จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  มาตรา
๑๑  ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้าง
วิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 

เพ่ือให้การปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  เป็นไปตามหลักเกณฑ์และมีวิธีการ
บริหารที่ดี   จึงได้น าการจัดการความรู้  (Knowledge Management)  ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่สามารถก าหนดขึ้น
และน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  โดยทางองค์กรได้จัดวางระบบการจัดการความรู้   และแผนการด าเนินงาน ไว้
ดังรายการต่อไปนี้ 

                                                                                                                                             
 

๒. ประกาศแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการจัดองค์ความรู้ในองค์กร  
เพ่ือให้การจัดท าระบบการจัดการความรู้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิผล องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  

จึงไดป้ระกาศแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการจัดองค์ความรู้ในองค์กร ดังต่อไปนี้   
  1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง    ประธานคณะท างาน 
  2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง               คณะท างาน 
  3.  หัวหน้าส านักปลัด        คณะท างาน 
  4.  ผู้อ านวยการกองคลัง       คณะท างาน 
  5.  ผู้อ านวยการกองช่าง         คณะท างาน 
  6.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม คณะท างาน 
  7.  นักทรัพยการบุคคล     คณะท างานและเลขานุการ   
 

โดยประธานกรรมการ มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เช่น ทรัพยากร และ
ให้ค าปรึกษาแนะน าและร่วมประชุมเพ่ือการตัดสินใจแก่คณะท างานให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการด าเนินการและอุปสรรค
ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนกับคณะท างาน 

กรรมการ  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดท าแผนงานการจัดการความรู้ในองค์กรเพ่ือน าเสนอประธาน
รายงานผลการด าเนินงานและความคืบหน้าต่อประธาน  ผลักดัน  ติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลเพ่ือปรับปรุง
แก้ไข  ประสานงานกับทีมงาน 

เลขานุการ มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ด าเนินการตามแผนงานที่ได้รับมอบหมายจัดท ารายงานความ
คืบหน้าของงานในส่วนที่รับผิดชอบ  เป็น “แบบอย่างที่ด”ี ในเรื่องการจัดการความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



2 
 

๓. ขอบเขตการจัดองค์ความรู้ในองค์กร   
 

   กรอบการประเม ินด้านการจ ัดการความรู้ ซึ่งจะมีความเก ี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับพระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  มาตรา  ๑๑  ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่
พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและ
สามารถประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับ
สถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน   ทั้งนี ้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ 
ราชการของส ่วนราชการให้สอดคล ้องกบการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา  ดังนั้น 

 
ขอบเขตการจัดองค์ความรู้ในองค์กรที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งหมด ประกอบด้วย 
๑).  ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหนึ่งของการ

ปฏิบัติงาน  
๒).  เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและ

พัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 
 

ขอบเขตของการจัดองค์ความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 
ขอบเขตของการจัดองค์ความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 

 
ขอบเขต  

 

ประโยชนท์ี่จะได้รบัจากขอบเขตการจัดองค์ความรู้ที่มตี่อ 

 ประชาชนไทย / ชาวต่างชาต/ิ 
ชุมชน 

ข้าราชการ ของ
หน่วยงานตนเอง 

กระทรวง กรม กอง 
ของหน่วยงานอืน่ รัฐบาล 

Outsource 
ของ

หน่วยงาน 
๑. ส่งเสริมการน ากระบวนการ
จั ด ก า รค ว าม รู้ ม า ใช้ พั ฒ น า
บุคลากร และให้ เป็นส่วนหนึ่ง
ของการปฏิบัติงาน  
 

๑ . ได้ รับ ก ารบริก ารที่ สะดวก 
รวดเร็ว   
๒. ได้รับความรู้ เพิ่มขึ้นจาก สื่อ
ประชาสัมพันธ์ต่าง ๆ 
๓. ชุมชนได้รับการพัฒนาไปในทาง
ที่ดีขึ้น 
๔. ชุมชนเกิดภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น 
 

๑. ได้รับความรู้ เพิ่มขึ้น 
๒ .ได้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
ศักยภาพของตนเองและ
อ งค์ ก ารบ ริห ารส่ ว น
ต าบลกาลูปัง 
๓. สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔. ได้รับความไว้วางใจ
จากผู้ใช้บริการ 
๕. เกิดภาพลกัษณ์ที่ด ี

๑. ได้รับผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
๒. ภาพลกัษณ์ที่ด ี
 

๑. เกิด
ภาพลักษณ์ที่ดี 
 

 
 

๒. เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อ
ต่อการน าการจัดการความรู้มา
เป็ น เค รื่ อ งมื อ ใน ก ารพั ฒ น า
บุคลากรและพัฒนางานของ
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ
บริหารส่วนต าบลกาลูปัง 

๑. ได้รับการบริการที่สะดวก 
สบาย   
๒. สามารถสืบ / ค้นหาความรู้ต่าง 
ๆ ได้ง่าย 

๑. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
๒. มีความคิดร่วมกัน 
๓. มีการพัฒนาตนเอง 
๔. มีการเรียนรู้ในทีม 
๕. มีความคิดเชิงระบบ 
๖. มีความคิดสร้างสรรค์ 

