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  ๑. บทสรุปผูบริหาร 
                  

จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๖๖ 
มาตรา ๑๑ กําหนดใหสวนราชการ มีหนาที่พัฒนาความรูในองคกร เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกร แหงการเรียนรู
อยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
และมีการเรียนรูรวมกัน 

เพื่อใหการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด เปนไปตามหลักเกณฑและมี
วิธีการบริหารที่ดี จึงไดนําการจัดการความรู  (Knowledge Management)  ซึ่งเปนระบบการจัดการที่สามารถ
กําหนดข้ึนและนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรปูธรรมโดยองคการบริหารสวนตําบลบานกาดไดจัดวางระบบการจัดการ
ความรูและแผนการดําเนินงาน ไวดังรายการตอไปน้ี 

 
 

๒. ประกาศแตงต้ังทีมงาน  KM  (Knowledge Management) และ CKO (Chief Knowledge Officer)  
 

 

เพื่อใหการจัดทําระบบการจัดการความรูดําเนินไปอยางมีประสิทธิผลองคการบริหารสวนตําบล
บานกาด จึงไดประกาศแตงต้ังทีมงานคณะกรรมการจัดองคความรู : KM และผูบริหารจัดการความรู : CKO  
ดังตอไปน้ี   

๑.    นายกองคการบรหิารสวนตําบลบานกาด   . เปน   CKO   
๒.    รององคการบรหิารสวนตําบลบานกาด   เปน  ที่ปรกึษา  CKO   
- ใหคําปรกึษาเกี่ยวกบัการดําเนินการ และอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดข้ึนกบัคณะทํางาน 

      ๑.   รองปลัดองคการบรหิารสวนตําบลบานกาด  เปนหัวหนา KM Team 
      ๒.   ผูอํานวยกองชาง     เปน KM Team 
      ๓.   ผูอํานวยการกองการศึกษา    เปน KM Team 
      ๔.  นักวิเคราะหนโยบายและแผน    เปน KM Team 
      ๕.   เจาพนักงานธุรการ     เปนเลขานุการ KM Team 

 

โดย CKO มีหนาที่และความรับผิดชอบ ใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ เชน ทรัพยากรและให
คําปรึกษาแนะนําและรวมประชุมเพื่อการตัดสินใจแกคณะทํางาน และที่ปรึกษา CKO มีหนาที่และความ
รับผิดชอบใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการดําเนินการและอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดข้ึนกับคณะทํางาน 

 หัวหนา KM Team มีหนาที่และความรับผิดชอบจัดทําแผนงานการจัดการความรูในองคกรเพื่อ
นําเสนอประธาน รายงานผลการดําเนินงานและความคืบหนาตอประธาน ผลักดัน ติดตามความกาวหนาและ
ประเมินผลเพื่อปรับปรุงแกไข ประสานงานกับคณะที่ปรึกษาและคณะทีมงานและ KM Team มีหนาที่และความ
รับผิดชอบ ดําเนินการตามแผนงานที่ไดรับมอบหมายจัดทํารายงานความคืบหนาของงานในสวนที่รับผิดชอบเปน 
“แบบอยางที่ดี” ในเรื่องการจัดการความรูเปน Master Trainer ดานการจัดการความรู 
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  ๓  ขอบเขต KM  (KM Focus Area) 
   
 

   กรอบการประเมินดานการจัดการความรู ซึ่งจะมีความเกี่ยวของและเชื่อมโยงกับพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๖๖ มาตรา ๑๑ กําหนดให          
สวนราชการ มีหนาที่พัฒนาความรูในองคกร เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกร แหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตอง
รับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน 
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งน้ี
เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ ราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผล
สัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกา ดังน้ัน 

 ขอบเขต KM (KM Focus Area) ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรทัง้หมด ประกอบดวย 
๑) สงเสริมการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชพัฒนาบุคลากร และใหเปนสวนหน่ึงของการ

ปฏิบัติงาน  
๒) เสริมสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร

และพัฒนางานของหนวยงานตาง ๆ ภายในเทศบาล 
 

ขอบเขต KM (KM Focus Areas) ขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
 

ขอบเขต KM (KM Focus Areas) ขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด 

ขอบเขต KM ที่ 
(KM Focus Areas) 

ประโยชนที่จะไดรับจากขอบเขต KM ที่มีตอ 

 ประชาชน/ชุมชน/ผูมารับ
บริการ 

ขาราชการ ของ
หนวยงานตนเอง 

กระทรวง กรม กอง 
ของหนวยงานอ่ืน 

รัฐบาล 
Outsource 

ของ
หนวยงาน 

๑. สงเสริมการนํากระบวนการ
จัด ก า ร ค ว า ม รู ม า ใ ช พั ฒ น า
บุคลากร และใหเปนสวนหนึ่ ง
ของการปฏิบัติงาน  
 

