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๑. บทสรุปผู้บรหิาร 
                  

จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 

๒๕๔๖  มาตรา  ๑๑  ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็น

องค์กร แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้าน

ต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ 

รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสทิธิภาพ และมกีารเรียนรู้ร่วมกัน 

เพ่ือให้การปฏิบัตริาชการขององค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน  เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ

มีวิธกีารบรหิารที่ดี   จึงไดน้ าการจัดการความรู ้ (Knowledge Management)  ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่

สามารถก าหนดขึ้น  และน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  โดยทางองค์กรได้จัดวางระบบการจัดการ

ความรู ้  และแผนการด าเนนิงาน ไว้ดังรายการต่อไปนี้ 
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๒. ประกาศแต่งตั้งทีมงาน  KM  และ CKO (Chief Knowledge Officer)  

เพ่ือให้การจัดท าระบบการจัดการความรูด้ าเนินไปอย่างมีประสทิธิผล องค์การบรหิารสว่น

ต าบลตลิ่งชัน  จึงไดป้ระกาศแตง่ต้ังทีมงาน  KM  และ  CKO  ดังต่อไปนี ้  

๑.  นายกองค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน  เป็น   CKO   

๒.  รองนายก อบต.ตลิ่งชัน  คนที่  ๑  เป็น   ที่ปรกึษา  CKO   

๓.  รองนายก อบต.ตลิ่งชัน  คนที่  ๒  เป็น   ที่ปรกึษา  CKO   

  ซึ่งมหีน้าที่และความรับผิดชอบ  ดังนี ้   

 - ให้ค าปรกึษาเกี่ยวกับการด าเนนิการ และอุปสรรคตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้กับคณะท างาน 

๔.  ปลัดองค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน  เป็น   หัวหน้า KM Team  

๕.  หัวหน้าส านักปลัด อบต.  เป็น  KM Team 

๖.  หัวหน้าสว่นการคลัง  เป็น  KM Team 

๗.  หัวหน้าสว่นโยธา  เป็น  KM Team 

8.  บุคลากร   เป็น  KM Team  และเลขานุการ 
 

โดย  CKO  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ   ให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เช่น ทรัพยากร 

และให้ค าปรกึษาแนะน าและร่วมประชุมเพ่ือการตัดสินใจแก่คณะท างาน 

และที่ปรกึษา  CKO  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ให้ค าปรกึษาเกี่ยวกับการด าเนนิการ 

  และอุปสรรคตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้กับคณะท างาน 

 และหัวหน้า KM Team  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ   จัดท าแผนงานการจัดการความรู้ใน

องค์กรเพ่ือน าเสนอประธาน  รายงานผลการด าเนนิงานและความคืบหน้าต่อประธาน  ผลักดัน  ติดตาม

ความก้าวหน้าและประเมินผลเพื่อปรับปรุงแก้ไข  ประสานงานกับคณะที่ปรึกษาและคณะทีมงาน 

และ KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ด าเนินการตามแผนงานที่ได้รับมอบหมาย

จัดท ารายงานความคืบหน้าของงานในสว่นที่รับผิดชอบ  เป็น “แบบอย่างที่ดี” ในเร่ืองการจัดการความรู้ 

เป็น Master Trainer ดา้นการจัดการความรู้ 

 

๓  ขอบเขต KM  (KM Focus Area)   

   กรอบการประเม ินด้านการจ ัดการความรู้ ซึ่งจะมีความเก ่ียวข้องและเชื่อมโยงกับพระ

ราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  มาตรา  ๑๑  

ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มลีักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อยา่ง

สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนา

ความรูค้วามสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน   ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ ราชการของส ่วนราชการให้

สอดคล ้องกบการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา  ดังน้ัน 
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 ขอบเขต KM (KM Focus Area)  ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งหมด ประกอบดว้ย 

๑).  ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหน่ึง

ของการปฏิบัตงิาน  

๒).  เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเคร่ืองมือในการ

พัฒนาบุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ   ภายในองค์การบรหิารสว่นต าบล 

ขอบเขต KM (KM Focus Areas) ขององค์การบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน 
ขอบเขต KM (KM Focus Areas) ขององค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

ขอบเขต KM ท่ี 

(KM Focus Areas) 

ประโยชน์ท่ีจะไดร้ับจากขอบเขต KM ท่ีมีต่อ 

 ประชาชนไทย / 

ชาวต่างชาติ/ ชุมชน 

ข้าราชการ ของ

หน่วยงานตนเอง 

กระทรวง กรม 

กอง ของ

หน่วยงานอื่น 

รัฐบาล 

Outsource 

ของ

หน่วยงาน 
๑ .  ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร น า
กระบวนการจัดการความรู้มา
ใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการปฏบิัติงาน  
 

๑. ได้รับการบริการทึ่สะดวก 
รวดเร็ว   
๒. ได้รับความรู้เพิ่มขึ้นจาก สื่อ
ประชาสัมพันธ์ต่าง ๆ 
๓. ชุมชนได้ รับการพัฒนาไป
ในทางที่ดีขึน้ 
๔. ชุมชนเกิดภาพลักษณ์ที่ดีขึน้ 

 

๑ .  ไ ด้ รั บ ค ว า ม รู้ 
เพิ่มขึน้ 
๒ . ได้ รั บ การพัฒน า
ศักยภาพของตนเอง
และเทศบาล 
๓. สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. ได้รับความไว้วางใจ
จากผู้ใช้บริการ 
๕. เกิดภาพลักษณ์ที่ด ี

๑. ได้รับผลงานที่
มีประสิทธิภาพ 
๒. ภาพลักษณ์ที่ด ี
 

๑. เกิด
ภาพลักษณ์ที่ด ี
 

 
 

๒. เสริมสร้างบรรยากาศให้
เ อื้ อต่ อการน าก ารจั ดการ
ความรู้มาเป็นเคร่ืองมือในการ
พัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน
ของหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน

เทศบาล 

๑. ได้รับการบรกิารทึ่สะดวก 
สบาย   
๒. สามารถสืบ / คน้หาความรู้
ต่าง ๆ ได้ง่าย 

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

๖. มีความคิดสร้างสรรค์ 

๑. เกิด
ภาพลักษณ์ที่ด ี

 

๑. เกิด
ภาพลักษณ์ที่ด ี

  

ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ :     นายจีรศักดิ์  มาศโอสถ     (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

 

๔  เป้าหมาย KM (Desired State) 

 เป้าหมาย KM (Desired State) ทั้งหมด ที่สอดรับกับขอบเขต KM ที่จะเลอืกด าเนินการ 
ประกอบดว้ย 

๑).  การสนับสนุนสง่เสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ  เช่น การศึกษาต่อ /  ฝกอบรม / สัมมนา ใน
หลักสูตร ต่าง ๆ 

๒).  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน  มีส่วน
ร่วมในการด าเนนิงาน / กิจกรรม ของเทศบาลอย่างเข้มแข็งและต่อเน่ือง 

๓).  การสนับสนุนสง่เสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน มีสวนร่วม
ในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน    

๔).  การสนับสนุนสง่เสริมการยึดหลักคุณธรรมและนติิธรรม ในการบรหิารและปฏิบัติงาน 
๕).  การสนับสนุนสง่เสริมการสรางขวัญและก าลังใจแกผปูฏิบัตงิาน   
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๕   ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)   
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)  เพ่ือให้ด าเนินการจัดการความรูต้าม

เป้าหมาย  KM  ที่เลอืกท า สามารถน าไปปฏิบัตไิด้อยา่งเป็นรูปธรรมภายในองค์กร  คือ 
๑).  ผู้บริหารสว่นใหญใ่ห้ความส าคัญ และสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม 
๒).  บุคลากรที่เกี่ยวข้องให้ความรว่มมือเป็นอยา่งดี 
๓).  คณะกรรมการจัดการความรู้มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งมั่นในการด าเนินงานอย่าง

เต็มประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
๔).   มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรม 

๖  แนวทางการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน   

การจัดการความรู้  Knowledge Management 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)  คือ  การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่
ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนใน
องค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อัน
จะสง่ผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรูม้ี  ๒  ประเภท  คือ  

๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์
หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอด
ออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิง
วิเคราะห์ บางคร้ัง จึงเรยีกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม  

๒. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดย
ผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางคร้ังเรียกว่าเป็นความรู้
แบบรูปธรรม  

นพ. วิจารณ์ พานิช ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า “การจัดการความรู้” ไว้ คือ ส าหรับนักปฏิบัติ 
การจัดการความรู้คือ เคร่ืองมือ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย ๔  ประการไปพร้อม ๆ กัน  ไดแ้ก ่

