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บทนํา 

 

จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  

มาตรา ๑๑ กําหนดใหสวนราชการ มีหนาท่ีพัฒนาความรูในองคกร เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู

อยางสมํ่าเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ  เพ่ือนํามาประยุกตใชใน

การปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณรวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู

ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

และมีการเรียนรูรวมกัน 

  เพ่ือใหการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต เปนไปตามหลักเกณฑและมี

วิธีบริหารท่ีดี จึงไดจัดการความรู (Knowledge Management) ซ่ึงเปนระบบการจัดการท่ีสามารถกําหนดข้ึน

และนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม  โดยทางองคกรไดจัดวางระบบการจัดการความรูและแผนการดําเนินงาน

การจัดองคความรู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 



๑.  คณะทํางาน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer) 

 1. นายสมเกียรติ  คงทิม  นายกองคการบริหารสวนตําบล    ประธานกรรมการ 

2. นายอานนท ดิษฐหราย  ปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 
3. นางชุติมา อาจแกว  รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 

4. นายชินวิช   มั่นสกุล  ผูอํานวยการกองชาง    กรรมการ 

 5. นางสาวสุพักษณชา เผือกหอม ผูอํานวยการกองคลัง    กรรมการ 

 6. นางสาวพรภัทรินทร วิเศษเสือ หัวหนาสํานักปลัด     กรรมการ 

 7. นางยุพาวรรณ จันจารี  นักทรัพยากรบุคคล           กรรมการ/เลขานุการ 
คณะทํางานมีหนาท่ีดังน้ี 

 1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรูในองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต 

 2. จัดทําแผนจัดความรูในองคกร 

 3. ดําเนินการและติดตามความกาวหนาผลการดําเนินงานตามแผนงาน 

 4. พัฒนา ปรับปรุงแกไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 

 5. ประชาสัมพันธการจัดความรูในองคกรและดําเนินการอ่ืน ๆ ในสวนท่ีเก่ียวของ 

 

หัวหนา KM Team มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ จัดทําแผนงานการจัดการความรูในองคกร 

เพ่ือนําเสนอประธาน รายงานผลการดําเนินงานและความคืบหนาตอประธาน ผลักดัน ติดตาม ความกาวหนา

และประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไขประสานงานและความคืบหนาตอประธาน ผลักดันติดตาม ความกาวหนา และ

ประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไข ประสานงานกับคณะท่ีปรึกษาและคณะทีมงาน 

      และ  KM Team มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ ดําเนินการตามแผนงานท่ีไดรับมอบหมาย  จัดทํา 

รายงานความคืบหนาของงานในสวนท่ีรับผิดชอบ เปน“แบบอยางท่ีดี”  ในเรื่องการจัดการความรูเปน  Master 

Trainer ดานการจัดการความรู  

 

๒. ขอบเขต KM (KM Focus Area) 
  กรอบการประเมินดานการจัดการความรู ซ่ึงจะมีความเก่ียวของและเชื่อมโยงกับพระราช-

กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ กําหนดใหสวน

ราชการ มีหนาท่ีพัฒนาความรูในองคกร เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกร แหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรู

ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง

ถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนา ความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน 

และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้

เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติ ราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม

พระราชกฤษฎีกา 

  ขอบเขต KM (KM Focus Area)  ท่ีสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรท้ังหมด ประกอบดวย 

 ๑) สงเสริมการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชพัฒนาบุคลากรและใหเปนสวนหนึ่งของปฏิบัติงาน 

 ๒) เสริมสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและ

พัฒนางานของหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการบริหารสวนตําบล 
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 ๓.  เปาหมาย KM (Desired State) 
   เปาหมาย KM (Desired State) ท้ังหมด ท่ีสอดรับกับขอบเขต KM ท่ีจะเลือกดําเนินการ

ประกอบดวย 

 ๑)  การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต ไดรับการพัฒนา

ศักยภาพ ความรูความสามารถทางดานตาง ๆ เชน การศึกษาตอ / ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ตาง ๆ 

 ๒)  การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต มีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน / กิจกรรม ขององคกรการบริหารสวนตําบล อยางเขมแข็งและตอเนื่อง 

 ๓)  การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต มีสวนรวมในการ

แลกเปลี่ยนองคกรความรูแกเพ่ือนรวมงาน 

 ๔)  การสนับสนุนสงเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน 

 ๕)  การสนับสนุนสงเสริมการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 
 

๔.  ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) 
 ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) เพ่ือใหดําเนินการจัดการความรูตามเปาหมาย KM ท่ี

เลือกทํา สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมภายในองคกร คือ 

 ๑) ผูบริหารสวนใหญใหความสําคัญ และสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารวมกิจกรรม 

 ๒) บุคลากรท่ีเก่ียวของใหความรวมมือเปนอยางดี 

 ๓) คณะกรรมการจัดการความรูมีความรู ความเขาใจ และมุงม่ันในการดําเนินงานอยางประสิทธิภาพ 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

 ๔) มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรูอยางเนื่องและเปนรู)ธรรม 
 

๕.  แนวทางการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต 
       การจัดการความรู Knowledge management 

 การจัดการความรู (Knowledge management : KM) คือ การรวบรวมองคความรู ท่ีมีอยูในสวน 

ราชการซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถ

เขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหมีความสามารถ

มีความสามารถ ในเชิงแขงขันสูงสุด โดยท่ีความรูมี ๒ ประเภท คือ  

๑. ความรูท่ีฝงอยูในคน  (Tacit  Knowledge)  เปนความรูท่ีไดจากประสบการณพรสวรรคหรือ 

สัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตาง ๆ  เปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคํา 

พูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชนทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิง วิเคราะห บางครั้งจึง 

เรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 

๒. ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดไดโดยผานวิธีการ 

ตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
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 การจัดการความรูเปนการดําเนินการอยางนอย ๖ ประการตอความรู ไดแก 

  ๑)  การกําหนดความรูหลักท่ีจําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร 

  ๒)  การเสาะหาความรูท่ีตองการ 

  ๓)  การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวน ใหเหมาะตอการใชงานของตน 

  ๔)  การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน 

  ๕)  การนําประสบการณจาการทํางาน และประยุกตใชความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และสกัด “ขุม

ความรู” ออกมาบันทึกไว 

  ๖)  การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สําหรับไวใชงาน และปรับปรุงเปนชุด ความรูท่ี

ครบถวน ลุมลึกและเชื่อมโยงมากข้ึน เหมาะตอการใชงานมากยิ่งข้ึน 

 โดยท่ีการดําเนินการ ๖ ประการนี้บูรณาการเปนเนื้อเดียวกัน  ความรูท่ีเก่ียวของเปนท้ังความรูท่ีชัดแจง 

อยูในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอยางอ่ืนท่ีเขาใจไดท่ัวไป (Explicit Knowledge) และความรูฝงลึกอยูในสมอง 

(Tacit Knowledge) ท่ีอยูในคน ท้ังท่ีในคน ท้ังท่ีอยูในใจ (ความเชื่อ คานิยม) อยูในสมอง (เหตุผล) และอยูในมือ 

และสวนอ่ืนๆของรางกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีคนจํานวนหนึ่งทํารวมกันไมใช

กิจกรรมท่ีทําไดโดย คนคนเดียว เนื่องจากเชื่อวา “จัดการความรู” จึงมีคนเขาใจผิด เริ่มดําเนินการโดยรี่เขาไปท่ี