๑. เกิดภาพลกัษณ์
ที่ด ี
 

๑. เกิด
ภาพลักษณ์ที่ดี 
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๔. เป้าหมายในการจัดองค์ความรู้ 
๑).  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง ได้รับการพัฒนา

ศักยภาพ ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ  เช่น การศึกษาต่อ /  ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ต่าง ๆ 
๒).  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  มีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงาน / กิจกรรม ขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังอย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง 
๓).  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  มีสวนร่วมในการ

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน    
๔).  การสนับสนุนส่งเสริมการยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม และนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน 
๕).  การสนับสนุนส่งเสริมการสรางขวัญและก าลังใจแกผูปฏิบัติงาน   

 

๕. ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จเพ่ือให้ด าเนินการจัดการความรู้ตามเป้าหมายในการจัดองค์ความรู้ที่เลือกท า 

สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายในองค์กร  คือ 
๑).  ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม 
๒).  บุคลากรที่เก่ียวข้องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
๓).  คณะกรรมการจัดการความรู้มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งมั่นในการด าเนินงานอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
๔).   มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

 
๖. แนวทางการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  

 
การจัดการความรู้  Knowledge Management 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)  คือ  การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วน
ราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึง
ความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถใน
เชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี  ๒  ประเภท  คือ  

๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาติ
ญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลาย
ลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง จึงเรียกว่าเป็นความรู้
แบบนามธรรม  

๒. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีต่าง 
ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม  

นพ. วิจารณ์ พานิช ได้ให้ความหมายของค าว่า “การจัดการความรู้” ไว้ คือ ส าหรับนักปฏิบัติ การจัดการ
ความรู้คือ เครื่องมือ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย ๔  ประการไปพร้อม ๆ กัน  ได้แก ่

๑. บรรลุเป้าหมายของงาน  
๒. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน  
๓. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้  
๔. บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน  
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การจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย  ๖  ประการต่อความรู้  ได้แก่  

๑). การก าหนดความรู้หลักท่ีจ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  
๒). การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ  
๓). การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน  
๔). การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  
๕). การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด 

“ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว้  
๖). การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ที่

ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น 

โดย ที่การด าเนินการ ๖ ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้งความรู้ที่ชัดแจ้ง 
อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit 
Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอ่ืนๆ ของ
ร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจ านวนหนึ่งท าร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมที่ท าโดย คนคน
เดียว เนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เริ่มด าเนินการโดยรี่เข้าไปที่ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้  นี่คือ
ความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก การจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่
ส าคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ ที่เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยาม
ผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น   ๔   ส่วน   คือ  

๑). การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้า สนองตอบ
ความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงาน และสนองตอบความต้องการของ
สังคมส่วนรวม  

๒). การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์หรือ
บริการ  

๓). ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อนสภาพการ
เรียนรู้ขององค์กร  

๔). ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การท างานที่
ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง  

เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้
ของตนเอง ที่ร่วมกันสร้างเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่การสร้าง
นั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของ 
ตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ด าเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเรื่องความรู้  แต่เป็นกิจกรรมที่
แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการท างาน และที่ส าคัญตัวการจัดการ
ความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย  

 
ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา  
- งาน พัฒนางาน  
- คน พัฒนาคน  
 - องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้  

ความเป็นชุมชนในที่ท างาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง นี่คือ หลุมพรางข้อที่ ๑ 
ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามที่มีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเข้า
มา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการด าเนินการเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่ามีการ
จัดการความรู้ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูก
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ทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตัวก าหนดที่ส าคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่ม
ด าเนินการจัดการความรู้  

การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย  
- สัมมาทิฐิ : ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุความส าเร็จและความมั่นคง 
 ในระยะยาว   
- การจัดทีมริเริ่มด าเนินการ   
- การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และด าเนินการต่อเนื่อง  
- การจัดการระบบการจัดการความรู้  

แรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู้ คือ เป้าหมายที่
งาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ท างานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในระดับที่เป็นหัวใจสู่ความส าเร็จในการ
จัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบเทียม และไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการ
ความรู้ในที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มีมากมายหลายแบบ ที่พบบ่อยที่สุด คือ ท า
เพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่าท า ท าเพราะถูกบังคับตามข้อก าหนด ท าตามแฟชั่นแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธีการด าเนินการ 
จัดการความรู้อย่างแท้จริง  
 
องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้   

๑.  “คน”  ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น าความรู้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์  

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

๓.  “กระบวนการความรู้”  นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือ
ท าให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  

องค์ประกอบทั้ง  ๓   ส่วนนี้  จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของกรมการ
ปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖  ก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้
ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน   
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๗. แนวคิดการจัดท าแผนการจัดองค์ความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 
 

แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Action Plan) 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) และกระบวนการบริหารจัดการ

การเปลี่ยนแปลง  (Change Management Process)   องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังได้น ามาประยุกต์ใช้ในการ
จัดท าแผนการจัดการความรู้  (KM Action Plan) 

 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 

       
 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้  หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร  

มีทั้งหมด  ๗    ขั้นตอน   คือ  
๑). การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร และ