๑. บรรลุเป้าหมายของงาน  
๒. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน  
๓. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้  
๔. บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอือ้อาทรระหว่างกันในที่ท างาน  

การจัดการความรู้เป็นการด าเนนิการอย่างน้อย  ๖  ประการต่อความรู้  ได้แก ่ 
๑). การก าหนดความรู้หลักที่จ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  
๒). การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ  
๓). การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรูบ้างสว่น ให้เหมาะตอ่การใช้งานของตน  
๔). การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  
๕). การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ และสกัด “ขุมความรู”้ ออกมาบันทึกไว้  
๖). การจดบันทึก “ขุมความรู”้ และ “แก่นความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด

ความรูท้ี่ครบถ้วน ลุม่ลกึและเช่ือมโยงมากขึน้ เหมาะตอ่การใช้งานมากย่ิงขึ้น 
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โดย ที่การด าเนินการ ๖ ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้ง
ความรู้ที่ชัดแจ้ง อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอื่นที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) และ
ความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเช่ือ ค่านิยม) อยู่ในสมอง 
(เหตุผล) และอยู่ในมือ และสว่นอื่นๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัต)ิ การจัดการความรูเ้ป็นกิจกรรมที่
คนจ านวนหน่ึงท าร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมที่ท าโดย คนคนเดียว เน่ืองจากเช่ือว่า “จัดการความรู้” จึงมีคน
เข้าใจผิด เร่ิมด าเนินการโดยร่ีเข้าไปที่ความรู้ คือ เร่ิมที่ความรู้ น่ีคือความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก การ
จัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเร่ิมที่งานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่ส าคัญ คือ การบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ ที่เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ 
ออกเป็น   ๔   สว่น   คือ  

๑). การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้า 
สนองตอบความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงาน และ
สนองตอบความต้องการของสังคมสว่นรวม  

๒). การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้าน
ผลติภัณฑ์หรอืบรกิาร  

๓). ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อน
สภาพการเรียนรู้ขององค์กร  

๔). ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การ
ท างานที่ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แตไ่ด้ผลมากหรือคุณภาพสูง  

เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้
ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเอง ที่ร่วมกันสร้างเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้
เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่การสร้างน้ันเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอา
ความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของ ตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่
กิจกรรมที่ด าเนนิการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเร่ืองความรู้ แตเ่ป็นกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการ
เรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการท างาน และที่ส าคัญตัวการจัดการความรู้เองก็ต้องการ
การจัดการดว้ย  

ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา  
งาน พัฒนางาน  
คน พัฒนาคน  
องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้  

ความเป็นชุมชนในที่ท างาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง น่ีคือ 
หลุมพรางข้อที่ ๑ ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามที่มีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็น
เป้าหมาย ความผิดพลาดก็เร่ิมเดินเข้ามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ 
ปลอม เป็นการด าเนินการเพียงเพ่ือให้ได้ช่ือว่ามีการจัดการความรู้ การริเร่ิมด าเนินการจัดการความรู้ 
แรงจูงใจ การริเร่ิมด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูง 
แตถ่้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตัวก าหนดที่ส าคัญคือแรงจูงใจในการริเร่ิมด าเนินการจัดการ
ความรู ้ 
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การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย  
- สัมมาทิฐิ : ใช้การจัดการความรูเ้ป็นเคร่ืองมือเพ่ือบรรลุความส าเร็จและความมั่นคงใน

ระยะยาว   
- การจัดทีมริเริ่มด าเนนิการ   
- การฝึกอบรมโดยการปฏิบัตจิริง และด าเนนิการต่อเน่ือง  
- การจัดการระบบการจัดการความรู้  

แรงจูงใจในการริเร่ิมด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู ้
คือ เป้าหมายที่งาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ท างานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในระดับที่
เป็นหัวใจสู่ความส าเร็จในการจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบ
เทียม และไปสูค่วามลม้เหลวของการจัดการความรู้ในที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้
ในสังคมไทย มีมากมายหลายแบบ ที่พบบ่อยที่สุด คือ ท าเพียงเพ่ือให้ได้ช่ือว่าท า ท าเพราะถูกบังคับตาม
ข้อก าหนด ท าตามแฟช่ันแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธีการด าเนินการ จัดการความรู้อย่างแท้จริง  

องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้  (Knowledge Process)  
๑.  “คน”  ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น า

ความรูไ้ปใช้ให้เกิดประโยชน์  
๒.  “เทคโนโลยี”  เป็นเคร่ืองมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน า

ความรูไ้ปใช้อยา่งง่าย และรวดเร็วขึ้น  
๓.  “กระบวนการความรู้”  น้ัน เป็นการบรหิารจัดการ เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไป

ให้ผู้ใช้ เพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  
องค์ประกอบทั้ง  ๓   สว่นน้ี  จะต้องเช่ือมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้

ของกรมการปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ.๒๕๔๖  ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้อยา่งสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตริาชการได้อยา่งถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง
ต้องสง่เสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการใน
สังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ขอบเขต KM  ที่ได้มีการพิจารณาแล้ว
เห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วนในขณะน้ี  คือ การจัดการองค์ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิง
บูรณาการ และได้ก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ KM ที่จะด าเนินการในปี ๒๕๔๙   คือ  มุ่งเน้น
ให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นที่ที่เป็น
ประโยชน์แก่ทุกฝ่าย ที่เกี่ยวข้อง โดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ มีข้อมูล
ผลส าเร็จ การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ ๑  เร่ือง 
และเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มีกจิกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และกิจกรรม
กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ควบคู่กันไป โดยมีความคาดหวังว่าแผนการ
จัดการความรูน้ี้จะเป็นจุดเร่ิมต้นส าคัญสู่การ ปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเป้าหมาย KM ในเร่ือง
อื่น ๆ และน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ย่ังยืน ต่อไป 
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๗  แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้(Knowledge Management Action Plan) 
กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management Process) และกระบวนการบริหาร

จดัการการเปลีย่นแปลง  (Change Management Process)   เทศบาลต าบลหงาวได้น ามาประยกุต์ใช้ใน
การจดัท าแผนการจดัการความรู้  (KM Action Plan) 

 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 

      

 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management)  

เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้น

ภายในองค์กร  มีทั้งหมด  ๗    ขั้นตอน   คือ  

๑). การบ่งช้ีความรู ้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกจิ ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย

คืออะไร และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร  ขณะนี้เรามคีวามรูอ้ะไรบ้าง  อยู่ในรูปแบบใด 

อยู่ที่ใคร  

๒). การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก 

รักษาความรู้เก่า ก าจัดความรูท้ี่ใช้ไม่ไดแ้ล้ว 

๓). การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการ

เก็บความรู้อยา่งเป็นระบบในอนาคต  

2. การสร้างและแสวงหาความรู้  
(Knowledge Creation and Acquisition) 

3. การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  
(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเข้าถงึความรู้ (Knowledge Access) 

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู้ (Learning) ความรู้น้ันท าให้เกดิประโยชน์กับองค์กรหรือไม่ 
ท าให้องค์กรดขีึน้หรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม่ 

เราน าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

ความรู้อยู่ที่ใคร  อยู่ในรูปแบบอะไร 
จะเอามาเกบ็รวมกันได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หัวข้ออย่างไร 

จะท าให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อย่างไร 

เราต้องมีความรู้เร่ืองอะไร 
เรามีความรู้เร่ืองน้ันหรือยัง 

1. การบ่งชีค้วามรู้  
(Knowledge Identification) 
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๔). การประมวลและกล่ันกรองความรู ้ เช่น  ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้

ภาษาเดยีวกัน ปรับปรุงเนือ้หาให้สมบูรณ์  

๕). การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก 

เช่น  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)   Web board   บอร์ดประชาสัมพันธ์   เป็นต้น  

๖). การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge 

อาจจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็น

ระบบ ทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การ

สับเปลี่ยนงาน  การยืมตัว  เวทีแลกเปลี่ยนความรู ้ เป็นต้น  

๗). การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เช่น  เกิดระบบการเรียนรู้จาก

สร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่าง

ต่อเน่ือง  
 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง  (Change Management Process) 

 
กระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process)  
เป็นกรอบความคิดแบบหนึง่ เพื่อให้องค์กรท่ีต้องการจดัการความรู้ภายในองค์กร   ได้มุ่งเน้นถึง

ปัจจยัแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีจะมีผลกระทบต่อการจดัการความรู้  ประกอบด้วย  ๖  องค์ประกอบ  ดงันี ้
๑).  การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม -   เช่น กิจกรรมการมีสว่นร่วมและสนบัสนุน