ความรู คือ เริ่มท่ีความรู นี่คือความผิดพลาดท่ีพบบอยมาก การจัดการความรูท่ีถูกตองจะตองเริ่มท่ีงานหรือ

เปาหมายของงาน เปาหมายของงานท่ีสําคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ออกเปน ๔ สวน คือ 

 ๑)  การสนองตอบ (Responsiveness) ซ่ึงรวมท้ังการสนองตอบความตองการของลูกคาสนองตอบ

ความตองการของเจาของกิจการหรือผูถือหุน สนองตอบความตองการของพนักงานของพนักงาน และสนองตอบ

ความตองการของสังคมสวนรวม 

 ๒)  การมีนวัตกรรม(Innovation) ท้ังท่ีเปนนวัตกรรมในการทํางาน และนวัตกรรมดานผลิตภัณฑหรือ

บริการ 

 ๓)  ขีดความสามรถ (Competency) ขององคกร และของบุคลากรท่ีพัฒนาข้ึน ซ่ึงสะทอนสภาพการ

เรียนรูขององคกร 

 ๔)  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึงสัดสวนระหวางผลลัพธ กับตนทุนท่ีลงไป การทํางานท่ี

ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทํางานท่ีลงทุนลงแรงนอย แตไดผลมากหรือคุณภาพสูง 

 เปาหมายสุดทายของการจัดการความรู คือ การท่ีกลุมคนท่ีดําเนินการจัดการความรูรวมกัน มีชุดความรู

ของตนเอง ท่ีรวมกันสรางเพียงบางสวน เปนการสรางผานการทดลองเอาความรูจากภายนอกมาปรับปรุงให

เหมาะตอสภาพของ ตน และทดลองใชงาน จัดการความรูไมใชกิจกรรมท่ีดําเนินการเฉพาะหรือ 

เก่ียวกับเรื่องความรู แตเปนกิจกรรมท่ีแทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกวา บูรณาการอยูกับทุกกิจกรรมของ

การทํางาน และท่ีสําคัญตัวการจัดการความรูเองก็ตองการการจัดการดวย 

 ตั้งเปาหมายการจัดการความรูเพ่ือพัฒนา 

 งาน พัฒนางาน 

 คน พัฒนาคน 

 องคกร เปนองคกรการเรียนรู 
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ความเปนชุมชนในท่ีทํางาน การจัดการความรูจึงไมใชเปาหมายในตัวของมันเอง นี่คือหลุมพรางขอท่ี ๑ 

ของการจัดการความรู เม่ือไรก็ตามท่ีมีการเขาใจผิด เอาการจัดการความรูเปนเปาหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดิน

เขามา อันตรายท่ีจะเกิดตามมาคือ การจัดการความรูเทียม หรือ ปลอม เปนการดําเนินการเพียงเพ่ือใหไดชื่อวามี

การจัดการความรู การริเริ่มดําเนินการจัดการความรูแรงจูงใจ การริเริ่มดําเนินการจัดการความรูเปนกาวแรก ถา

กาวถูกวิธี ก็มีโอกาสสําเร็จสูงแตถากาวผิด ก็จะเดินไปสูความลมเหลว ตัวกําหนดท่ีสําคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่ม

ดําเนินการจัดการความรู 

 การจัดการความรูท่ีดีเริ่มดวย 

- สัมมาทิฐิ : ใชในการจัดการความรูเปนเครื่องมือเพ่ือบรรลุความสําเร็จและความม่ันคงในระยะยาว 

- การจัดทีมริเริ่มดําเนินการ 

- การฝกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และดําเนินการตอเนื่อง 

- การจัดการระบบการความรู 

แรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู  แรงจูงใจแทตอการดําเนินการจัดการความรู  คือ   

เปาหมายท่ีงาน  คน  องคกร  และความเปนชุมชนในท่ีทํางานดังกลาวแลว  เปนเง่ือนไขสําคัญ  ในระดับท่ีเปน

หัวใจสูความสําเร็จในการจัดการความรู  แรงจูงใจเทียมจะนําไปสูการดําเนินการจัดการความรูแบบเทียม  และ

ไปสูความลมเหลวของการจัดการความรูในท่ีสุด  แรงจูงใจเทียมตอการดําเนินการจัดการความรูในสังคมไทยมี

มากมายหลายแบบท่ีพบบอยท่ีสุด  คือ  ทําเพียงเพ่ือใหไดชื่อวาทํา  ทําเพราะถูกบังคับตามขอกําหนด  ทําตาม

แฟชั่นแตไมเขาใจความหมาย  และวิธีการดําเนินการจัดการความรูอยางแทจริง 

6.  องคประกอบสําคญัของการจัดการความรู  (Knowledge  Process) 
1. “คน”  ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะเปนแหลงเรียนรู  และเปนผูนําความรูไปใชให 

เกิดประโยชน 

2. “เทคโนโลยี”  เปนเครื่องมือเพ่ือใหคนสามารถคนหา  จัดเก็บ  แลกเปลี่ยน  รวมท้ังนําความรูไป 

ใชอยางงาย  และรวดเร็วข้ึน 

3. “กระบวนการความรู”  นั้นเปนการบริหารจัดการ  เพ่ือนําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช   

เพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุงและนวัตกรรม 

 องคประกอบท้ัง  ๓  สวนนี้  จะตองเชื่อมโยงและบูรณาการอยางสมดุล  การจัดการความรูของกรมการ

ปกครอง  จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ.๒๕๔๖  

กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ  เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ  เพ่ือนํามาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ  รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู  

ความสามารถ  สรางวิสัยทัศน  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ  

และมีการเรียนรูรวมกัน  ขอบเขต  KM  ท่ีไดมีการพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญเรงดวนในขณะนี้  คือ  การ

จัดการองคความรูเพ่ือแกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการ  และไดกําหนดเปาหมาย  (Desired  State)  ของ  

KM  ท่ีจะดําเนินการในป  ๒๕๔๙  คือ  มุงเนนใหอําเภอเปนศูนยกลางความรู  เพ่ือแกไขปญหาความยากจนเชิง

บูรณาการในพ้ืนท่ีท่ีเปนประโยชนแกทุกฝายท่ีเก่ียวของ  โดยมีหนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม  คือ 
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อําเภอมีขอมูลผลสําเร็จการแกไขปญหาความจนเชิงบูรณาการในศูนยปฏิบัติการฯ  ไมนอยกวาศูนยละ  ๑  เรื่อง

และเพ่ือใหเปาหมายบรรลุผล  ไดจัดใหมีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู  (KM  Process)  และกิจกรรม

กระบวนการเปลี่ยนแปลง  (Change  Management  Process)  ควบคูกันไป  โดยมีความคาดหวัดวาแผนการ

จัดการความรูนี้จะเปนจุดเริ่มตนสําคัญสูการปฏิบัติราชการในขอบเขต  KM  และเปาหมาย  KM  ในเรื่องอ่ืน ๆ  

และนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ียั่งยืนตอไป 
 

 ๗. แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต  
แนวคิดการจัดทาแผนการจัดการความรู  (Knowledge Management Action Plan)  
กระบวนการจัดการความรู  (Knowledge Management Process)  และกระบวนการบริหารจัดการ

การเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) องคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิตไดนํามาประยุกตใช
ในการจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan)  

 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
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เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร 

มีท้ังหมด ๗ ข้ันตอน คือ  
๑)  การบงชี้ความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร เปาหมายคืออะไร และ

เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร  
๒)  การสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรู

เกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว  
๓)  การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการเก็บความรู