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร  ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง  อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร  
๒). การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้

เก่า ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 
๓). การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้  เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บความรู้

อย่างเป็นระบบในอนาคต  
๔). การประมวลและกลั่นกรองความรู้  เช่น  ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน  ใช้ภาษา

เดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  

2. การสร้างและแสวงหาความรู้  
(Knowledge Creation and Acquisition) 

3. การจัดความรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกล่ันกรองความรู้  
(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 

6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู้ (Learning) ความรู้นัน้ท าให้เกิดประโยชน์กับองค์กรหรือไม่ 
ท าให้องค์กรดีขึน้หรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม่ 

เราน าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

ความรู้อยู่ทีใ่คร  อยู่ในรูปแบบอะไร 
จะเอามาเก็บรวมกันได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หวัข้ออย่างไร 

จะท าให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อย่างไร 

เราต้องมีความรู้เร่ืองอะไร 
เรามีความรู้เร่ืองนัน้หรือยัง 

1. การบ่งชี้ความรู้  
(Knowledge Identification) 
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๕). การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น  ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)   Web board   บอร์ดประชาสัมพันธ์   เป็นต้น  

๖). การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดท า
เป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน 
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง  การสับเปลี่ยนงาน  การยืมตัว  เวที
แลกเปลี่ยนความรู้  เป็นต้น  

๗). การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น  เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์
ความรู้ การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง  

 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง  (Change Management Process) 

 
กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร   ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัย

แวดล้อมภายในองค์กร ที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้  ประกอบด้วย  ๖  องค์ประกอบ  ดังนี้ 
๑).  การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม -   เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก

ผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กร, ทีม/ หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล , ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 

๒).  การสื่อสาร – เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับทุกคน
, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓).  กระบวนการและเครื่องมือ  - ช่วยให้การค้นหา  เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวก
รวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือ ขึ้นกับชนิดของความรู้, ลักษณะขององค์กร (ขนาด,  สถานที่ตั้ง 
ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 

๔).  การเรียนรู้   - เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการความรู้ 
โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 

๕).  การวัดผล  - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่, มีการน าผลของการวัด
มาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให้
เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้  และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ 
(System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come) 

กระบวนการ 
และเคร่ืองมือ 

(Process & Tools) 

การเรียนรู้ 
(Learning) 

การสื่อสาร 
(Communication) 

การวัดผล 
(Measurements) 

การยกย่องชมเชย 
และการใหร้างวัล 

(Recognition and Reward) 

เป้าหมาย 
(Desired State) 

การเตรียมการและ 
ปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม 

(Transition and Behavior 
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๖).  การยกย่องชมเชยและให้รางวัล  - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสั้นและ
ระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 

๘. หัวใจของการจัดการความรู้  
มีผู้รู้ได้กล่าวถึงการจัดการความรู้หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่า หัวใจของการจัดการ

ความรู้ อยู่ที่ไหนได้ โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของการจัดการความรู้ เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ      
ของ Mcgregor ได ้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง  

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

rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้ไม่ใช่
อยู่ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคนด้วยกัน  

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทางส าคัญ 
ของความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ  

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : 
นิยามใหม่ของผู้จัดการ  คือ  ผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  

จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอท าให้มองเห็นหัวใจของการจัดการความรู้  เป็น
ล าดับชั้นมาเริ่มแต่ข้อความแรกที่ว่า ความรู้คือพลังหรือ ความรู้คืออ านาจ  ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับ ที่เป็นสากล  
ทั้งภาคธุรกิจ  เอกชน  และภาคราชการ  จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความส าคัญใน
การ ถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการเข้าถึง
ของบุคคล ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่น าไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทาง
ของ ความรู้และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่า ประโยชน์
เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยที เดียว ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของการจัดการ
ความรู้ อยู่ที่การน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม 
 อ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวไว้น่าคิด หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพ่ือชุมชน
เป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข” ท าให้เกิดความ
เข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซึ้งมาก  จึงขอน ามาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี  ๔   
องค์ประกอบ  

๑. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน  
๒. เป็นสุข หมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ อย่างน้อย  

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

ถ่ายทอดความรู้   
ทั้ง  ๔  องค์ประกอบนี้  คือ หัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการความรู้ของ

ชาวบ้านหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้  การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้  เพราะถ้าไม่ระวัง ตัวความรู้จะ
เป็นความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว  การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้”  คือ  มีชีวิต เป็นพลวัตการเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้
ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  ( interaction learning through 
action) อ.บดินทร์ วิจารณ์ เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้าน การจัดการความรู้ (Knowledge Management 
- KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ ๖ 
สิงหาคม ๒๕๔๘ ณ ห้องประชุม ๒ อาคาร HS๐๕ คณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
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ว่า การจัดการความรู้ (KM) สิ่งส าคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้ภาษาเดียวกัน สื่อความหมายกันให้ได้  
การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจส าคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอ่ืน (Learning from Teaching) และ สิ่งที่
ส าคัญของการจัดการความรู้ ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การวางแผนท างาน การจัดล าดับ
ความส าคัญ ของงาน ขององค์กรเครื่องมือในการจัดการความรู้  