จากผู้บริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพืน้ฐานขององค์กร, ทีม/ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ, มีระบบการ
ติดตามและประเมินผล , ก าหนดปัจจยัแหง่ความส าเร็จชดัเจน 

๒).  การสื่อสาร – เช่น กิจกรรมท่ีท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิด
ขึน้กับทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อยา่งไร 

กระบวนการ 
และเคร่ืองมือ 

(Process & Tools) 

การเรียนรู้ 
(Learning) 

การส่ือสาร 
(Communication) 

การวดัผล 
(Measurements) 

การยกย่องชมเชย 
และการให้รางวัล 

(Recognition and Reward) 

เป้าหมาย 
(Desired State) 

การเตรียมการและ 
ปรับเปล่ียนพฤตกิรรม 

(Transition and Behavior 
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๓).  กระบวนการและเคร่ืองมือ  - ช่วยให้การค้นหา  เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยน

ความรู้สะดวกรวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเคร่ืองมือ ขึ้นกับชนิดของความรู้, ลักษณะ

ขององค์กร (ขนาด,  สถานที่ต้ัง ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 

๔).  การเรียนรู้   - เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการ

จัดการความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและ

ปรับปรุง 

๕).  การวัดผล  - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนนิการได้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้หรือไม่, มีการน า

ผลของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการ

สื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู ้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วย

ว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนไดแ้ก่ วัดระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ 

(Out come) 

๖).  การยกย่องชมเชยและให้รางวัล  - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการ

ของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสัน้และระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู,่ ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรม

ที่ท าในแตล่ะช่วงเวลา 

๘  หัวใจของการจัดการความรู้  

มีผู้รู้ไดก้ล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที่

ไหนได้ โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ ( Hierarchy of 

needs ) ของ Mcgregor ได้ โดยเร่ิมจากข้อสมมุติฐานแรกที่เป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง 

(DOPA KM Team)  

๑. Knowledge is Power : ความรูค้ือพลัง 

๒. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but 

rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้

ไมใ่ช่อยูท่ี่คอมพิวเตอร์หรอืเอกสาร แตอ่ยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคนดว้ยกัน  

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทาง

ส าคัญ ของความรูม้ิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยูท่ี่การน าไปปฏิบัต ิ 

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : 

นิยามใหม่ของผู้จัดการ  คือ  ผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  

จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอท าให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็น

ล าดับชัน้มาเร่ิมแต่ขอ้ความแรกที่ว่า ความรูค้ือพลังหรือ ความรูค้ืออ านาจ  ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับ 

ที่เป็นสากล  ทั้งภาคธุรกิจ  เอกชน  และภาคราชการ  จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่

ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความส าคัญในการ ถ่ายทอดความรู้กว่าเคร่ืองมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึง

ว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการเข้าถึงของบุคคล ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิด
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ความรูข้ึน้แล้ว หากไม่น าไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของ ความรูแ้ละที่ชัดเจนก็คือ ประโยค

สุดท้ายที่เน้นการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมคีุณค่า ประโยชน์เป็นรูปธรรมว่าน่ันเป็นนิยาม

ใหม่ของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยที เดยีว ดังน้ัน อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การน าความรู้ไปใช้

ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวไว้น่าคิด หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรม

การเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพ่ือ

ชุมชนเป็นสุข” ท าให้เกิดความเข้าใจเร่ืองการจัดการความรูอ้ย่างลึกซึง้มาก  จึงขอน ามาเล่าสู่กันฟัง ท่าน

บอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี  ๔   องค์ประกอบ  

๑. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน  

๒. เป็นสุข หมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ 

อย่างน้อย  ๘   ดา้น ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และ

ชุมชน  

๓. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนน้ัน ๆ ผ่านการปฏิบัต ิ 

๔. การสร้างเสริม หมายถึงการเข้าไปเอือ้อ านวย สง่เสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้า

ไปสอนหรือถ่ายทอดความรู้   

ทั้ง  ๔  องค์ประกอบน้ี  คือ หัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการ

ความรูข้องชาวบ้านหรือของชุมชน ในเร่ืองการจัดการความรู้นี้  การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้ เพราะ

ถ้าไม่ระวัง ตัวความรู้จะเป็นความรู้ที่หยุดน่ิงตายตัว  การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้”  คือ  มีชีวิต เป็น

พลวัตการเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่าน

การปฏิบัติ  (interaction learning through action) อ.บดนิทร ์วิจารณ ์เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างย่ิงใน

ด้าน การจัดการความรู้ (Knowledge Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ ๖ สิงหาคม ๒๕๔๘ ณ ห้องประชุม ๒ 

อาคาร HS๐๕ คณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่า การจัดการความรู้ (KM) 

สิ่งสาคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้ภาษาเดียวกัน สื่อความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้ของบุคคล

หัวใจส าคัญอยูท่ี่เราจะได้เรยีนรู้จากการสอนคนอื่น (Learning from Teaching) และ สิ่งที่ส าคัญของการ

จัดการความรู้ ก็คือ เร่ืองของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การวางแผนท างาน การจัดล าดับ

ความส าคัญ ของงาน ขององค์กรเครื่องมือในการจัดการความรู้  

๙   เครื่องมือในการจัดการความรู้ 

กรมการปกครองได้จัดท าแผนการจัดการความรู ้(KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร 

“ค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๙”  ซึ่งไดส้ง่ให้ ก.พ.ร.  เมื่อวันที่ ๓๐ ม.ค.

๒๕๔๙  แล้ว  เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว  จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ  ๒  ส่วน  

คือ   

๑. แผนการจัดการความรูใ้นสว่นของกระบวนการจัดการความรู ้(KM Process)  

๒. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง ( Change 

Management Process)  
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ซึ่งทั้ง  ๒   ส่วน  จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความ

ยากจนตามขอบเขต และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละ ส่วนก็จะมีโครงการ

และกิจกรรมของแต่ละส านัก กอง รองรับ เพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า ๑๖

โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็น 

ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มีความส าคัญอีกงานหน่ึง ที่ต้องการ พลังการมีส่วน

ร่วมของทุก ๆ สว่น ทั้งสว่นกลาง และสว่นภูมภิาค และจะเป็นอีกกา้วหน่ึงที่ส าคัญในการที่จะก่อเกิดการ

รวบรวมสะสมองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความยากจน  

การจัดการความรู้ประกอบด้วย   

กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา ความรู้ใหม่ การจัด

ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ สุดท้ายคือ การ

เรียนรู้ และเพ่ือให้มกีารน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือหลากหลายประเภทถูก

สร้างขึน้มาเพ่ือน าไปใช้ในการถ่ายทอดและแลก เปลี่ยนความรู้ ซึ่งอาจแบ่งเป็น ๒ กลุม่ใหญ ่ๆ คือ  

(๑). เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถงึ” ความรู ้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Explicit  

(๒). เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู ้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่ง

ต้องอาศัยการถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก  

ในบรรดาเคร่ืองมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมากประเภทหน่ึงคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือ

ชุมชน นักปฏิบัต ิ(Community of Practice : CoP) การจัดการความรูก้ับองค์กรแห่งการเรียนรู้  

๑๐  การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรยีนรู้  

การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management  เป็นเร่ืองค่อนข้างใหม่  ซึ่งเกิดขึ้นจาก

การค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ 

อันส่งผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างย่ิง ดังน้ันจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มี

ความรูม้ากแต่เพียงอย่างเดียวจึง เปลี่ยนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย 

ดังน้ัน การบรหิารจัดการความรูจ้ึงสัมพันธ์กับเร่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็น

อย่างย่ิง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหาร จัดการความรู้

ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือสง่เสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเน่ือง หากองค์กรใดมีการจัดการ

ความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญ

เปลา่ได้เชน่กัน อย่างไรก็ตาม การบรหิารจัดการความรู ้มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วย

การฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากที่บุคลากรมีความรู้ความ ช านาญ

แล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่าน้ันยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น และใน

ขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือ ที่จะน า

ออกมาใช้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ บรษิัทยักษ์ใหญห่ลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธบีรหิาร

จัดการ ความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศไทยน้ันคงเป็น

เร่ืองท้าทาย ส าหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้

บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทน้ัน การฝึกอบรมอาจจะ
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ไมใ่ช่วิธทีี่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบรหิารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้" 

และวัฒนธรรม  "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล"  หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การ

บรหิารจัดการความรูก้็มิใช่เรื่องยาก  จนเกินไป  สืบเน่ืองจากการปฏิรูประบบราชการคร้ังส าคัญที่ผ่าน

มาเมื่อเดือนตุลาคม ๒๕๔๕  ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่ง

รวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.