อยางเปนระบบในอนาคต  
๔)  การประมวลและกลั่นกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน 

ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ  
๕)  การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน  
๖)  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit Knowledge อาจจัดทํา

เปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทําเปนระบบ ทีมขามสาย 
งาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวที
แลกเปลี่ยนความรู เปนตน  

๗)  การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากสรางองคความรู 
การนําความรูในไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง  

 
กระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) 
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กระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process)  
เปนกรอบความคิดแบบหนึ่ง  เพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึงปจจัย

แวดลอมภายในองคกร ท่ีจะมีผลกระทบตอการจัดการความรู ประกอบดวย  ๖  องคประกอบ ดังนี้  
๑)  การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจากผูบริหาร 

(ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร, ทีม/ หนวยงานท่ีรับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล , กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน  

๒)  การสื่อสาร – เชน กิจกรรมท่ีทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรจะทํา, ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับทุกคน, 
แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร  

๓)  กระบวนการและเครื่องมือ - ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูสะดวก
รวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู, ลักษณะขององคกร (ขนาด, สถาน
ท่ีตั้ง ฯลฯ), ลักษณะการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรัพยากร  

๔)  การเรียนรู - เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการความรู 
โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรงุ 

๕)  การวัดผล - เพ่ือใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม, มีการนําผลของการวัด
มาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน, มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับบุคลากรในทุก
ระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลท่ีข้ันตอนไหนไดแก วัด
ระบบ (System), วัดท่ีผลลัพธ (Out put) หรือวดัท่ีประโยชนท่ีจะไดรับ (Out come)  

๖)  การยกยองชมเชยและใหรางวัล - เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมี
สวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสั้น
และระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทําในแตละชวงเวลา  

 

8.  หัวใจของการจัดการความรู  
มีผูรูไดกลาวถึง KM หลายแงหลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาชี้ธงคําตอบวา หัวใจของ KM อยูท่ีไหนได โดย

อาจกลาวเปนลําดับข้ันหัวใจของ KM เหมือนกับลําดับข้ันของความตองการ ( Hierarchy of needs ) ของ 
Mcgregor ได โดยเริ่มจากขอสมมุติฐานแรกท่ีเปนสากลท่ียอมรับท่ัวไปวาความรูคือพลัง (DOPA KM Team)  

๑. Knowledge is Power : ความรูคือพลัง  
๒. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but rather 

in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความสําเร็จของการถายทอดความรูไมใชอยู
ท่ีคอมพิวเตอรหรือเอกสาร แตอยูท่ีการมีปฏิสัมพันธ ระหวางคนดวยกัน  

๓.  The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทางสําคัญ ของ
ความรูมิใชท่ีตัวความรู แตอยูท่ีการนําไปปฏิบัติ  

๔ .  Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : 
นิยามใหมของผูจัดการ คือ ผูซ่ึงทําใหความรูผลิตดอกออกผล  

จะเห็นวา จากขอความท่ีกลาวถึง ความรูดังกลาว พอทําใหมองเห็นหัวใจของ KM เปนลําดับชั้นมาเริ่ม
แตขอความแรกท่ีวา ความรูคือพลังหรือ ความรูคืออํานาจ ซ่ึงเปนขอความเปนท่ียอมรับท่ีเปนสากล ท้ังภาคธุรกิจ 
เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกลาวมาสูการเนนท่ีปฏิสัมพันธของคนวามีความสําคัญในการ 
ถายทอดความรูกวาเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกลาวถึงวา แมความรูจะถูกจัดระบบและงายตอการเขาถึง
ของบุคคล ตาง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถามีความรู เกิดความรูข้ึนแลว หากไมนําไปใชประโยชน ก็ไมใชจุดหมาย 
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ปลายทางของ ความรูและท่ีชัดเจนก็คือ ประโยคสุดทายท่ีเนนการนําความรูไปใชประโยชนใหเกิดมรรคผลมี
คุณคา ประโยชนเปนรูปธรรมวานั่นเปนนิยามใหมของผูทําหนาท่ีเปนผูจัดการเลยที เดียว ดังนั้น อาจกลาวไดวา
หัวใจของ KM อยูท่ีการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอสังคม อ.นพ.วิจารณ พานิช กลาวไวนาคิด หลังจากการ
ไปรวมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรูเพ่ือชุมชนเปนสุข” โดยไดฟงการบรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ 
“การเรียนรูเพ่ือชุมชนเปนสุข” ทําใหเกิดความเขาใจเรื่องการจัดการความรูอยางลึกซ้ึงมาก จึงขอนํามาเลาสูกัน
ฟง ทานบอกวา การพัฒนาชุมชนตองมี  ๔  องคประกอบ  

๑. ชุมชน หมายถึงการอยูรวมกัน ความเปนชุมชนมีเปาหมายท่ีการอยูรวมกัน  
๒. เปนสุข หมายถึงความเปนท้ังหมด ความเปนปรกติ สมดุล บูรณาการของปจจัยตาง ๆ อยางนอย ๘ 

ดาน ไดแก ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน  
๓. การเรียนรู หมายถึง การเรียนรูรวมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผานการปฏิบัติ  
๔. การสรางเสริม หมายถึงการเขาไปเอ้ืออํานวย สงเสริม เสริมพลัง (empower) ไมใชเขาไปสอนหรือ

ถายทอดความรู  
ท้ัง  ๔  องคประกอบนี้ คือ หัวใจของการจัดการความรูในทุกบริบท ไมใชแคการจัดการความรูของ

ชาวบานหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรูนี้ การเรียนรูสําคัญกวาตัวความรู เพราะถาไมระวัง ตัวความรู
จะเปนความรูท่ีหยุดนิ่งตายตัว การเรียนรูจะมีลักษณะ “ดิ้นได” คือ มีชีวิต เปนพลวัตการเรียนรูท่ีดีท่ีสุดคือการ
เรียนรูรวมกัน เปน collective learning และเปนการเรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ (interaction learning 
through action) อ.บดินทร วิจารณ เปนบุคคลหนึ่งท่ีนาสนใจอยางยิ่งในดาน การจัดการความรู (Knowledge 
Management - KM) และองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)ไดกลาวไวเม่ือคราวสัมมนา
วิชาการ เม่ือวันท่ี ๖ สิงหาคม ๒๕๔๘ ณ หองประชุม  ๒ อาคาร HS๐๕ คณะมนุษยศาสตร และสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน วา การจัดการความรู (KM) สิ่งสําคัญมันอยูท่ีการลงมือปฏิบัติใหได ใชภาษาเดียวกัน สื่อ
ความหมายกันใหได การเรียนรูของบุคคลหัวใจสําคัญอยูท่ีเราจะไดเรียนรูจากการสอนคนอ่ืน (Learning from 
Teaching) และ สิ่งท่ีสําคัญของการจัดการความรู ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การ
วางแผนทํางาน การจัดลําดับความสําคัญ ของงาน ขององคกรเครื่องมือในการจัดการความรู  

 

9.  การจัดการความรูกับองคกรแหงการเรียนรู  
การจัดการความรู หรือ Knowledge Management เปนเรื่องคอนขางใหม ซ่ึงเกิดข้ึนจากการคนพบวา