๙. เครื่องมือในการจัดการความรู้ 
กรมการปกครองได้จัดท าแผนการจัดการความรู้  (KM Action Plan) ซึ่ งปรากฏอยู่ ใน เอกสาร          

“ค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๙”  ซึ่งได้ส่งให้ ก.พ.ร.  เมื่อวันที่ ๓๐ ม.ค.๒๕๔๙  แล้ว  
เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว  จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ  ๒  ส่วน  คือ   

๑. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)  
๒. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง 
       (Change Management Process)  
ซึ่งทั้ง  ๒   ส่วน  จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจนตาม

ขอบเขต และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละส่วนก็จะมีโครงการและกิจกรรมของแต่ละส านัก 
กอง รองรับ เพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า ๑๖โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู้ของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็น ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มีความส าคัญอีก
งานหนึ่ง ที่ต้องการ พลังการมีส่วนร่วมของทุก ๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็นอีกก้าวหนึ่งที่ส าคัญ
ในการที่จะก่อเกิดการรวบรวมสะสมองค์ความรู้  การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความ
ยากจน  

การจัดการความรู้ประกอบด้วย   
กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้  การสร้างและแสวงหา ความรู้ใหม่ การจัดความรู้ ให้เป็น

ระบบ การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพ่ือให้มีการน า
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือน าไปใช้ในการถ่ายทอด
และแลก เปลี่ยนความรู้ ซึ่งอาจแบ่งเป็น ๒ กลุ่มใหญ่ ๆ คือ  

(๑). เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้  ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Explicit  
(๒). เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้  ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่งต้องอาศัย

การถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก  
ในบรรดาเครื่องมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมากประเภทหนึ่งคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือชุมชน 

นักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

๑๐. การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management  เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่  ซึ่งเกิดขึ้นจากการ 

ค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันส่งผลกระทบต่อ
การด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึง 
เปลี่ยนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น  การบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับ
เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหาร จัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและ
ต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็
นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้ มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนา
บุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากที่บุคลากรมีความรู้ความ ช านาญ
แล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืน และในขั้นตอนสุดท้าย 
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องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือ ที่จะน าออกมาใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการ ความรู้ที่เหมาะสมกับ
ตนเอง เพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทาย ส าหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีใน
การดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้
บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือ
พฤติกรรม "การหวงความรู้" และวัฒนธรรม  "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล"  หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสอง
อย่างนี้ได้การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยาก  จนเกินไป  สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญที่ผ่านมา
เมื่อเดือนตุลาคม ๒๕๔๕  ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน  ซึ่งรวมถึงการ
ประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ เป็นเรื่องของการ
ก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา ๑๑  ได้ก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการ
พัฒนาความรู้เพ่ือให้มี ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการ
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่ง กันและกัน  

๑๑. CoP (Community of Practice)  
CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยง

กันอย่างไม่เป็นทางการ  ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน  โดยมีลักษณะดังนี้   
   มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน   
 มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการท างานได้ดีขึ้น    
 มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดียวกัน   
  มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้  และยึดถือคุณค่าเดียวกัน   
  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริง   
  มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้ หรือผ่านเทคโนโลยี    
  มีความร่วมมือช่วยเหลือ ท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย    
  มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง  เพ่ือพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง   
  มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม  
ท าให้เพ่ิมพูนความรู้ที่ลึกซึ้งขึ้นเรื่อย ๆ  ในระดับที่ง่ายที่สุด  ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่ง

ท างานด้วยกันมาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  ประสบการณ์จากการ
ท างาน กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การ เป็นกลุ่มที่เกิดจากความต้องการทางสังคม และความ
พยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอ านาจ ไม่มีการก าหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กร และอาจจะมี
เป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้น าองค์กร ในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจ านวนมาก และคนคนหนึ่งจะเป็นสมาชิกใน
หลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความส าคัญอย่างไร  เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ  เกิดจากความใกล้ชิด 
ความพอใจ และพ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกัน ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการเรียนรู้   และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ  
มากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ ค าว่า ปฏิบัติ หรือ practice  ใน  CoP  ชี้จุดเน้นที่  การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการ
ท างาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจ าวัน เครื่องมือใหม่ ๆ พัฒนาการในเรื่องงาน วิธีการท างานที่ได้ผล 
และไม่ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก สร้างความรู้  และความ
เข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้ จากหนังสือ หรือการฝึกอบรมตามปกติ  เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากต่าง
หน่วยงาน ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีกว่า  การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ  ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ
ชุมชนนักปฏิบัติ 

แนวคิด   CoP 
  CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพ่ือส่งมอบให้ผู้อ่ืน  
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  CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนท างานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะท างานอย่างไร หรือ
เรียนรู้แต่เรื่องท่ีเป็นนามธรรม  

  การเป็นสมาชิกของ CoP คือ มีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย  
  CoP ควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร  
แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP  หมายถึง  การกระท าในบริบทเฉพาะ  
สิ่งท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้  ได้แก่  