๒๕๔๖ เป็นเร่ืองของการก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา ๑๑  ได้ก าหนดเป็น

หลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มี ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่ง กันและกัน  

๑๑  CoP (Community of Practice)  

CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือ

เช่ือมโยงกันอย่างไม่เป็นทางการ  ประสบปัญหาลักษณะเดยีวกัน  โดยมีลักษณะดังนี ้  

   มีความสนใจในเร่ืองเดยีวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณจ์ากกันและกัน   

 มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธกีารท างานได้ดีขึ้น    

 มีความเช่ือวิธีปฏิบัติคลา้ยกัน ใช้เคร่ืองมือ และภาษาเดยีวกัน   

  มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้  และยึดถอืคุณค่าเดยีวกัน   

  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันดว้ยตัวจรงิ   

  มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้ หรือผ่านเทคโนโลยี    

  มีความรว่มมือชว่ยเหลอื ท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ไดง้่าย    

  มีปฏิสัมพันธ์ต่อเน่ือง  เพ่ือพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชกิด้วยกันเอง   

  มีวิธกีารเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม  

ท าให้เพ่ิมพูนความรู้ที่ลึกซึ้งขึ้นเร่ือย ๆ  ในระดับที่ง่ายที่สุด  ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่ม

เล็ก ๆ ซึ่งท างานด้วยกันมาระยะหน่ึง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

ประสบการณจ์ากการท างาน กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ไดเ้กิดจากการจัดต้ังโดยองค์การ เป็นกลุ่มที่เกิดจาก

ความต้องการทางสังคม และความพยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอ านาจ ไม่มีการ

ก าหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กร และอาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้น าองค์กร ในหน่ึงองค์กร

อาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจ านวนมาก และคนคนหน่ึงจะเป็นสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมี

ความส าคัญอย่างไร  เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ  เกิดจากความใกล้ชิด ความพอใจ และ

พ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกัน ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอื้อต่อการเรียนรู้  และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ  

มากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ ค าว่า ปฏิบัติ หรือ practice  ใน  CoP  ชี้จุดเน้นที่  การเรียนรู้ซึ่งได้รับ

จากการท างาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจ าวัน เคร่ืองมือใหม่ ๆ พัฒนาการในเร่ืองงาน 

วิธีการท างานที่ได้ผล และไม่ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยน

ความรู้ฝังลึก สร้างความรู้ และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้ จากหนังสือ หรือการฝึกอบรม
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ตามปกติ เครอืข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมสีมาชิกจากต่างหน่วยงาน ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้

ดกีว่า  การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ  ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ   

แนวคิด   CoP 

  CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพ่ือสง่

มอบให้ผู้อื่น  

  CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนท างานที่เก่งขึน้ มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะท างาน

อย่างไร หรือเรียนรู้แต่เรื่องที่เป็นนามธรรม  

  การเป็นสมาชกิของ CoP คือ มีส่วนร่วมในชุมชนน้ัน อย่างมีความหมาย  

  CoP ควรเช่ือมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร  

แนวคิด ของการปฏิบัตใินชุมชนนักปฏิบัต ิหรือ P ใน CoP  หมายถึง  การกระท าในบรบิท

เฉพาะ  

สิ่งทีม่ีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้  ได้แก่  

•  สิ่งที่ปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจน 

เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ กฎขอ้บังคับ สัญญา  

•  สิ่งที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหย่ังรู้ การรับรู ้ความ

อ่อนไหว ความเข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเปน็ที่ยอมรับทั่วไป  

การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไมไ่ด้ ขณะเดยีวกันก็ไมอ่าจเปลี่ยนแปลงได้งา่ย ๆ 

ดว้ยค าสั่ง หรือกฎระเบียบ  

มีคนอ่ืนในองค์กร  ซึ่งมปีระสบการณท์ี่จะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปัน

ประสบการณน้ั์น ให้ผู้อื่น และเราเต็มใจที่จะช่วยพวก  เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาไดพ้บ แม้จะไม่รู้จัก

พวกเขา ธรรมชาติของ CoP  

องค์กรประกอบไปด้วย CoP จ านวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็น

ทางการขององค์กร  

รอบชีวิตของ CoP ไมม่ีความชัดเจนว่า เร่ิมต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ขึน้กับความพร้อม และ

โอกาสเหมาะ ส าหรับการเรียนรู้ 

ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชกิ 

การสนับสนุน CoP  

ปฏิบัตติ่อ CoP เสมอืนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลขา่วสาร 

ดูแลเป้าหมายให้สอดคล้องกับองค์กร  

ส่งเสรมิการสร้าง CoP ดว้ยการยอมรับผลงานที่เกิดขึน้ จากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดงึ

ชุมชนเข้ามาร่วมกันท างาน ให้ลกึซึง้ย่ิงขึ้นอีก  

มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่เช่ือมต่อกัน สง่เสริมให้มจีุดยืนที่เหมาะสม และมี

สว่นต่อความส าเร็จขององค์กร  
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ส่งเสรมิให้ CoP เรียนรู้จากภายในกลุม่ และจากกลุ่มอื่นๆ  

ดูแลว่า กลไกขององค์กรมีสว่นในการสนับสนุน CoP  

ส่งเสรมิการเรยีนรู้ทุกรูปแบบ และเช่ือมตอ่ทั่วทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรยีนรู้  

การเรยีนรู้ เป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบัต ิแตเ่รามักจะมองไมเ่ห็นว่า เกิดการเรียนรู้ดีขึ้น  

การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ไมไ่ด้เกิดจากการดูเอกสาร ของคนอื่น แตเ่กิดจากการท าความ

เข้าใจ ในตรรกะ หรือวิธคีิดของคนอื่น  

เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึน้ 

แตห่ัวใจของการแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อ

ใจกัน การหาโอกาสเรยีนรู้  

ถ้ามปีัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการ

แยกตัวของสมาชกิ  

เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืน หรือมกีารสง่ผ่านข้อมูลขา่วสารไปยังอีกหน่วยงาน

หน่ึง ให้ติดตามเรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่  

รับรู้การเกดิขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในที่ไกลหูไกลตา  

การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความส าคัญ ได้แก่ การดึงดูดสมาชิกใหม่ การ

ตอบสนองส่ิงกระตุ้นจากภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอื่น ๆ ข้อควรระวัง  

ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึก มาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะ

ก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ที่ไม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความ

ช่วยเหลอื ในเร่ืองประสบการณ์ จากเพ่ือนร่วมงาน  

ให้มีการเรยีนรู้ใกลชิ้ดกับการปฏิบัตใิห้มากที่สดุ อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้

จาก  CoP  หรือเปลี่ยนความรูจ้าก  CoP  ไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม  

แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ ไปสูก่ารเช่ือมตอ่ระหว่างบุคคล อย่าสร้าง

ห้องสมุดที่เต็มไปด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายช่ือบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเช่ือมต่อระหว่าง

บุคคลต่อบุคคล ปัจจัยสู่ความส าเร็จ กลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นส่ิงที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มี

ลักษณะของสิ่งมีชีวิต เติบโตขึ้นเมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชิก การที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้อง

ได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะท าให้ไม่เป็นที่สนใจจาก

สมาชิก การปล่อยปละละเลย ก็อาจจะท าให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัย

ต่างๆ ที่ผู้น าองค์กรเคยประสบ ความท้าทายส าหรับ CoP ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ก าลังเติบโต คือ การ

ที่สมาชกิสูญเสยีความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดียว เมื่อผู้ประสานงานหันไป

ท างานอื่น ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ประสบความส าเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่

ความส าเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้ จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้เกิดความตอ่เน่ือง น าสมาชิก

ใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม  
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เชิญผู้น าทางความคดิ ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพ่ือสร้างพลังให้แก่ชุมชน  

จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสร้างความต่ืนตัว ความไว้เนื้อเช่ือใจ 

ความรูส้กึร่วม  

ส่งเสรมิการตดิต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน  

จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไมจ่ าเป็นว่าสมาชกิทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน 

สนับสนุนกลุม่แกนด้วยการให้เป็นที่รับรูข้องชุมชน และไมร่บกวนเวลาเพ่ิมมากเป็นพิเศษ ความท้าทาย

ดา้นเทคนิค  

ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่าย เช่น การใช้ Software 

computer ที่ใช้งา่ย และคุ้นเคย ความท้าทายส าหรับสมาชิก สิ่งที่มคีุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกัน

แก้ปัญหา แตก่ารอภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคิดยังไมสุ่กงอมด ีหรือคิดดังๆ ในที่ประชุม