องคกรตองสูญเสียความรูไปพรอม ๆ กับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันสงผลกระทบตอการ
ดําเนินการขององคกรเปนอยางยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากแตเพียงอยางเดียวจึง 
เปลี่ยนไป และมีคําถามตอไปวาจะทําอยางไรใหองคกรไดเรียนรูดวย ดังนั้น การบริหารจัดการความรูจึงสัมพันธ
กับเรื่อง องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนอยางยิ่ง หากองคกรจะพัฒนาตนเองใหเปน
องคกรแหงการเรียนรูก็จําเปนจะตองบริหาร จัดการความรูภายในองคกรใหเปนระบบเพ่ือสงเสริมใหบุคลากร
เรียนรูไดจริงและตอเนื่อง หากองคกรใดมีการจัดการความรูโดยไมมีการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึน
ภายในองคกร ก็นับเปนการลงทุนท่ีสูญเปลาไดเชนกัน อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู มีความซับซอน
มากกวาการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม เพราะเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการตอภายหลังจากท่ีบุคลากร
มีความรูความ ชํานาญแลว องคกรจะทําอยางไรใหบุคลากรเหลานั้นยินดีถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูกับ
ผูอ่ืน และในข้ันตอนสุดทาย องคกรจะตองหาเทคนิคการจัดเก็บความรูเฉพาะไวกับองคกรอยางมีระบบเพ่ือ ท่ีจะ
นําออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษใหญหลายแหงในสหรัฐอเมริกา 
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ยังคงแขงขันกันหาวิธีบริหารจัดการ ความรูท่ีเหมาะสมกับตนเอง เพ่ือใหอยูในโลกของการแขงขันไดสําหรับ
ประเทศไทยนั้นคงเปนเรื่องทาทาย สําหรับผูบริหารท่ีจะหายุทธวิธีในการดึงความรูออกมาจากตัวบุคคล และการ
กระตุนใหบุคลากรถายทอดความรูใหเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงการถายทอดความรูบางประเภทนั้น การฝกอบรมอาจจะ
ไมใชวิธีท่ีดีท่ีสุด อุปสรรคท่ีมักพบอยูเสมอของการบริหารจัดการความรูคือพฤติกรรม "การหวงความรู" และ
วัฒนธรรม "การไมยอมรับในตัวบุคคล" หากองคกรสามารถกําจัดจุดออนท้ังสองอยางนี้ไดการบริหารจัดการ
ความรูก็มิใชเรื่องยาก จนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสําคัญท่ีผานมาเม่ือเดือนตุลาคม 
๒๕๔๕ ไดมีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผนดินไวอยางชัดเจน ซ่ึงรวมถึงการประกาศใชพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร กิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ เปนเรื่องของการกําหนดขอบเขต 
แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา ๑๑ ไดกําหนดเปนหลักการวาสวนราชการตองมีหนาท่ีในการพัฒนา
ความรูเพ่ือใหมี ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ พรอมท้ังสรางความมีสวนรวมในหมูราชการ
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึง กันและกัน  
 

10. CoP (Community of Practice)  
CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนท่ีมีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยง

กันอยางไมเปนทางการ ประสบปญหาลักษณะเดียวกัน โดยมีลักษณะดังนี้  
  มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน  
  มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงม่ันรวมกัน ท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีข้ึน  
  มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือ และภาษาเดียวกัน  
  มีบทบาทในการสราง และใชความรู และยึดถือคุณคาเดียวกัน  
  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกัน อาจจะพบกันดวยตัวจริง  
  มีชองทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู หรือผานเทคโนโลยี  
  มีความรวมมือชวยเหลือ ทําใหความรูเขาไปถึงผูท่ีตองการใชไดงาย  
  มีปฏิสัมพันธตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกันเอง  
  มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม 
 

ทําใหเพ่ิมพูนความรูท่ีลึกซ้ึงข้ึนเรื่อย ๆ ในระดับท่ีงายท่ีสุด ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุมเล็ก ๆ ซ่ึงทํางาน
ดวยกันมาระยะหนึ่ง มีเปาหมายรวมกัน และตองการท่ีจะแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณจากการ
ทํางาน กลุมดังกลาวมักจะไมไดเกิดจากการจัดตั้งโดยองคการ เปนกลุมท่ีเกิดจากความตองการทางสังคม และ
ความพยายามท่ีจะทําใหบรรลุผลสําเร็จ เปนกลุมท่ีไมมีอํานาจ ไมมีการกําหนดไวในแผนภูมิโครงสรางองคกร 
และอาจจะมีเปาหมายท่ีขัดแยงกับผูนําองคกร ในหนึ่งองคกรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจํานวนมาก และคนคน
หนึ่งจะเปนสมาชิกในหลายชมุชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความสําคัญอยางไร เครือขายความสัมพันธท่ีไมเปนทางการ 
เกิดจากความใกลชิด ความพอใจ และพ้ืนฐานท่ีใกลเคียงกัน ลักษณะท่ีไมเปนทางการจะเอ้ือตอการเรียนรู และ
การสรางความรูใหม ๆ มากกวาโครงสรางท่ีเปนทางการ คําวา ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoP ชี้จุดเนนท่ี การ
เรียนรูซ่ึงไดรับจากการทํางาน เปนหลัก เปนแงมุมเชิงปฏิบัติ ปญหาประจําวัน เครื่องมือใหม ๆ พัฒนาการใน
เรื่องงาน วิธีการทํางานท่ีไดผล และไมไดผล การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทําใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยน
ความรูฝงลึก สรางความรู และความเขาใจไดมากกวาการเรียนรู จากหนังสือ หรือการฝกอบรมตามปกติ 
เครือขายท่ีไมเปนทางการ ซ่ึงมีสมาชิกจากตางหนวยงาน ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จไดดีกวา การสื่อสาร
ตามโครงสรางท่ีเปนทางการ ขอคิดเห็นเก่ียวกับชุมชนนักปฏิบัติ  
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แนวคิด CoP  
  CoP เปนกลไกของการไขวควาหาความรูเขาหาตัว มากกวาการรวบรวมความรู เพ่ือสงมอบใหผูอ่ืน  
  CoP เปนเรื่องของการเรียนรู เพ่ือเปนคนทํางานท่ีเกงข้ึน มิใชแคเรียนรูวา จะทํางานอยางไร หรือ

เรียนรูแตเรื่องท่ีเปนนามธรรม  
  การเปนสมาชิกของ CoP คือ มีสวนรวมในชุมชนนั้น อยางมีความหมาย  
  CoP ควรเชื่อมโยงกับเปาหมายหลักขององคกร  
แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP หมายถึง การกระทําในบริบทเฉพาะ  
ส่ิงท่ีมีผลตอการปฏิบัติ และเปนผลจากการเรียนรู ไดแก  
  สิ่งท่ีปรากฏชัดแจง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ สัญลักษณ บทบาท่ีชัดเจน เกณฑท่ีกําหนดไว 

กฎขอบังคับ สัญญา  
  สิ่งท่ีไมปรากฏชัดแจง: ความสัมพันธ กฎเกณฑในใจ ความหยั่งรู การรับรู ความออนไหว ความเขาใจ 

สมมติฐาน มุมมองซ่ึงเปนท่ียอมรับท่ัวไป  
การปฏิบัติมิใชส่ิงตายตัว ท่ีเปลี่ยนแปลงไมได ขณะเดียวกันก็ไมอาจเปลี่ยนแปลงไดงาย ๆ ดวยคําสั่ง 

หรือกฎระเบียบ  
มีคนอ่ืนในองคกร ซ่ึงมีประสบการณท่ีจะเปนประโยชนกับเรา พวกเขาเต็มใจท่ีจะแบงปนประสบการณ