•  สิ่งที่ปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจน เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
กฎข้อบังคับ สัญญา  

•  สิ่งที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความอ่อนไหว ความ
เข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป  

การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่าย ๆ ด้วยค าสั่ง 
หรือกฎระเบียบ  

มีคนอ่ืนในองค์กร  ซึ่งมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์
นั้น ให้ผู้อื่น และเราเต็มใจที่จะช่วยพวก  เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบ แม้จะไม่รู้จักพวกเขา ธรรมชาติของ 
CoP  

องค์กรประกอบไปด้วย CoP จ านวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการของ
องค์กร  

รอบชีวิตของ CoP ไมม่ีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ขึ้นกับความพร้อม และโอกาสเหมาะ 
ส าหรับการเรียนรู้ 

ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชิก การสนับสนุน 
CoP  

ปฏิบัติต่อ CoP เสมือนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลข่าวสาร ดูแล
เป้าหมายให้สอดคล้องกับองค์กร  

ส่งเสริมการสร้าง CoP ด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดขึ้น จากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดึงชุมชนเข้า
มาร่วมกันท างาน ให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอีก  

มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่เชื่อมต่อกัน ส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนต่อ
ความส าเร็จขององค์กร  

ส่งเสริมให้ CoP เรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอ่ืนๆ  
ดูแลว่า กลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุน CoP  
ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบ และเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรียนรู้  
การเรียนรู ้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะมองไม่เห็นว่า เกิดการเรียนรู้ดีขึ้น  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสาร ของคนอ่ืน แต่เกิดจากการท าความเข้าใจ ในตรรกะ 

หรือวิธีคิดของคนอ่ืน  
เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึ้น แต่หัวใจของ

การแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อใจกัน การหาโอกาสเรียนรู้  
ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัวของ

สมาชิก  
เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืน หรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง ให้ติดตาม

เรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่  
รับรู้การเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในที่ไกลหูไกลตา  
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การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความส าคัญ ได้แก่ การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองสิ่งกระตุ้น
จากภายนอก การมปีฏิสัมพันธ์กับชุมชนอ่ืน ๆ ข้อควรระวัง  

ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึก มาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะก่อให้เกิดผลเสีย
มากกว่าผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ที่ไม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือ ในเรื่องประสบการณ์ 
จากเพ่ือนร่วมงาน  

ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุด อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้จาก  CoP  
หรือเปลี่ยนความรู้จาก  CoP  ไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม  

แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดที่
เต็มไปด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเชื่อมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคล ปัจจัยสู่
ความส าเร็จ กลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต เติบโตขึ้นเมื่อ
เป็นที่ประสงค์ของสมาชิก การที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความระมัดระวัง การ
สนับสนุนมาเกินไป อาจจะท าให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชิก การปล่อยปละละเลย ก็อาจจะท าให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา 
ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่างๆ ที่ผู้น าองค์กรเคยประสบ ความท้าทายส าหรับ CoP ปัญหาส าคัญของชุมชนที่
ก าลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดียว เมื่อผู้ประสานงาน
หันไปท างานอ่ืน ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ประสบความส าเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ความส าเร็จของ
ตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้ จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้เกิดความต่อเนื่อง น าสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่
ประเด็นที่แหลมคม  

เชิญผู้น าทางความคิด ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพื่อสร้างพลังให้แก่ชุมชน  
จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสร้างความตื่นตัว ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกร่วม  
ส่งเสริมการติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน  
จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไม่จ าเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนกลุ่มแกน

ด้วยการให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษ ความท้าทายด้านเทคนิค  
ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่าย เช่น การใช้ Software computer 

ที่ใช้ง่าย และคุ้นเคย ความท้าทายส าหรับสมาชิก สิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การ
อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในที่ประชุมเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติของเรา 
ความท้าทายของสมาชิกท่ีส าคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจ านวนมากที่เราไม่รู้จัก  

สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผู้ขอความช่วยเหลือ และหาผู้
ที่มีก๋ึนไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ เพ่ือให้สมาชิกอภิปรายไปที่สมมติฐาน 
ที่ใช้และเลือก การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก ๒-๓ คน อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นส าหรับการสร้างชุมชนได้  

ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP  เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่ เป็น
ทางการ  มีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และสร้าง องค์ความรู้ใหม่ ๆ   เพ่ือช่วยให้การท างานมีประสิทธิผลที่ดี
ขึ้นส่วนใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะ นี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่อง หนึ่ง
ร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็น สิ่งที่ส าคัญ 

Cop  จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่  Cop  เป็น
การรวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ได้มีการมอบหมายสั่งการ
เป็นการเฉพาะและจะเลือกท าในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น 

ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการ
ท างานของบุคคลและองค์กรต่อไป  และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลาง
บรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue)  ซึ่งเป็นการสนทนาที่เคารพ
ความคิดเห็นของผู้พูด  ให้เกียรติกัน  ให้โอกาสกัน  และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร  กับรับฟังผู้อื่นพูดอย่างตั้งอก
ตั้งใจ (Deep Listening)  
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๑๒. กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Cop)  น าร่องท่ี ว.ป.ค.  
จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมาย  ให้เป็น 