เป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติของเรา ความท้าทายของสมาชิกที่ส าคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อ

หน้าผู้คนจ านวนมากที่เราไม่รู้จัก  

สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผู้ขอความ

ช่วยเหลือ และหาผู้ที่มีกึ๋นไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ 

เพ่ือให้สมาชกิอภิปรายไปที่สมมติฐาน ที่ใช้และเลอืก การสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจในกลุ่มขนาดเล็ก ๒-๓ 

คน อาจใช้เป็นจุดเร่ิมต้นส าหรับการสร้างชุมชนได้  

ตามนยิามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP  เป็นกลุม่คนที่มารวมตัวกันอยา่งไม่เป็น

ทางการ  มีวัตถุประสงค์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และสร้าง องค์ความรู้ใหม่ ๆ   เพ่ือช่วยให้การท างานมี

ประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วนใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะ นี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมี

ความสนใจในเร่ืองใดเร่ือง หน่ึงร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเช่ือมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูล

ระหว่างกันจะเป็น สิ่งที่ส าคัญ 

Cop  จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไป

ตรงที่  Cop  เป็นการรวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเช่ือมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทาง

สังคม ไมไ่ด้มกีารมอบหมายส่ังการเป็นการเฉพาะและจะเลอืกท าในหัวข้อหรือเร่ืองที่สนใจร่วมกันเท่าน้ัน 

ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาการท างานของบุคคลและองค์กรต่อไป  และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่

เป็นทางการในท่ามกลางบรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา 

(Dialogue)  ซึ่งเป็นการสนทนาที่เคารพความคิดเห็นของผู้พูด  ให้เกียรติกัน  ให้โอกาสกัน  และไม่

พยายามขัดขวางความคิดใคร  กับรับฟังผู้อื่นพูดอย่างต้ังอกต้ังใจ (Deep Listening)  

๑๒  กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรยีนรู้ (Cop)  น าร่องที่ วปค.  

จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาล

มอบหมาย ให้เป็น ภาคสว่นหลักในการปฏิบัตภิารกิจที่ส าคัญระดับชาติต่อเน่ืองจากอดีตจนถึง ปัจจุบัน 

เช่น การรักษาความมั่นคงภายใน การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน 
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เป็นต้น แสดงถึงการมีบุคลากรที่เป็น “ทุนทางสังคม” อยู่เป็นพื้นฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้

ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้  เพ่ือช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลในรูปของ

การจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยน าร่องที่วิทยาลัยการปกครองก่อน เรียกว่า  

“โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ ( CoP ) วิทยาลัยการปกครอง”  โดยมีวัตถุประสงค์

ใหญ่ ๆ  ๓  ประการ  คือ 

(๑). น าทฤษฏีการจัดการองค์ความรู้ (KM) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การ

ปฏิบัตงิานจริง  

(๒). เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร (Communication) ดา้นการจัดการองค์ความรู้  

(๓). เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ ์ การใช้เคร่ืองมือ CoP ในกระบวนการ KM ส าหรับแนวทาง

ด าเนนิการก าหนดไว้ ดังน้ี  

๓.๑  การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร  

๓.๒  ท าหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชกิชุมชนแห่งการ

เรียนรู้  

๓.๓  เชิญสมาชิกประชุมปรกึษาหารือ ร่วมคิด ร่วมท ากิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ความรูต้ามหัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชกิ  

๓.๔  ประสานงานเร่ืองสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอื่น  

๓.๕  จัดให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ  

๓.๖ จัดท าสรุปการเสวนาของ CoP เพ่ือเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็น

ระยะ ๆ  

๓.๗ ติดตามประเมินผลการด าเนนิการและรายงาน  

โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการ

กระตุ้นสง่เสริมและให้ก าลังใจจากผูบ้ังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างย่ิงในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มีการ

ด าเนนิการในระยะเวลาหน่ึงแลว้ตดิตามประเมินผลเพื่อท าการ ศึกษาผลที่เกิดขึน้ต่อไป  

บทสรุป  

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเร่ิมต้นอีกกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการ KM ที่มี

กิจกรรมหลายประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติ ของการบังคับและในส่วนที่

เป็นมติิของการสง่เสริม ส่วนที่เป็นมิติการบังคับ คือ การที่จะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็น

พันธะสัญญาที่กรมการปกครองได้จัดท าไว้ในค ารับรองการ ปฏิบัตริาชการประจ าปีงบประมาณ ๒๕๔๙  

กับ ส านักงาน ก.พ.ร. ให้ส าเร็จ คือ การด าเนินการในส่วนกลางของทุกส านัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการ

การจัดการความรู ้(KM Action Plan) กับการด าเนนิการในสว่นภูมภิาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ ในการท าให้

อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นที่   ที่

เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ จะต้องจัดท าผลส าเร็จการแก้ไขปัญหาความ

ยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ จ านวน  ๑  เร่ือง  เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่  ศตจ.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ และบันทึก
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ไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง ในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม คือ การด าเนินการ KM 

ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและท าให้มีความสามารถในเชิง

แข่งขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความส าคัญย่ิงต่อการ

เดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เร่ือง KM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันใน

กิจกรรม KM ต่างๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะท าให้เกิดสัมฤทธิ์ผล กับงานด้านการจัดการ

ความรูท้ี่กรมปกครองรับผิดชอบ  เช่น  เดียวกับงานอื่น ๆ  ที่ผ่านเข้ามาและส าเร็จผลลงด้วยดี  กับทั้ง

เกิดคุณค่าประโยชน์แก่ ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน  เป็นที่ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจ

จากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา  

๑๓  คุณเอ้ือ คุณอานวย คุณกิจ คุณประสาน คนส าคัญที่ด าเนนิการจัดการความรู้  

๑. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้  ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน 

(เห็นคุณค่า และด าเนินการผลักดัน KM) เร่ืองที่ว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเร่ิม

กิจกรรมจัดการความรู้ โดยก าหนดตัวบุคคลที่จะท าหน้าที่ “คุณเอื้อ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็น

ผู้บริหารระดับสูง เช่น รองอธิบดี, รองผู้อ านวยการใหญ่  ,นายกเทศมนตรี 

๒. คุณเอือ้ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอื้อ” 

ก็สบายไปเปลาะหน่ึง แตถ่้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ” ก็

คือ น า เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได ้

บทบาทต่อไปของ “คุณเอื้อ” คือ การหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ “คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด 

“เป้าหมาย/หัวปลา” ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเช่ือมโยง “หัวปลา” เข้ากับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงาน

แบบเอือ้อ านาจ (Empowerment), ร่วม Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือประโยชน์

ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรง และเพ่ือแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, 

จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้ พร้อมคอยเช่ือมโยงการจัดการความรู้เข้ากับ

กิจกรรมสร้างสรรค์อื่นๆ ทั้งภายในและนอกองค์กร, ติดตามความเคลื่อนไหวของการด าเนินการให้

ค าแนะน าบางเร่ือง และแสดงท่าทีช่ืนชมในความส าเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่องในผลส าเร็จ และให้

รางวัลที่อาจไมเ่น้นสิ่งของแตเ่น้นการสร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ  

๓. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการ

ความรู้ ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเช่ือมโยง 

โดยต้องเช่ือมโยงระหว่างผู้ปฏิบัต ิ(“คุณกิจ”) กับผู้บรหิาร (“คุณเอือ้”), เช่ือมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่าง 

กลุ่มภายในองค์กร, และเช่ือมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ที่ 
“คุณอ านวย”  ควรท า   คือ  

- ร่วมกับ “คุณเอือ้” จัดให้มกีารก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัว
ปลา” เพ่ือสร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู้ เพ่ือให้ คุณกิจ น าความส าเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถอดความรู้
ออกมาจากวิธีท างานที่น าไปสู่ความส าเร็จน้ัน เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา”  
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- จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได้
ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยที่ผู้น้ันจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได ้เรียนรู้วิธที างานจากเขา เชิญเขามาเลา่หรือ
สาธติ  

- จัดพ้ืนที่เสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได ้ เช่น 
ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมาย
ข่าว เป็นต้น  

- สง่เสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of Practice) ในเร่ืองที่เป็นความรู้ หรือ
เป็นหัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร  

- เช่ือมโยงการด าเนนิการจัดการความรูข้ององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรูภ้ายนอก 
เพ่ือสร้างความคึกคักและเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก  

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คณุกิจ” หรือผู้ปฏิบัตงิาน เป็นพระเอกหรือ
นางเอกตัวจรงิ ของการจัดการความรู้ เพราะเป็นผูด้ าเนนิกิจกรรมจัดการความรูป้ระมาณร้อยละ ๙๐-
๙๕ ของทั้งหมด “คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผูท้ี่มีความรู้ (Explicit Knowledge) 
และเป็นผูท้ี่ต้องมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพ่ือการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/
หัวปลา” ที่ต้ังไว้  