นั้น ใหผูอ่ืน และเราเต็มใจท่ีจะชวยพวก เขา เราสามารถคนหาพวกเขาไดพบ แมจะไมรูจักพวกเขา ธรรมชาติของ 
CoP 

องคกรประกอบไปดวย CoP จํานวนมากทับซอนกันอยู คูขนานไปกับโครงสรางท่ีเปนทางการของ
องคกร  

รอบชีวิตของ CoP ไมมีความชัดเจนวา เริ่มตนเม่ือไร สิ้นสุดเม่ือไร ข้ึนกับความพรอม และโอกาสเหมาะ 
สําหรับการเรียนรู  

ประเด็นท่ี CoP ใหความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความตองการ และความสนใจของสมาชิก การสนับสนุน 
CoP  

ปฏิบัติตอ CoP เสมือนทรัพยสินขององคกร ใหการสนับสนุนทรัพยากร และขอมูลขาวสาร ดูแล
เปาหมายใหสอดคลองกับองคกร  

สงเสริมการสราง CoP ดวยการยอมรับผลงานท่ีเกิดข้ึน จากกลุมท่ีไมเปนทางการ และดึงชุมชนเขา
มารวมกันทํางาน ใหลึกซ้ึงยิ่งข้ึนอีก  

มองวา องคกรเปนท่ีรวมของชุมชน ท่ีเชื่อมตอกัน สงเสริมใหมีจุดยืนท่ีเหมาะสม และมีสวนตอ
ความสําเร็จขององคกร  

สงเสริมให CoP เรียนรูจากภายในกลุม และจากกลุมอ่ืนๆ  
ดูแลวา กลไกขององคกรมีสวนในการสนับสนุน CoP  
สงเสริมการเรียนรูทุกรูปแบบ และเชื่อมตอท่ัวท้ังองคกร มุมมองตอการเรียนรู  
การเรียนรู เปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติ แตเรามักจะมองไมเห็นวา เกิดการเรียนรูดีข้ึน  
การแลกเปล่ียนเรียนรูไมไดเกิดจากการดูเอกสาร ของคนอ่ืน แตเกิดจากการทําความเขาใจ ในตรรกะ 

หรือวิธีคิดของคนอ่ืน  
เทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยใหเราแลกเปลี่ยนความเขาใจ และความคิดกันไดกวางขวางข้ึน แตหัวใจของ

การแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจรวมกัน ใสใจความคิดของกันและกัน และสรางชุมชนซ่ึงเชื่อใจกัน การหาโอกาส
เรียนรู  
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ถามีปญหาเก่ียวกับการเรียนรู ใหมองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีสวนรวม และการแยกตัวของ

สมาชิก  
เม่ือมีการนําความรูไปใชในบริบทอ่ืน หรือมีการสงผานขอมูลขาวสารไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง ใหติดตาม

เรียนรูการปรับเปลี่ยน ความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม  
รับรูการเกิดข้ึนของวิธีปฏิบัติใหมๆ ในท่ีไกลหูไกลตา  
การเรียนรูท่ีชายขอบของ CoP ก็มีความสําคัญ ไดแก การดึงดูดสมาชิกใหม การตอบสนองสิ่งกระตุน

จากภายนอก การมีปฏิสัมพันธกับชุมชนอ่ืน ๆ ขอควรระวัง  
ความพยายามท่ีจะเปล่ียนความรูท่ีฝงลึก มาเขาไวในลักษณะของเอกสาร อาจจะกอใหเกิดผลเสีย

มากกวาผลดี เกิดเปนขยะของขอมูลขาวสาร ท่ีไมคนใช สุดทายคนก็ยังตองการความชวยเหลือ ในเรื่อง
ประสบการณ จากเพ่ือนรวมงาน 

ใหมีการเรียนรูใกลชิดกับการปฏิบัติใหมากท่ีสุด อยาดวนหลวมตัวท่ีจะสกัดความรูความรูจาก CoP หรือ
เปลี่ยนความรูจาก CoP ไปเปนหลักสูตรเพ่ือการฝกอบรม  

แนวคิดปจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเก่ียวความรู ไปสูการเชื่อมตอระหวางบุคคล อยาสรางหองสมุดท่ี
เต็มไปดวยเอกสาร ใหสรางบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือชวยในการเชื่อมตอระหวางบุคคลตอบุคคล 
ปจจัยสูความสําเร็จ กลุมท่ีไมเปนทางการเปนสิ่งท่ีเกิดโดยธรรมชาติอยูแลวในองคกร มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต 
เติบโตข้ึนเม่ือเปนท่ีประสงคของสมาชิก การท่ีจะใหมีคุณคาตอองคกร จะตองไดรับการเพาะบม ดูแลดวยความ
ระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะทําใหไมเปนท่ีสนใจจากสมาชิก การปลอยปละละเลย ก็อาจจะทําให
แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความทาทายนี้แตกตางจากปจจัยตางๆ ท่ีผูนําองคกรเคยประสบ ความทาทายสําหรับ CoP 
ปญหาสําคัญของชุมชนท่ีกําลังเติบโต คือ การท่ีสมาชิกสูญเสียความสนใจ และปลอยใหผูประสานงานรับผิดชอบ
ไปคนเเดียว เม่ือผูประสานงานหันไปทํางานอ่ืน ชุมชนก็ลมสลาย ปญหาสําคัญของชุมชนท่ีประสบความสําเร็จ 
คือ การท่ีสนใจอยูแตความสําเร็จของตนเอง ขอเสนอแนะตอไปนี้ จะชวยรักษาพลังของชุมชน ใหเกิดความ
ตอเนื่อง นําสมาชิกใหมเขามารวม และมุงไปท่ีประเด็นท่ีแหลมคม  

เชิญผูนําทางความคิด ซ่ึงเปนท่ียอมรับเขามารวมแตเริ่มแรก เพ่ือสรางพลังใหแกชุมชน  
จัดใหมีเวทีพบปะกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสรางความตื่นตัว ความไวเนื้อเชื่อใจ ความรูสึกรวม  
สงเสริมการติดตอระหวางสมาชิกของชุมชน  
จัดตั้งกลุมแกนท่ีแข็งขัน ไมจําเปนวาสมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน สนับสนุนกลุมแกน

ดวยการใหเปนท่ีรับรูของชุมชน และไมรบกวนเวลาเพ่ิมมากเปนพิเศษ ความทาทายดานเทคนิค  
ทําใหการติดตอ การใหขอมูล และการเขาถึงชุมชนเปนเรื่องงาย เชน การใช Software computer 

ท่ีใชงาย และคุนเคย ความทาทายสําหรับสมาชิก สิ่งท่ีมีคุณคามากของชุมชน คือ การรวมกันแกปญหา แตการ
อภิปรายปญหาอยางเปดอก ในขณะท่ีความคิดยังไมสุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในท่ีประชุมเปนสิ่งท่ีไมใชธรรมชาติ
ของเรา ความทาทายของสมาชิกท่ีสําคัญ คือ การพูดถึงปญหาของตนเอง ตอหนาผูคนจํานวนมากท่ีเราไมรูจัก  

สรางเวทีเสวนาในประเด็นท่ีเฉียบคม ใหสมาชิกอาวุโสซ่ึงคนยอมรับ เปนผูขอความชวยเหลือ และหาผู
ท่ีมีก๋ึนไปรวมอยูในเวที ผูประสานงานชวยกระตุนใหอธิบายหลักคิดของขอเสนอ เพ่ือใหสมาชิกอภิปรายไปท่ี
สมมติฐาน ท่ีใชและเลือก การสรางความไวเนื้อเชื่อใจในกลุมขนาดเล็ก ๒-๓ คน อาจใชเปนจุดเริ่มตนสําหรับการ
สรางชุมชนได 