๑.  ไ ด รับการบริกา รที่ ส ะดวก 
รวดเร็ว   
๒. ไดรับความรู เพ่ิมขึ้นจาก สื่อ
ประชาสัมพันธตาง ๆ 
๓. ชุมชนไดรับการพัฒนาไปในทาง
ที่ดีขึ้น 
๔. ชุมชนเกิดภาพลักษณที่ดีขึ้น 
 

๑. ไดรับความรู เพ่ิมขึ้น 
๒ . ไ ด รั บ ก า ร พั ฒ น า
ศักยภาพของตนเองและ
เทศบาล 
๓. สามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
๔. ไดรับความไววางใจ
จากผูใชบริการ 
๕. เกิดภาพลักษณที่ด ี

๑. ไดรับผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
๒. ภาพลักษณที่ด ี
 

๑. เกิด
ภาพลักษณที่ด ี
 

 
 

๒. เสริมสรางบรรยากาศใหเอ้ือ
ตอการนําการจัดการความรูมา
เป น เ ค ร่ื อง มื อ ในกา ร พัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของ
หนวยงานตาง ๆ ภายในเทศบาล 

๑. ไดรับการบริการทีส่ะดวก 
สบาย   
๒. สามารถสืบ / คนหาความรูตาง 
ๆ ไดงาย 

๑. มีวิสัยทศันรวมกัน 
๒. มีความคิดรวมกัน 
๓. มีการพัฒนาตนเอง 
๔. มีการเรียนรูในทีม 
๕. มีความคิดเชิงระบบ 
๖. มีความคิดสรางสรรค 

๑. เกิดภาพลักษณ
ที่ด ี

 

๑. เกิด
ภาพลักษณที่ด ี

  

 
ผูทบทวน / ผูอนุมัติ :                                       (CKO / ผูบริหารระดับสูงสุด) 
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  ๔. เปาหมาย KM (Desired State) 
 

 เปาหมาย KM (Desired State) ทั้งหมด ที่สอดรับกับขอบเขต KM ที่จะเลือกดําเนินการ 
ประกอบดวย 

๑) การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบานกาด ไดรับการพัฒนา
ศักยภาพ ความรูความสามารถทางดานตาง ๆ เชน การศึกษาตอ/ฝกอบรม/สัมมนาในหลักสูตร ตาง ๆ 

๒) การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบานกาดมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน/กิจกรรมของ อบต.อยางเขมแข็งและตอเน่ือง 

๓) การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบานกาดสวนรวมในการ
แลกเปลี่ยน   องคความรูแกเพื่อนรวมงาน    

๔) การสนับสนุนสงเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน 
๕) การสนับสนุนสงเสริมการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน   
 

  ๕.ปจจัยแหงความสาํเร็จ (Key Success Factor)   
 

ปจจัยแหงความสําเรจ็ (Key Success Factor) เพื่อใหดําเนินการจัดการความรูตามเปาหมาย KM 
ที่เลอืกทํา สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรปูธรรมภายในองคกร คือ 

๑). ผูบริหารสวนใหญใหความสําคัญ และสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารวมกิจกรรม 
๒). บุคลากรที่เกี่ยวของใหความรวมมือเปนอยางดี 
๓). คณะกรรมการจัดการความรูมีความรู ความเขาใจ และมุงมั่นในการดําเนินงานอยางเต็ม

ประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
๔). มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรูอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม 
 

 

  ๖. แนวทางการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
  

การจัดการความรู Knowledge Management 

การจัดการความรู (Knowledge Management : KM) คือ การรวบรวมองคความรูที่มีอยูในสวน
ราชการซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถ
เขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมี
ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด โดยที่ความรูมี ๒ ประเภท คือ  

๑. ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือ
สัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตาง ๆ เปนความรูที่ไมสามารถถายทอดออกมาเปน
คําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือหรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง       
จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  

๒. ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถรวบรวมถายทอดได โดยผานวิธี
ตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม  

นพ. วิจารณ พานิช ไดใหความหมายของคําวา “การจัดการความรู” ไว คือ สําหรับนักปฏิบัติ การ
จัดการความรูคือ เครื่องมือ เพื่อการบรรลุเปาหมายอยางนอย ๔  ประการไปพรอม ๆ กัน ไดแก 

๑. บรรลุเปาหมายของงาน  
๒. บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน  
๓. บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู  
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๔. บรรลุความเปนชุมชน เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกันในที่ทํางาน  

 
การจัดการความรูเปนการดําเนินการอยางนอย ๖ ประการตอความรู ไดแก  

๑. การกําหนดความรูหลักที่จําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร  
๒. การเสาะหาความรูที่ตองการ  
๓. การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวน ใหเหมาะตอการใชงานของตน  
๔. การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน  
๕. การนําประสบการณจากการทํางาน และการประยุกตใชความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และสกัด 

“ขุมความรู” ออกมาบันทึกไว  
๖. การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สําหรับไวใชงาน และปรับปรุงเปนชุดความรูที่