ภาคส่วนหลักในการปฏิบัติภารกิจที่ส าคัญระดับชาติต่อเนื่องจากอดีตจนถึง ปัจจุบัน เช่น การรักษาความม่ันคงภายใน 
การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น แสดงถึงการมีบุคลากรที่เป็น “ทุนทาง
สังคม” อยู่เป็นพ้ืนฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้   เพ่ือช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยน าร่องที่วิทยาลัยการปกครองก่อน 
เรียกว่า “โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ ( CoP ) วิทยาลัยการปกครอง”  โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ  ๓  ประการ  
คือ 

(๑). น าทฤษฏีการจัดการองค์ความรู้ (KM) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัติงานจริง  
(๒). เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร (Communication) ด้านการจัดการองค์ความรู้  
 
(๓). เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การใช้เครื่องมือ CoP ในกระบวนการ KM ส าหรับแนวทางด าเนินการ

ก าหนดไว้ ดังนี้  
๓.๑  การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร  
๓.๒  ท าหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชิกชุมชนแห่งการเรียนรู้  
๓.๓  เชิญสมาชิกประชุมปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมท ากิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ตาม

หัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชิก  
๓.๔  ประสานงานเรื่องสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอ่ืน  
๓.๕  จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ  
๓.๖ จัดท าสรุปการเสวนาของ CoP เพ่ือเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็นระยะ ๆ  
๓.๗ ติดตามประเมินผลการด าเนินการและรายงาน  

โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการกระตุ้นส่งเสริม
และให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มีการด าเนินการในระยะเวลาหนึ่ง
แล้วติดตามประเมินผลเพ่ือท าการ ศึกษาผลที่เกิดข้ึนต่อไป  

บทสรุป  
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ที่มีกิจกรรมหลาย

ประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติ ของการบังคับและในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม ส่วนที่
เป็นมิติการบังคับ คือ การที่จะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็นพันธะสัญญาที่กรมการปกครองได้จัดท าไว้ใน
ค ารับรองการ ปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ ๒๕๔๙  กับ ส านักงาน ก.พ.ร. ให้ส าเร็จ คือ การด าเนินการใน
ส่วนกลางของทุกส านัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้  (KM Action Plan) กับการด าเนินการในส่วน
ภูมิภาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ ในการท าให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาความ
ยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่  ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ จะต้องจัดท าผลส าเร็จการ
แก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ จ านวน  ๑  เรื่อง  เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่  ศตจ.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ และ
บันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง ในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม คือ การด าเนินการ KM ในฐานะ
ที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและท าให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากร
ของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความส าคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว 
การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่างๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะท า
ให้เกิดสัมฤทธิ์ผล กับงานด้านการจัดการความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบ  เช่น  เดียวกับงานอ่ืน ๆ  ที่ผ่านเข้ามาและ
ส าเร็จผลลงด้วยดี  กับทั้งเกิดคุณค่าประโยชน์แก่ ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน  เป็นที่ยอมรับและได้เกิด
ความไว้วางใจจากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา  



14 
 

13. เรียนรู้ค่านิยมของข้าราชการยุคใหม่ 
I  AM  READY       =    มีความพร้อม 
I (Intergrity)  =  การท างานอย่างมีศักดิ์ศรี 
A (Actiumens)  =  ขยันตั้งใจท างาน 
M (Moral)  =  มีศีลธรรม 
R (Relevancy)  =  มีการเรียนรู้และปรับตัวให้ทันกับปัญหา 
E (Efficiency)  =  การท างานที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
A (Accountability) =  การมีความรับผิดชอบต่อผลงาน 
D (Democracy)  =  มีใจและการกระท าที่เป็นประชาธิปไตย 
Y (Yield)  =  มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และปฏิบัติงานโดยเน้นผลสัมฤทธิ์ 
 

14. การประเมินตนเองเรื่องการจัดการความรู้ และสรุปผลการประเมินตนเอง 

                          
ประเมนิองคก์รตนเองเรื่องการจดัการความรู้  กระบวนการจัดการความรู้ 

กระบวนการจัดการความรู้ สิ่งที่มีอยู่ / ท าอยู ่
๑.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อหาจุดแข็งจุดอ่อน
ในเรื่องการจัดการความรู้   เพื่อปรับปรุงในเรื่องความรู้   เช่น องค์การบริหารส่วนต าบล 
กาลูปังยังขาดความรู้ท่ีจ าเป็นต้องมี หรือองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังไม่ได้รวบรวม
ความรู้ท่ีมีอยู่ให้เป็นระบบ เพื่อให้ง่ายต่อการน าไปใช้ ไม่ทราบว่าคนไหนเก่งเรื่องอะไร  ฯลฯ 
และมีวิธีการที่ชัดเจนในการแก้ไข ปรับปรุง 

-  องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการวิเคราะห์ 
SWOT ขององค์กร แต่ยังไม่ได้เชื่อมโยงถึงการจัดการ
ความรู้ 

 

๑.๒ องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการแสวงหาข้อมูล/ความรู้จากแหล่งต่างๆ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีการให้บริการคล้ายคลึงกัน (ถ้ามี)   
อย่างเป็นระบบและมีจริยธรรม 

-องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการแสวงหาความรู้/
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เมื่อจ าเป็นต้องใช้ แต่ไม่เป็นระบบ 
ต่างคน ต่างท า 

๑.๓ ทุกคนในองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง มีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ  
ระดับเทียบเคียง (Benchmarks) และ Best Practices จากองค์กรอื่น ๆ   ท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน  (บริการหรือด าเนินงานท่ีคล้ายคลึงกัน ) และจากองค์กรอื่น ๆ ท่ีมีลักษณะ
แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง 

- องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ บ้าง แต่ไม่เป็นระบบ และท ากันเฉพาะกลุ่มงาน  
และยังไม่ครอบคลุมทุกคน 
 

๑.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการถ่ายทอด Best Practices อย่างเป็นระบบ  ซ่ึงรวมถึง
การเขียน Best Practices ออกมาเป็นเอกสาร  และการจัดท าขอ้สรุปบทเรียนที่ได้รับ (Lessons 
Learned) 

- องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังมีการจัดท าแผ่นพับ 
วารสารความรู้เพื่อเผยแพร่ในบางเร่ือง แต่ยังไม่เป็นระบบ 
ใครอยากท าก็ท า 

๑.5 องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังเห็นคุณค่า “Tacit Knowledge” หรือ ความรู้และ
ทักษะ ท่ีอยู่ในตัวบุคลากร ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่ละคน และให้มีการ
ถ่ายทอดความรู้และทักษะนั้น ๆ ท่ัวท้ังองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 

- องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังเห็นคุณค่าของ Tacit 
Knowledge และพยายามกระตุ้นให้มีการถ่ายทอด
ความรู้ แต่ไม่ได้ท าเป็นระบบ ส่วนใหญ่ มีการประชุมเพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู้เป็นกลุ่มย่อยๆ แต่ไม่มีรูปแบบชัดเจน 
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15. เกณฑ์การประเม ิน   
องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  มีนโยบายที่จะด าเนินการพัฒนาการจัดการความรู้ในองค์กร  โดยได้

จัดให้มีสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้เหมาะสม และได้จัดวางระบบการจัดการเพ่ือให้เอ้ือต่อการน าแผนการจัดการ
ความรู้ไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ได้จัดวางระบบการจัดการความรู้และแผนการ
ด าเนินงานดังรายการต่อไปนี้ 

๑). องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  โดยมีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่  
วิสัยทัศน์    พันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการส าคัญที่จะด าเนินการในรอบระยะเวลาของ
แผนการพัฒนาบุคลากร ดังกล่าวใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนการจัดการความรู้ และแผนพัฒนาบุคลากรด้าน
ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

๒). นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการจัดการความรู้ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง   

๓). คณะกรรมการการจัดองค์ความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ร่วมกันหารือในการพิจารณาหา
ขอบเขตการจัดองค์ความรู้  การตัดสินใจเลือกขอบเขต การก าหนดเป้าหมาย และการประเมินการจัดการความรู้ของ
หน่วยงานตามแบบประเมินตนเอง 

๔). คณะกรรมการการจัดองค์ความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ร่วมกันจัดท าแผนจัดการความรู้  
เพ่ือก าหนดกิจกรรม ระยะเวลาและผู้รับผิดชอบในการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  ตลอดจน
ก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จในการด าเนินงานในแต่ละกิจกรรม 

มีการก าหนด ประเด็นความรู้ และเป้าหมายของการจัดการความรู้ที่สอดคล้องกับ แผนยุทธศาสตร์  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  อย ่างน ้อยครอบคล ุมพ ันธกิจ ด้านการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี  โดยมี
จุดมุ่งหมายการพัฒนาศักยภาพ และการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลกาลูปังเป็นอย่างมีประสิทธิภาพ  เกิดผลสัมฤทธิ์  สร้างประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

 

แนวทางการติดตามและประเมิน  
๑.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  จัดท ารายงานผลการเข้ารับการพัฒนาตามแบบที่ก าหนด ภายใน  

15  วัน  นับแต่วันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝึกปฏิบัติ   เสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึงนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง  กรณีท ี่ได ้ม ีการส ่งบ ุคลากรไปฝ ึกอบรม ภายนอกองค ์กร 

๒.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  ได้สรุปผลการเข้าร่วมประชุม หรืออบรม น าเสนอต่อที่ประชุม
ประจ าเดือน ของส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง เพ่ือเป็นการน าความรู้มาเผยแพร่ให้ผู้ที่ไม่ได้เข้าอบรมได้
ทราบข้อมูลตามกิจกรรมที่เข้าร่วม 

๓.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  จัดเก็บเอกสารการอบรม เพ่ือจัดท าเป็นชุดความรู้ เช่น แผ่นพับ หรือ
เอกสารสรุป  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

๔.  ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน  โดยการพิจารณาผลการปฏิบัติงานก่อน
และหลังการพัฒนา 

๕.  ท าการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น  ผู้ใต้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงาน  
ของผู้เข้ารับการพัฒนา   
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ช่ือหน่วยงาน  :  องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง

ประเด็นยุทธศาตร์ :  การพัฒนาการบริหารองค์กร ศาสนาและวัฒนธรรม

องค์ความรู้จ าเป็น : คู่มือ ระเบียบต่าง ๆ

ล าดับ กิจกรรมการจัดการความรู้ ระยะเวลา ตัวช้ีวัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ

1 การบ่งช้ีความรู้

การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรมโดยการ ภายในปีงบประมาณ - ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้า ร้อยละ 80 บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

จัดประชุมบุคลากรขององค์กร เพ่ือบ่งช้ีองค์ความรู้ท่ีส าคัญและ ร่วมประชุม

สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์หลักขอองค์กรให้สามารถ

ขับเคล่ือนไปได้อย่างมีคุณภาพ

2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (ศึกษาองค์ความรู้)

- ประชุม สัมมนาบุคลากรท่ีเก่ียวข้องเพ่ือคัดกรององค์ความรู้ท่ี ภายในปีงบประมาณ - ร้อยละของบุคลากรองค์ ร้อยละ 80 บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

ได้จากการบ่งช้ีความรู้ ความรู้

- จัดท าเอกสารเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องและช่องทางอ่ืนๆ ท่ี ภายในปีงบประมาณ - ความครบถ้วนของ 1 องค์ความรู้และ บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

เห็นว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้ องค์ความรู้ เผยแพร่ 2 ช่องทาง

3 การจัดการความรู้ ให้เป็นระบบ

- จัดหมวดหมู่องค์ความรู้ ภายในปีงบประมาณ - จ านวนองค์ความรู้ท่ีจัดไว้ 1 ช้ินงาน/ส านักหรือกอง บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

- สร้างคลังความรู้ผ่านระบบเคร่ือข่ายคอมพิวเตอร์ ภายในปีงบประมาณ เป็นหมวดหมู่ 1 ช้ินงาน/ส านักหรือกอง บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

16. แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง

อ าเภอเมือง  จังหวัดยะลา
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ล าดับ กิจกรรมการจัดการความรู้ ระยะเวลา ตัวช้ีวัด เป้าหมาย กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ

4 การประมวลและกล่ันกรองความรู้

- แต่งต้ังคณะท างานกล่ันกรองความรู้ ภายในปีงบประมาณ - จ านวนคร้ังการกล่ันกรอง ปีงบประมาณละคร้ัง บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

- ประชุมคณะท างานกล่ันกรองความรู้ก่อนการเผยแพร่ ภายในปีงบประมาณ ความรู้ของคณะท างาน ปีงบประมาณละคร้ัง บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

กลุ่มเป้าหมาย

5 การเข้าถึงความรู้

- แลกเปล่ียนความรู้ของบุคลากรด้วยเว็บไซต์ แผ่นผับ และ ภายในปีงบประมาณ - จ านวนคร้ังท่ีศึกษา - บุคลากรท่ีเก่ียวข้อง บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

เอกสาร ค้นคว้าผ่านอินเตอร์เน็ต ทุกคนเข้าศึกษา

- บุคลากรสร้างองค์ความรู้ในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบ/สนใจเป็น ภายในปีงบประมาณ - จ านวนเอกสารเผยแพร่ - ค้นคว้าความรู้ผ่าน บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

พิเศษ ความรู้ ระบบ/เอกสาร

6 การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้

- แลกเปล่ียนความรู้ผ่านการประชุม ภายในปีงบประมาณ - จ านวนเอกสารเผยแพร่ - บุคลากรท่ีเก่ียวข้องมี บุคลากรทุกคน ส านักปลัด

- เอกสารเผยแพร่คววามรู้ การพูดคุยนอกเวลา ความรู้อย่างท่ัวถึง

7 การเรียนรู้
- จัดประชุมปฏิบัติการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และศึกษาดูงาน ภายในปีงบประมาณ - จัดประชุมปฏิบัติการ - 1 คร้ัง บุคลากรร้อยละ 50 ส านักปลัด

  ศึกษาดูงาน
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน ภายในปีงบประมาณ - ความครบถ้วน สมบูรณ์ - ร้อยละ 80 บุคลากรทุกคน ส านักปลัด
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17. การติดตามและประเมินผล 
 การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง 
 ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล
กาลูปังโดยเป็นคณะกรรมการชุดเดียวกับคณะกรรมการจัดท าแผนการจัดองค์ความรู้ในองค์กร ประกอบด้วย 
  1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง    ประธานคณะท างาน 
  2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง               คณะท างาน 
  3.  หัวหน้าส านักปลัด        คณะท างาน 
  4.  ผู้อ านวยการกองคลัง       คณะท างาน 
  5.  ผู้อ านวยการกองช่าง         คณะท างาน 
  6.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม คณะท างาน 
  7.  นักทรัพยกรบุคคล     คณะท างานและเลขานุการ   
 

 ให้คณะกรรมการ ฯ ที่ได้รับการแต่งตั้ง มีหน้าที่ก าหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและประเมินผล
แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง และด าเนินการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้
องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปังและรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะที่ได้จากการติดตามและประเมินผลต่อนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลกาลูปัง อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