๕. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผูท้ี่คอยประสานเช่ือมโยงเครอืข่ายการจัดการ
ความรูร้ะหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างขึ้น เกิดพลังร่วมมือทางเครอืข่ายใน
การเรียนรู้และยกระดับความรู้แบบทวีคูณ 

๑๔  ภาษิต ค าคม KM  
- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรูอ้ยู่ในผู้ใช้ ไมใ่ช่อยูใ่น

แหลง่รวมความรู้ (Y. Maholtra)  
- KM is a Journey, not a destination. การจัดการความรูเ้ป็นการเดนิทาง ไมใ่ช่เป้าหมาย

ปลายทาง (Warick Holder, IBM, ๒๐ Nov ๒๐๐๓, Chiangmai)  
- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. ความรู้

เพียงเล็กน้อยเพื่อปฏิบัติมคี่ามากกว่าความรูม้หาศาลที่อยูเ่ฉย ๆ (Kahlil Gibran)  
- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรูเ้ป็นสินทรัพย์สาคัญ 

แตบ่่อยครัง้ความรูเ้ป็นส่ิงฝังลึกและเป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคล  
- Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรูไ้มใ่ช่เพียงการรู้ แตเ่ป็น

การกระทา  
- Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but rather 

interactions between people. การถ่ายทอดความรู้สาเร็จไดไ้มใ่ช่เรื่องเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์หรือเอกสาร 
แตเ่ป็นเรื่องของปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน (Mason & Mitroff, ๑๙๗๓)  

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการ
หลกีเลี่ยงความผิดพลาด ไปสู่การค้นหาความผิดพลาดและแก้ไข 
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๑๕  เรยีนรู้ค่านยิมของข้าราชการยุคใหม่ 

I  AM  READY 
I (Intergrity)  =  การท างานอย่างมีศักด์ิศรี 
A (Actiumens)  =  ขยันต้ังใจท างาน 
M (Moral)  =  มศีีลธรรม 
R (Relevancy)  =  มกีารเรียนรู้และปรบัตัวให้ทันกบัปัญหา 
E (Efficiency)  =  การท างานที่มุง่เน้นประสิทธิภาพ 
A (Accountability)  =  การมีความรบัผิดชอบตอ่ผลงาน 
D (Democracy)  =  มใีจและการกระท าที่เป็นประชาธิปไตย 
Y (Yield)  =  มผีลงานเป็นทีป่ระจกัษและปฏิบัติงานโดยเน้นผลสัมฤทธิ ์

๑๖  การประเมินตนเองเรื่องการจัดการความรู้  และสรุปผลการประเมินตนเอง                                
แบบประเมินองค์กรตนเองเรือ่งการจัดการความรู ้  หมวด ๑ - กระบวนการจดัการความรู ้

โปรดอ่านข้อความด้านล่างและประเมินว่าองค์กรของท่านมีการด าเนินการในเรื่องการจัดการความรู้อยู่ในระดับใด   
 ๐ – ไม่มีเลย / มีน้อยมาก         ๑ – มีน้อย           ๒ - มีระดับปานกลาง           ๓ - มีในระดับที่ดี          ๔ – มีในระดับที่ดีมาก 

หมวด ๑ กระบวนการจัดการความรู ้ สิ่งท่ีมีอยู่ / ท าอยู่ 

๑.๑ อบต.มีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อหาจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องการจัดการ
ความรู้  เพื่อปรับปรุงในเรื่องความรู้   เช่น อบต.ยังขาดความรู้ที่จ าเป็นต้องมี หรือ
อบต.ไม่ได้รวบรวมความรู้ท่ีมีอยู่ให้เป็นระบบ เพื่อให้งา่ยต่อการน าไปใช้ ไม่ทราบว่าคน
ไหนเก่งเรื่องอะไร ฯลฯ และมีวิธีการที่ชัดเจนในการแก้ไข ปรับปรุง 

-  อบต.มีการวิเคราะห์ SWOT ของอบต. แต่ยังไม่ได้

เชื่อมโยงถึงการจัดการความรู้ 

 

๑.๒ อบต.มีการแสวงหาข้อมูล/ความรู้จากแหล่งต่างๆ  โดยเฉพาะอย่างย่ิงจากอบต.ที่

มีการให้บรกิารคล้ายคลึงกัน (ถ้ามี)  อย่างเป็นระบบและมีจรยิธรรม 

-อบต.มีการแสวงหาความรู้/ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เม่ือ
จ าเป็นต้องใช้ แต่ไม่เป็นระบบ ต่างคน ต่างท า 

๑.๓ ทุกคนในเอบต. มีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ  ระดับเทียบเคียง 

(Benchmarks) และ Best Practices จากองค์กรอ่ืน ๆ   ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน  
(บรกิารหรือด าเนินงานที่คล้ายคลึงกัน ) และจากองค์กรอื่น ๆ ที่มีลักษณะแตกต่างกัน
โดยสิน้เชิง 

- อบต.มีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ บ้าง แต่ไม่เป็น
ระบบ และท ากันเฉพาะกลุ่มงาน  และยังไม่ครอบคลุม

ทุกคน 

 

๑.๔ อบต.มีการถ่ายทอด Best Practices อย่างเป็นระบบ  ซ่ึงรวมถึงการเขียน Best Practices 

ออกมาเป็นเอกสาร  และการจัดท าข้อสรุปบทเรียนที่ได้รับ (Lessons Learned) 

- อบต.มีการจัดท าวารสารความรู้เพื่อเผยแพรใ่นบาง
เร่ือง แต่ยังไม่เป็นระบบ ใครอยากท าก็ท า 

๑.๓ อบต.เห็นคุณค่า “Tacit Knowledge” หรือ ความรู้และทักษะ ที่อยู่ในตัวบุคลากร 

ซึ่งเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่ละคน และให้มีการถ่ายทอดความรู้และ
ทักษะนั้น ๆ ทัว่ทัง้เทศบาล 

- อบต.ห็นคุณคา่ของ Tacit Knowledge และพยายาม
กระตุ้นให้มีการถ่ายทอดความรู้ แต่ไม่ได้ท าเป็นระบบ 
ส่วนใหญ่ มีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้เป็น

กลุ่มย่อยๆ แต่ไม่มีรูปแบบชัดเจน 

ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ :     นายจีรศักดิ์  มาศโอสถ     (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

 

๑๗  เกณฑ์การประเม ิน   

องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน  มีนโยบายที่จะด าเนินการพัฒนาการจัดการความรู้ 

(Knowledge Management) ในองค์กร  โดยได้จัดให้มีสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้เหมาะสม และได้

จัดวางระบบการจัดการเพ่ือให้เอื้อต่อการน าแผนการจัดการความรู้ไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 

เทศบาลต าบล หงาว  ได้จัดวางระบบการจัดการความรูแ้ละแผนการด าเนนิงานดังรายการต่อไปนี้ 

๑). องค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน  มแีผนยุทธศาสตร์  ประจ าปี  พ.ศ.๒๕๕5 – ๒๕๕9  

ซึ่งมีลักษณะเป็น Conceptual Plan  โดยมีองค์ประกอบส าคัญ ๖ ประการ ได้แก่  วิสัยทัศน์  พันธกิจ  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และโครงการส าคัญที่จะด าเนินการในรอบระยะเวลาของแผนการ

พัฒนาบุคลากร ดังกล่าวใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนการจัดการความรู้ และแผนพัฒนาต่างๆ ที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือน าไปสูเ่ป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

๒). นายกองค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน  (CEO)  ก าหนดผู้บริหารจัดการความรู้ CKO  

และทีมงาน KM  เพ่ือด าเนนิการจัดการความรูข้ององค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน   

๓). CKO  และทีมงาน KM  ร่วมกันหารือในการพิจารณาหาขอบเขต KM  การตัดสินใจ

เลือกขอบเขต  KM  การก าหนดเป้าหมาย KM  และการประเมินการจัดการความรู้ของหน่วยงานตาม

แบบประเมินตนเอง 

๔). CKO  และทีมงาน KM  ร่วมกันจัดท าแผนจัดการความรู้  เพ่ือก าหนดกิจกรรม 

ระยะเวลาและผู้รับผิดชอบในการจัดการความรูข้ององค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน  ตลอดจนก าหนด

ตัวชี้วัดผลส าเร็จในการด าเนนิงานในแตล่ะกิจกรรม 

มีการก าหนด ประเด็นความรู้ และเป้าหมายของการจ ัดการความรู้ที่สอดคล้อง

กับ แผนย ุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน  อย ่างน ้อยครอบคล ุมพ ันธกิจ ด้านการ