 
 

12 



 
ตามนิยามของ DOPA KM Team ไดกลาวไววา CoP เปนกลุมคนท่ีมารวมตัวกันอยางไมเปนทางการ มี

วัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู และสราง องคความรูใหม ๆ เพ่ือชวยใหการทํางานมีประสิทธิผลท่ีดีข้ึนสวน
ใหญการรวมตัวกันในลักษณะ นี้มักจะมาจากคนท่ีอยูในกลุมงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่อง หนึ่ง
รวมกัน ซ่ึงความไววางใจและความเชื่อม่ันในการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันจะเปน สิ่งท่ีสําคัญ  

Cop จะมีความแตกตางจากการท่ีบุคคลมารวมกลุมกันเปนทีมปฏิบัติงานปกติท่ัวไปตรงท่ี Cop เปนการ
รวมตัวกันอยางสมัครใจ เปนการเชื่อมโยงสมาชิกเขาดวยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไมไดมีการมอบหมายสั่งการ
เปนการเฉพาะและจะเลือกทําในหัวขอหรือเรื่องท่ีสนใจรวมกันเทานั้น  

ความรูท่ีไดจากการแลกเปลี่ยนในกลุม CoP จะพัฒนาเปนองคความรูท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาการ
ทํางานของบุคคลและองคกรตอไป และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมอยางไมเปนทางการในทามกลาง
บรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใชเทคนิคท่ีเรียกวาสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซ่ึงเปนการสนทนาท่ี
เคารพความคิดเห็นของผูพูด ใหเกียรติกัน ใหโอกาสกัน และไมพยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับฟงผูอ่ืนพูด
อยางตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening)  

 

บทสรุป  
ชุมชนแหงการเรียนรู (CoP) เปนกิจกรรมเริ่มตนอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ท่ีมีกิจกรรมหลาย

ประการท่ีจะตองดําเนินการท้ังในสวนท่ีอาจเรียกวาเปนมิติ ของการบังคับและในสวนท่ีเปนมิติของการสงเสริม 
สวนท่ีเปนมิติการบังคับ คือ การท่ีจะตองดําเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดท่ีเปนพันธะสัญญาท่ีกรมการปกครองได
จัดทําไวในคํารับรองการ ปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ ๒๕๔๙ กับ สํานักงาน ก.พ.ร. ใหสําเร็จ คือ การ
ดําเนินการในสวนกลางของทุกสํานัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู (KM Action Plan) กับการ
ดําเนินการในสวนภูมิภาคของอําเภอ/ก่ิงอําเภอ ในการทําใหอําเภอ/ก่ิงอําเภอ เปนศูนยกลางองคความรูเพ่ือการ
แกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี ท่ีเปนประโยชนแกทุกฝายท่ีเก่ียวของ โดยอําเภอ/ก่ิงอําเภอ 
จะตองจัดทําผลสําเร็จการแกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี จํานวน ๑ เรื่อง เพ่ือเผยแพรติดไวท่ี 
ศตจ.อําเภอ/ก่ิงอําเภอ และบันทึกไวท่ีเว็บไซตของจังหวัดและกรมการปกครอง ในสวนท่ีเปนมิติของการสงเสริม 
คือ การดําเนินการ KM ในฐานะท่ีเปนตัวขับเคลื่อน องคกรสูความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและทําใหมี
ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองท่ีถือไดวาเปน “ทุนทางสังคม” มีความสําคัญยิ่ง
ตอการเดินทางไปสูเปาหมาย KM ดังกลาว การศึกษาเรียนรูเรื่อง KM และการมีสวนรวมอยางแข็งขันในกิจกรรม 
KM ตางๆ ท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาคจะทําใหเกิดสัมฤทธิ์ผล กับงานดานการจัดการความรูท่ีกรมปกครอง
รับผิดชอบ เชน เดียวกับงานอ่ืน ๆ ท่ีผานเขามาและสําเร็จผลลงดวยดี กับท้ังเกิดคุณคาประโยชนแก ประชาชน
และชาติบานเมืองไปพรอมกัน เปนท่ียอมรับและไดเกิดความไววางใจจากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา 

 

11.  คุณเอ้ือ คุณอํานวย คุณกิจ คุณประสาน คนสําคัญที่ดําเนนิการจัดการความรู  
๑. ผูบริหารสูงสุด  (CEO) สําหรับวงการจัดการความรู ถาผูบริหารสูงสุดเปนแชมเปยน (เห็นคุณคา และ

ดําเนินการผลักดัน KM) เรื่องท่ีวายากท้ังหลายก็งายข้ึน ผูบริหารสูงสุดควรเปนผูริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู โดย
กําหนดตัวบุคคลท่ีจะทําหนาท่ี “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซ่ึงควรเปนผูบริหารระดับสูง เชน รองอธิบดี, รอง
ผูอํานวยการใหญ ,นายกเทศมนตรี  

 
 

13 



 
๒. คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถาการริเริ่มมาจากผูบริหารสูงสุด “คุณเอ้ือ” ก็สบายไป

เปลาะหนึ่ง แตถาการริเริ่มท่ีแทจริงไมไดมาจากผูบริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือ นํา เปาหมาย/
หัวปลา ไปขายผูบริหารสูงสุด ใหผูบริหารสูงสุดกลายเปนเจาของ “หัวปลา” ใหได บทบาทตอไปของ “คุณเอ้ือ” 
คือ การหา “คุณอํานวย” และรวมกับ “คุณอํานวย” จัดใหมีการกําหนด “เปาหมาย/หัวปลา” ใน 
ระดับยอยๆ ของ “คุณกิจ/ผูปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เขากับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และ
ยุทธศาสตรขององคกร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอ้ืออํานาจ (Empowerment),        
รวม Share ทักษะในการเรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือประโยชนในการดําเนินการจัดการความรูโดยตรง 
และเพ่ือแสดงให “คุณกิจ” เห็นคุณคาของทักษะดังกลาว, จัดสรรทรัพยากรสําหรับใชในกิจกรรมจัดการความรู 
พรอมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรูเขากับกิจกรรมสรางสรรคอ่ืนๆ ท้ังภายในและนอกองคกร, ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการดําเนินการใหคําแนะนําบางเรื่อง และแสดงทาทีชื่นชมในความสําเร็จ อาจจัดใหมีการยกยอง
ในผลสําเร็จ และใหรางวัลท่ีอาจไมเนนสิ่งของแตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเร็จ  

๓. คุณอํานวย (Knowledge Facilitator , KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู 
ความสําคัญของ “คุณอํานวย” อยูท่ีการเปนนักจุดประกายความคิดและการเปนนักเชื่อมโยง โดยตองเชื่อมโยง
ระหวางผูปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผูบริหาร (“คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหวาง “คุณกิจ” ตาง กลุมภายในองคกร, และ
เชื่อมโยงการจัดการความรูภายในองคกร กับภายนอกองคกร โดยหนาท่ี  ท่ี  “คุณอํานวย” ควรทํา คือ  

-  รวมกับ “คุณเอ้ือ” จัดใหมีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือ
สรางความเปนเจาของ “หัวปลา”  

-  จัดตลาดนัดความรู เพ่ือให คุณกิจ นําความสําเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดความรูออกมาจากวิธี
ทํางานท่ีนําไปสูความสําเร็จนั้น เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา”  