บรหิารจัดการบ้านเมืองที่ดี  โดยมีจุดมุ่งหมายการพัฒนาศักยภาพ และการบริหารจัดการบ้านเมือง

ที่ดี เพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นอย่างมีประสิทธิภาพ  เกิด

ผลสัมฤทธิ์  สร้างประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

แนวทางการตดิตามและประเมิน  

๑.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  จัดท ารายงานผลการเข้ารับการพัฒนาตามแบบที่

ก าหนด ภายใน  ๑๕  วัน  นับแต่วันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝึกปฏิบัติ   เสนอต่อผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับชัน้จนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล   กรณีท ่ีได ้ม ีการส ่งบ ุคลากรไปฝ ึกอบรม ภายนอก

องค ์กร 

๒.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  จัดท าบันทึกข้อมูลการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพในเวป

ไซต์ อบต. ภายใน ๑๕ วัน นับแต่วันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝึกปฏิบัติ  โดยให้ท าการ

ประสานงานกับผู้ช่วยเจ้าหน้าที่บันทึกขอ้มูล 

๓.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  จัดเก็บชุดองค์ความรูปไว้รูปเอกสาร  โดยจัดท าเป็นเล่ม 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

๔.  ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน  โดยการพิจารณาผลการ

ปฏิบัตงิาน  ก่อนและหลังการพัฒนา 

๕.  ท าการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ัน  ผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพ่ือนร่วมงาน  ของผู้เข้ารับการพัฒนา   
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๑๘  แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 
 

แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน :   องคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

เป้าหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน ไดรับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ 

                                     ความสามารถทางด้านต่าง ๆ  เช่น การศึกษาต่อ /  ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ต่าง ๆ 

หน่วยที่วดัผลได้เป็นรูปธรรม  :  พนักงานเส่วนต าบลในสังกัดไดรับการพัฒนาศักยภาพ 

ล าดับ กิจกรรม วิธกีารสู่

ความส าเร็จ 

ระยะ 

เวลา 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย เครื่องมือ/

อุปกรณ์ 

งบ 

ประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  สถานะ 

๑ การบ่งชีค้วามรู้ 

-บุคลากรที่ได้รับ

การพัฒนาศักยภาพ

ด้านต่างๆ  

ท าการตรวจสอบ

บุคลากรที่ได้รับ

การพัฒนา

ศักยภาพด้านต่างๆ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนบุคลากร

ที่ได้รับการ

พัฒนาศักยภาพ

ด้านต่างๆ 

บุคลากรได้รับการ

พัฒนาศักยภาพ

ด้านต่าง ๆ อย่าง

น้อยร้อยละ ๙๐ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

๑๕๐,๐๐

๐ บาท 

 

 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

 

 

๒ การสร้างและ

แสวงหาความรู้ 

-ภายในอบต. 

-ภายนอกอบต. 

-จัดหรือส่งอบรม 

/ สัมมนา / ศึกษา

ดูงาน /ศึกษาต่อ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนบุคลากร

ที่ได้รับการอบรม 

/ สัมมนา / 

ศึกษาดูงาน /

ศึกษาต่อ 

บุคลากรได้รับการ

อบรม / สัมมนา / 

ศึกษาดูงาน /ศึกษา

ต่อ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

 

 

๓  การจัดความรู้ให้เป็น  

 ระบบ 

 -บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

 -เว็ปไซต์ อบต. 

 -จัดท ารูปเล่ม/รายงาน 

-รวบรวมความรู้

เป็นหมวดหมู่และ

จัดท าฐานข้อมูล

เป็น Knowledge 

Base 

 - สร้างคลังความรู้

ผ่านระบบเครือข่าย

คอมพิวเตอร์ 

๑  ต.ค. ๕5

เป็นต้นไป 

จ านวนฐาน 

ข้อมูลความรู้

ด้านต่าง ๆ ที่

น าไปใช้ได้ 

จ านวนความรู้ที่

น าไปใช้ได้จริง 

อย่างน้อย ๖

รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์,   

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

 

๔  การประมวลและ  

 กลั่นกรองความรู้ 

- ปรับปรุงรูปแบบ

เอกสารข้อมูลใหเ้ป็น

มาตรฐาน สมบูรณ์ 

ปรับปรุงฐาน 

ข้อมูลความรู้ของ

บอร์ด

ประชาสัมพันธ์/

เว็ปไซต์ อบต. 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนฐาน 

ข้อมูลความรู้

ด้านต่าง ๆ ที่

ได้รับการ

ปรับปรุง 

จ านวนฐาน 

ข้อมูลความรู้ที่

ได้รับการ

ปรับปรุง อย่าง

น้อย ๖ รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์,   

พร้ินเตอร์ 

 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๕ การเข้าถึงความรู้ 

 -บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

- เว็ปไซต์ อบต. 

- ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

 

รวบรวมความรู้

เพื่อติดประกาศ /

บันทึก / จัดเก็บ 

 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

 

จ านวนการ

เข้าถึงฐาน 

ข้อมูลความรู้

ด้านต่าง ๆ 

 

มีจ านวนการเข้าถึง

ฐานข้อมูลความรู้

ด้านต่าง ๆ อย่าง

น้อย ๑๒ คร้ัง 

 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์,   

พร้ินเตอร์ 

-ห้องประชุม. 

  

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๖ การแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนความรู้ 

-บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

- เว็ปไซต์ อบต. 

- จัดท ารูปเล่ม 

- จัดท ารายงาน 

ให้บุคลากรที่ได้รับ

การพัฒนาศักยภาพ

ด้าน ๆ  เข้าร่วมประชุม/

รายงาน /เพิ่มข้อมูล

การพัฒนาศักยภาพ

ในเว็ปไซต์ อบต. 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนการประชุม

เพื่อแลกเปลี่ยน

ความรู้ /จัดท า

รายงาน/บันทึกทึก

ข้อมูลในเว็ปไซต์ 

อบต. 

มีจ านวนกิจกรรม 

อย่างน้อย ๖ 

รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์,   

พร้ินเตอร์ 

-ห้องประชุม. 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๗ การเรียนรู้ 

-การสร้างองคค์วามรู้ 

-การน าความรู้ในไป

ใช้ 

ประชาสัมพันธ์ / 

เว็ปไซต์อบต./ศูนย์

ข้อมูลข่าวสาร 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

การจัดท า/

บันทึกข้อมูล 

มีจ านวนการ

จัดท า/บันทึก

ข้อมูลอย่าง

น้อย ๖ รายการ 

กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์,   

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 
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ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ :     นายจีรศักดิ์  มาศโอสถ    (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน :   องคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

เป้าหมาย KM (Desired State) : เสริมสร้างบรรยากาศให้เอือ้ต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 

                                        ของหน่วยงานต่าง ๆ   ภายในอบต. 

หน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม  :  บรรยากาศที่เอือ้ต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 

ล าดับ กิจกรรม วิธกีารสู่

ความส าเร็จ 

ระยะ 

เวลา 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย เครื่องมือ/

อุปกรณ์ 

งบ 

ประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  สถานะ 

๑ การบ่งชีค้วามรู้ 

-มีบรรยากาศที่เอื้อ

ต่ อ ก า ร น า ก า ร

จัดการความ รู้มา

เป็นเคร่ืองมือในการ

พัฒนาบุคลากรและ

พัฒนางาน           

เสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอือ้

ต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเคร่ืองมือในการ

พัฒนาบุคลากรและ

พัฒนางาน 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนการ

เสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอือ้

ต่อการน าการ

จัดการความรู้มา

เป็นเคร่ืองมือ 

มีการเสริมสร้าง

บรรยากาศให้เอือ้ต่อ

การน าการจัดการ

ความรู้มาเป็น

เคร่ืองมืออย่างน้อย 

๓ รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

 

 

๒ การสร้างและ

แสวงหาความรู้ 
-ภายใน อบต. 
-ภายนอก อบต. 

-ประชุม/สัมมนา

เพื่อสนับสนุนการ

สร้างบรรยากาศ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

จ านวนคร้ังที่ประชุม/

สัมมนาเพื่อสนับสนุน

การสร้างบรรยากาศ 

มีการประชุม/

สัมมนาเพื่อ

สนับสนนุการสร้าง

บรรยากาศอย่าง

น้อย ๓ คร้ัง 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

 นายก อบต. 