-  จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาชวย” (Peer Assist) เพ่ือใหบรรลุ “หัวปลา” ไดงาย หรือ
เร็วข้ึน โดยท่ีผูนั้นจะอยูภายในหรือนอกองคกรก็ได เรียนรูวิธีทํางานจากเขา เชิญเขามาเลาหรือสาธิต  

-  จัดพ้ืนท่ีเสมือนสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสําหรับเก็บรวบรวมขุมความรู ท่ีได เชน ใช
เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซ่ึงรวมท้ังเว็บไซต เว็บบอรด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมายขาว เปนตน  

-  สงเสริมใหเกิดชุมชนแนวปฏิบัติ  (CoP-Community of Practice) ในเรื่องท่ีเปนความรู หรือเปน
หัวใจในการบรรลุเปาหมายหลักขององคกร 

-  เชื่อมโยงการดําเนินการจัดการความรูขององคกร กับกิจกรรมจัดการความรูภายนอก เพ่ือสรางความ
คึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภายนอก  

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผูปฏิบัติงาน เปนพระเอกหรือนางเอกตัวจริง 
ของการจัดการความรู เพราะเปนผูดําเนินกิจกรรมจัดการความรูประมาณรอยละ ๙๐-๙๕ ของท้ังหมด “คุณกิจ” 
เปนเจาของ “หัวปลา” โดยแทจริง และเปนผูท่ีมีความรู (Explicit Knowledge) และเปนผูท่ีตองมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู ใช หา สราง แปลง ความรูเพ่ือการปฏิบัติใหบรรลุถึง “เปาหมาย/หัวปลา” ท่ีตั้งไว  

๕. คุณประสาน (Network Manager) เปนผูท่ีคอยประสานเชื่อมโยงเครือขายการจัดการความรูระหวาง
หนวยงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในวงท่ีกวางข้ึน เกิดพลังรวมมือทางเครือขายในการเรียนรูและยกระดับ
ความรูแบบทวีคูณ  
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๑2.  ภาษิต คําคม KM  

- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรูอยูในผูใช ไมใชอยูในแหลง
รวมความรู (Y. Maholtra)  

- KM is a Journey, not a destination. การจัดการความรูเปนการเดินทาง ไมใชเปาหมายปลายทาง 
(Warick Holder, IBM, ๒๐ Nov ๒๐๐๓, Chiangmai)  

-  A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle.  ค ว าม รู
เพียงเล็กนอยเพ่ือปฏิบัติมีคามากกวาความรูมหาศาลท่ีอยูเฉย ๆ (Kahlil Gibran)  

- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรูเปนสินทรัพยสําคัญ แต
บอยครั้งความรูเปนสิ่งฝงลึกและเปนสินทรัพยสวนบุคคล  

- Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรูไมใชเพียงการรู แตเปนการ
กระทํา 

- Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but rather 
interactions between people. การถายทอดความรูสาเร็จไดไมใชเรื่องเก่ียวกับคอมพิวเตอรหรือเอกสาร แต
เปนเรื่องของปฏิสัมพันธระหวางคน (Mason & Mitroff, ๑๙๗๓)  

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาด ไปสูการคนหาความผิดพลาดและแกไข  

 

๑3. เรียนรูคานิยมของขาราชการยุคใหม  
I AM READY  
I (Intergrity) = การทํางานอยางมีศักดิ์ศรี  
A (Actiumens) = ขยันตั้งใจทํางาน  
M (Moral) = มีศีลธรรม  
R (Relevancy) = มีการเรียนรูและปรับตัวใหทันกับปญหา  
E (Efficiency) = การทํางานท่ีมุงเนนประสิทธิภาพ  
A (Accountability) = การมีความรับผิดชอบตอผลงาน  
D (Democracy) = มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย  
Y (Yield) = มีผลงานเปนท่ีประจักษและปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธิ์ 
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14.  แผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต 
อําเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค 

 
แผนการจัดการความรู  (KM  Action  Plan) :  กระบวนการจัดการความรู  (KM  Process) 
ช่ือหนวยงาน  :  องคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมติ 
เปาหมาย  KM ( Desired  State) :  การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบรหิารสวนตําบลพรหมนิมิต  ไดรับการ                       
                                            พัฒนาศักยภาพ  ความรู ความสามารถทางดานตาง ๆ เชน การศึกษาตอ / ฝกอบรม /  
                                             สัมมนา ในหลักสตูรตาง ๆ 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม :  พนักงาน อบต.  ในสังกัดไดรับการพัฒนาศักยภาพ 
ลําดับ กิจกรรม วิธีการสู

ความสําเร็จ 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การสรางและแสวงหา
ความรู 
-ภายใน อบต. 
-ภายนอก อบต. 

จัดหรือสงอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาตอ 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนบุคลากร
ที่ไดรับการ
อบรม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/
ศึกษาตอ 

บุคลากรไดรับ
การอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาตอ 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

2 การจัดความรูใหเปน
ระบบ 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-เว็บไซต อบต. 
-จัดทํารายงาน 

-รวบรวมความรูเปน
หมวดหมูและจัดทํา
ฐานขอมูล 
-สรางคลังความรู
ระเบียบขอกฎหมาย
ผานระบบเครือขาย
คอมพิวเตอร 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวน
ฐานขอมูลความรู
ดานตาง ๆ 

บุคลากรใน
องคกรไดรับ
ความรูเพิ่ม 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

3 การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลใหเปน
มาตรฐานสมบูรณ 

ปรับปรุงฐานขอมูล
ความรูของบอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต. 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนฐาน 
ขอมูลความรู
ดานตาง ๆ ที่ได 
รับการปรับปรุง 

จํานวน
ฐานขอมูลความรู
ที่ไดรับการ
ปรับปรุง 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

4 การเขาถึงความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-เว็บไซต อบต. 
-ศูนยขอมูลขาวสาร 

รวบรวมความรูเพื่อ
ติดประกาศ/บันทึก/
จัดเก็บ 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนการ
เขาถึงฐานขอมูล
ความรูดานตางๆ 

มีจํานวนการ
เขาถึงฐานขอมูล
ความรูดานตางๆ 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

5 การแบงปนแลกเปล่ียน
ความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-จัดทํารายงาน 
 

ใหบุคลากรที่ไดรับ
การพัฒนาศักยภาพ
ดานตาง ๆ เขารวม
ประชุม/รายงานผล
การอบรม 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปล่ียน
ความรู/จัดทํา
รายงาน 

บุคลากรใน
องคกรไดรับ
ความรูเพิ่ม 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

6 การเรียนรู 
-การสรางองคความรู 
-การนําความรูนําไปใช 

ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./ศูนย
ขอมูลขาวสารทํา
แผนพับแจก 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

การจัดทํา/
บันทึกขอมูล
ประชาสัมพันธ 

มีจํานวนการ
จัดทํา/บันทึก
ขอมูล 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 
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แผนการจัดการความรู  (KM  Action  Plan) :  กระบวนการจัดการความรู  (KM  Process) 
ช่ือหนวยงาน  :  องคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมติ 
เปาหมาย  KM ( Desired  State) :  เสริมสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการนําการจดัการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนา 
                                            บุคลากรและพัฒนางานของหนวยงานตาง ๆ ภายใน อบต. 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม :  บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและ 
                                      พัฒนางาน 
ลําดับ กิจกรรม วิธีการสู

ความสําเร็จ 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การบงชี้ความรู 
-มีบรรยากาศที่เอื้อตอ
การนําการจัดการ
ความรูมาเปนเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาบุคลากร
และพัฒนางาน 

เสริมสรางบรรยากาศ
ใหเอื้อตอการนาํการ
จัดการความรูมาเปน
เคร่ืองมือในการ
พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนางาน 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนการ
เสริมสราง
บรรยากาศใหเอือ้
ตอการนําการ
จัดการความรูมา
เปนเคร่ืองมือ 

มีการเสริมสราง
บรรยากาศให
เอื้อตอการนํา
การจัดการ
ความรูมาเปน
เคร่ืองมือ 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

2 การสรางและแสวงหา
ความรู 
-ภายใน อบต. 
-ภายนอก อบต. 

-ประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุนการ
สรางบรรยากาศ 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนคร้ังที่
ประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุน
การสราง
บรรยากาศ 

มีการประชุม/
สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการ
สรางบรรยากาศ
การทํางาน 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

3 การจัดความรูใหเปน
ระบบ 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-เว็บไซต อบต. 
-วารสาร 
-จัดทํารูปเลม/รายงาน
และแผนพับ 

ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./ศูนย
ขอมูลขาวสาร ทํา
แผนพับ 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปล่ียน
ความรู/จัดทํา
รายงาน/บันทึก
ขอมูลในเว็บไซต 
อบต. 

บุคลากรใน
องคกรไดรับ
ความรูเพิ่ม 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

4 การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลใหเปน
มาตรฐาน เนื้อหาให
สมบูรณ 

-หัวหนาสวนราชการ
ปรับปรุงกล่ันกรอง
ฐานขอมูลความรูบน
บอรดประชาสัมพันธ
เว็บไซต อบต. และ
แผนพับ 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

หัวหนาสวน
ราชการ
ดําเนินการ
ปรับปรุง
ฐานขอมูลความรู
ดานตาง ๆ 

มีการตรวจ และ
ปรับปรุงฐาน 
ขอมูลความรู 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

5 การเขาถึงความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-เว็บไซต อบต. 
-จัดทํารายงาน 

ต้ังผูรับผิดชอบดูแล
บอรดประชา 
สัมพันธ/เว็บไซต 
อบต./ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

มีผูดูแลบอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./
ศูนยขอมูลขาวสาร 

มีการดูแลบอรด 
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./
ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

6 การแบงปนแลกเปล่ียน
ความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 
-เว็บไซต อบต. 
-จัดทํารายงาน 

หัวหนาสวนราชการ
รวบรวมจัดทําเปน
เอกสาร/ฐานความรู/
เทคโนโลยี
สารสนเทศดูแล
ชองทางการแบงปน
แลกเปล่ียนความรู 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

หัวหนาสวนราช- 
การรวบรวมจัดทํา
เปนเอกสาร/ฐาน 
ความรู/เทคโนโลยี
สารสนเทศดูแล
ชองทางการ
แบงปนแลก 
เปล่ียนความรู 

มีการรวบรวมจัด 
ทําเปนเอกสาร/
ฐาน ความรู/
เทคโนโลยี
สารสนเทศดูแล
ชองทางการ
แบงปนแลก 
เปล่ียนความรู 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

7 การเรียนรู 
-การสรางองคความรู 
-การนําความรูนําไปใช 

ประชา สัมพันธ/
เว็บไซต อบต./ศูนย
ขอมูลขาวสาร 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

มีการจัดทํา/
บันทึกขอมูล 

มีการจัดทํา/
บันทึกขอมูล 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 
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แผนการจัดการความรู  (KM  Action  Plan) :  กระบวนการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลง  (Change 
Management Process) 
ช่ือหนวยงาน  :  องคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมติ 
เปาหมาย  KM ( Desired  State) :  การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบรหิารสวนตําบลพรหมนิมิต ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถทางดานตาง ๆ เชน การศึกษาตอ/ฝกอบรม/สัมมนาในหลักสูตรตาง ๆ 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม :  พนักงาน อบต. ในสังกัดไดรบัการพัฒนาศักยภาพ 
ลําดับ กิจกรรม วิธีการสู

ความสําเร็จ 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย ผูรับผิดชอบ หมาย

เหตุ 
1 การเตรียมการและ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
สงเสริมใหบุคลากรใน
สังกัด อบต.พรหมนิมิต 
เห็นความสําคัญของ
การจัดการความรู 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัด 
อบต. ทราบ
เปาหมาย KM ของ 
อบต.พรหมนิมิต 

จํานวนบุคลากร
ที่ทราบเปาหมาย 
KM ของ อบต.
พรหมนิมิต อยาง
นอย 50% 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

2 การส่ือสาร ประชุม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/จัด
กิจกรรมที่ทําใหทกุ
คนเขาใจถึงการ
จัดการความรู 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัด 
อบต.เขาใจถึงการ
จัดการความรู 

จํานวนบุคลากร
ที่เขาใจถึงการ
จัดการความรู
อยางนอย 50%  

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

3 กระบวนการและ
เคร่ืองมือ 
-การคนหา 
-การถายทอด 
-แลกเปล่ียนความรู 

มีการจัดทําใหบอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./ศูนย
ขอมูลขาวสารใหมี
การคนหา ถายทอด
แลกเปล่ียนความรูที่
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

จํานวนคร้ังบอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./
ศูนยขอมูลขาวสาร
ที่ไดรับการ
ปรับปรุง 

บอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็บไซต อบต./
ศูนยขอมูล
ขาวสารไดรับ
การปรับปรุงใหดี
ขึ้น 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

4 การเรียนรู จัดการประชุม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/จัดกิจกรรม
เพื่อใหทุกคนเขาใจ
และตระหนักถึง
ความสําคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

บุคลากรที่เขาใจ
และตระหนักถึง
ความสําคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู 

จํานวนบุคลากร
ที่เขาใจและ
ตระหนักถึง
ความสําคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

5 การวัดผล จัดต้ังทีมงานเพื่อ
ติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู อบต.
โชคชัย 

ม.ค.60 
เปนตนไป 

มีการติดตามและ
ประเมินผลแผน การ
จัดการความรู อบต.
พรหมนิมิต 

ผลการติดตาม
และประเมินผล
แผนการจัดการ
ความรู อบต.
พรหมนิมิต 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 

 

6 การยกยองชมเชยและ
การใหรางวัล 

การใหรางวัล ม.ค.60 
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัด 
อบต. มีความเขาใจ
การจัดการความรู 

จํานวนบุคลากร
ที่เขาใจการ
จัดการความรู
อยางนอย 50% 

หัวหนาสวน
ราชการแต
ละสวน 
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๑5.  การติดตามและประเมินผล  
การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต  
ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต

ประกอบดวย  
๑. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต เปนประธานกรรมการ  
๒. รองปลัดองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต เปนกรรมการ 
๓. ผูอํานวยการกองคลัง    เปนกรรมการ  
4. ผูอํานวยการกองชาง    เปนกรรมการ  
5. หัวหนาสํานักปลัด    เปนกรรมการ  
6. นักทรัพยากรบุคคล    เปนกรรมการและเลขานุการ  
ใหคณะกรรมการฯ ท่ีไดรับการแตงตั้ง มีหนาท่ีกําหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและประเมินผล

แผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต และดําเนินการติดตามและประเมินผลแผนการ
จัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลพรหมนิมิต  และรายงานผลพรอมขอเสนอแนะท่ีไดจากการติดตามและ
ประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบล  อยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

 
………………………………………………………… 
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