 KM Team  

 

๓ การจัดความรู้ให้

เป็นระบบ 
 -บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
 -เว็ปไซต์ อบต. 
 -จัดท ารูปเล่ม/รายงาน 

-จัดตั้งทีมงาน

ตรวจสอบการให้

และเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 

มีทีมงานด าเนินการ

ตรวจสอบการให้

และเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

ทีมงานมีการ

ด าเนินการตรวจ 

สอบการให้และเก็บ

รวบรวมข้อมูลอย่าง

น้อย ๓ คร้ัง 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๔ 

 

 

 

 การประมวลและ  
 กลั่นกรองความรู้ 

- ปรับปรุงรูปแบบ

เอกสารข้อมูลใหเ้ป็น

มาตรฐาน เนือ้หาให้

สมบูรณ์ 

-จัดตั้งทีมงาน
ปรับปรุงกลั่นกรอง
ฐานข้อมูลความรู้บน
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็ปไซต์ อบต. 

 

๑  ต.ค. ๕5 
เป็นต้นไป 

มีทีมงานด าเนินการ
ปรับปรุงฐาน 
ข้อมูลความรู้ด้าน
ต่าง ๆ  

ทีมงานมีการ
ด าเนินการปรับปรุง
ฐาน 
ข้อมูลความรู้ 

อย่างน้อย ๓ 
รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร์,   
พร้ินเตอร์ 

 

 นายก อบต. 

 KM Team 
 

 

๕ การเข้าถึงความรู้ 
 -บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

- เว็ปไซต์ อบต. 
- ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

จัดตั้งทีมงานดูแล
บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
/เว็ปไซต์อบต. / ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

๑  ต.ค. ๕5 
เป็นต้นไป 

มีทีมงานดูแลบอร์ด
ประชาสัมพันธ์ /เว็ป
ไซต์อบต./ ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

 

ทีมงานมีการดูแล
บอร์ดประชาสัมพันธ์ /
เว็ปไซต์ อบต. / ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร อย่าง

น้อย ๓ คร้ัง 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๖ การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

-บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
- เว็ปไซต์อบต. 
- จัดท ารูปเล่ม 
- จัดท ารายงาน 

จัดตั้งทีมงานรวบรวม
จัดท าเป็นเอกสาร / 
ฐานความรู้ /เทคโนโลยี 
สารสนเทศ   ดูแล
ช่องทางการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 
 

๑  ต.ค. ๕5 
เป็นต้นไป 

มีทีมงานรวบรวม
จัดท าเป็นเอกสาร / 
ฐานความรู้/เทคโนโลยี 
สารสนเทศ   ดูแล
ช่องทางการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

 

ทีมงานมีการ
รวบรวมจัดท าเปน็
เอกสาร / ฐานความรู้/
เทคโนโลยี สารสนเทศ   
ดูแลช่องทางการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยน

ความรู้อย่างน้อย ๓ 
รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๗ การเรียนรู้ 
-การสร้างองคค์วามรู้ 
-การน าความรู้ในไป
ใช้ 

ประชาสัมพันธ์ / เว็ป
ไซต์อบต. /ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสาร 

๑  ต.ค. ๕5 
เป็นต้นไป 

การจัดท า/บันทึก
ข้อมูล 

มีจ านวนการ
จัดท า/บันทึก
ข้อมูลอย่างน้อย 

๖ รายการ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 
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ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ :     นายจีรศักดิ์  มาศโอสถ    (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

แผนการจัดการความรู ้(KM Action Plan) : กระบวนการบริหารจดัการการเปลีย่นแปลง (Change Management Process) 
ชื่อหน่วยงาน :   องคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน 
เป้าหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลิ่งชัน ไดรับการพัฒนาศักยภาพ  
                                        ความรู้ ความสามารถทางด้านต่าง ๆ  เช่น การศึกษาต่อ /  ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ต่าง ๆ 

หน่วยที่วดัผลได้เป็นรูปธรรม  :  พนักงานเทศบาลในสังกัดไดรับการพัฒนาศกัยภาพ 

ล าดับ กิจกรรม วิธกีารสู่

ความส าเร็จ 

ระยะ 

เวลา 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย เครื่องมือ/

อุปกรณ์ 

งบ 

ประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ  สถานะ 

๑ การเตรียมการและ

ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม 

-ส่งเสริมให้บุคลากร

ในสังกัด อบต.ตลิ่งชัน 

เห็นความส าคัญของ

การจัดการความรู้ 

 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
บุคลากรใน

สังกัดอบต. 

ทราบเป้าหมาย 

KM ของอบต.

ตลิ่งชัน 

จ านวนบุคลากรที่

ทราบเป้าหมาย 

KM ของ อบต.ตลิ่ง

ชันอย่างน้อย 

๕๐% ของอบต. 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๒ การสื่อสาร ประชุม / สัมมนา /

ศึกษาดูงาน / จัด

กิจกรรมที่ท าให้ทุก

คนเข้าใจถึงการ

จัดการความรู้ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
บุคลากรใน

สังกัด อบต.

เข้าใจถึงการ

จัดการความรู้ 

จ านวนบุคลากรที่

เข้าใจถึงการ

จัดการความรู้

อย่างน้อย ๕๐% 

ของเทศบาล 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๓ กระบวนการและ

เคร่ืองมือ 

- การคน้หา    

- การถ่ายทอด  

- แลกเปลี่ยนความรู้ 

มีการจัดท าให้บอร์ด

ประชาสัมพันธ์ / เว็ป

ไซต์อบต. / ศูนย์

ข้อมูลข่าวสาร ให้มี

การคน้หา ถ่ายทอด 

แลกเปลี่ยนความรู้ที่

สะดวกรวดเร็วขึน้ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
จ านวนคร้ังของ

บอร์ดประชาสัม 

พันธ์ / เว็ปไซต์

อบต. /ศูนย์

ข้อมูลข่าวสาร 

ที่ได้รับการปรับ 

ปรุง 

บอร์ดประชาสัม 

พันธ์/เว็ปไซต์อบต. 

/ศูนย์ข้อมูล

ข่าวสาร ได้รับการ

ปรับปรุงให้ดีขึน้

อย่างน้อย ๓ คร้ัง 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๔ การเรียนรู้ จัดการประชุม/สัมมนา 

/ศึกษาดูงาน / จัดกิจ 

กรรมเพื่อให้ทุกคน

เข้าใจและตระหนักถึง

ความ ส าคัญและหลกั 

การของการจัดการ

ความรู้ 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
บุคลากรที่เข้าใจ

และตระหนักถึง

ความส าคัญและ

หลักการของการ

จัดการความรู้ 

จ านวนบุคลากร

ที่เข้าใจและ

ตระหนักถึง

ความส าคัญและ

หลักการของการ

จัดการความรู้ 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๕ การวัดผล จัดตั้งทีมงานเพื่อ

ติดตามและ

ประเมินผลแผนการ

จัดการความรู้ อบต.

ตลิ่งชัน 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
มีการติดตาม

และประเมินผล

แผนการจัดการ

ความรู้ อบต.

ตลิ่งชัน 

ผลการติดตาม

และประเมินผล

แผนการจัดการ

ความรู้ อบต.

ตลิ่งชัน 

-กระดาษ A๔,

คอมพิวเตอร์ 

พร้ินเตอร์ 

 นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

๖ การยกย่องชมเชย

และการให้รางวัล 

-การให้ของขวัญ/

ของรางวัล 

 

๑  ต.ค. ๕5 

เป็นต้นไป 
บุคลากรใน

สังกัด อบต.มี

ความเข้าใจการ

จัดการความรู้ 

จ านวนบุคลากรที่

เข้าใจการจัดการ

ความรู้อย่างน้อย 

๕๐% ของ อบต. 

-ของขวัญ/ 

ของรางวัล 

 

 

 

นายก อบต. 

 KM Team 

 

 

ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ :     นายจีรศักดิ์  มาศโอสถ     (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

 
 
 



~ 24 ~ 
 

 
๑๙  การติดตามและประเมินผล 

 การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 

 ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบล

ตลิ่งชัน ประกอบดว้ย 

 ๑.  ปลัดองค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน                        เป็นประธานกรรมการ 

 ๒.  หัวหน้าส านักปลัด อบต.     เป็นกรรมการ 

 ๓.  หัวหน้าสว่นการคลัง              เป็นกรรมการ 

 ๔.  หัวหน้าสว่นโยธา                                            เป็นกรรมการ 

                5.  บุคลากร      เป็นกรรมการและเลขานุการ 

 ให้คณะกรรมการ ฯ ที่ได้รับการแต่งต้ัง มีหน้าที่ก าหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและ

ประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน และด าเนินการติดตามและ

ประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะที่

ได้จากการติดตามและประเมินผลต่อนายกองค์การบรหิารสว่นต าบลตลิ่งชัน อย่างน้อยปีละ ๑ ครัง้ 

  
 