ครบถวน ลุมลึกและเช่ือมโยงมากข้ึน เหมาะตอการใชงานมากย่ิงข้ึน 

โดยที่การดําเนินการ ๖ ประการน้ีบูรณาการเปนเน้ือเดียวกัน ความรูที่เกี่ยวของเปนทั้งความรูที่ชัด
แจง อยูในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอยางอื่นที่เขาใจไดทั่วไป (Explicit Knowledge) และความรูฝงลึกอยูใน
สมอง (Tacit Knowledge) ที่อยูในคน ทั้งที่อยูในใจ (ความเช่ือ คานิยม) อยูในสมอง (เหตุผล) และอยูในมือ 
และสวนอื่นๆ ของรางกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่คนจํานวนหน่ึงทํารวมกันไมใช
กิจกรรมที่ทําโดย คนคนเดียว เน่ืองจากเช่ือวา “จัดการความรู” จึงมีคนเขาใจผิด เริ่มดําเนินการโดยรี่เขาไปที่
ความรู คือ เริ่มที่ความรู น่ีคือความผิดพลาดที่พบบอยมาก การจัดการความรูที่ถูกตองจะตองเริ่มที่งานหรือ
เปาหมายของงาน เปาหมายของงานที่สําคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินการตามที่กําหนดไว ที่
เรียกวา Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธ์ิ ออกเปน ๔ สวน คือ  

๑).การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความตองการของลูกคา สนองตอบ
ความตองการของเจาของกิจการหรือผูถือหุน สนองตอบความตองการของพนักงาน และสนองตอบความ
ตองการของสังคมสวนรวม  

๒).การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เปนนวัตกรรมในการทํางาน และนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ
หรือบริการ  

๓).ขีดความสามารถ (Competency) ขององคกร และของบุคลากรที่พัฒนาข้ึน ซึ่งสะทอนสภาพ
การเรียนรูขององคกร  

๔).ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดสวนระหวางผลลัพธ กับตนทุนที่ลงไป การทํางานที่
ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทํางานที่ลงทุนลงแรงนอย แตไดผลมากหรือคุณภาพสูง  

เปาหมายสุดทายของการจัดการความรู คือ การที่กลุมคนที่ดําเนินการจัดการความรูรวมกัน มีชุด
ความรูของตนเอง ที่รวมกันสรางเอง สําหรับใชงานของตน คนเหลาน้ีจะสรางความรูข้ึนใชเองอยูตลอดเวลา โดย
ที่การสรางน้ันเปนการสรางเพียงบางสวน เปนการสรางผานการทดลองเอาความรูจากภายนอกมาปรับปรุงให
เหมาะตอสภาพของ ตน และทดลองใชงาน จัดการความรูไมใชกิจกรรมที่ดําเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเรื่อง
ความรู แตเปนกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกวา บูรณาการอยูกับทุกกิจกรรมของการทํางาน 
และที่สําคัญตัวการจัดการความรูเองก็ตองการการจัดการดวย  
 

ต้ังเปาหมายการจัดการความรูเพ่ือพัฒนา  
งาน พัฒนางาน  
คน พัฒนาคน  
องคกร เปนองคกรการเรียนรู  
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ความเปนชุมชนในที่ทํางาน การจัดการความรูจึงไมใชเปาหมายในตัวของมันเอง น่ีคือ หลุมพราง
ขอที่ ๑ ของการจัดการความรู เมื่อไรก็ตามที่มีการเขาใจผิด เอาการจัดการความรูเปนเปาหมาย ความผิดพลาดก็
เริ่มเดินเขามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรูเทียม หรือ ปลอม เปนการดําเนินการเพียงเพื่อให
ไดช่ือวามีการจัดการความรู การริเริ่มดําเนินการจัดการความรู แรงจูงใจ การริเริ่มดําเนินการจัดการความรูเปน
กาวแรก ถากาวถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสสําเรจ็สงู แตถากาวผิด ก็จะเดินไปสูความลมเหลว ตัวกําหนดที่สําคัญ
คือแรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู  

การจัดการความรูท่ีดีเริ่มดวย  
- สัมมาทิฐิ : ใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือเพื่อบรรลุความสําเร็จและความมั่นคงในระยะยาว   
- การจัดทีมริเริ่มดําเนินการ   
- การฝกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และดําเนินการตอเน่ือง  
- การจัดการระบบการจัดการความรู  

แรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู แรงจูงใจแทตอการดําเนินการจัดการความรู คือ 
เปาหมายที่งาน คน องคกร และความเปนชุมชนในที่ทํางานดังกลาวแลว เปนเงื่อนไขสําคัญ ในระดับที่เปนหัวใจสู
ความสําเร็จในการจัดการความรู แรงจูงใจเทียมจะนําไปสูการดําเนินการจัดการความรูแบบเทียม และไปสูความ
ลมเหลวของการจัดการความรูในที่สดุ แรงจูงใจเทียมตอการดําเนินการจัดการความรูในสังคมไทย มีมากมายหลาย
แบบ ที่พบบอยที่สุด คือ ทําเพียงเพื่อใหไดช่ือวาทํา ทําเพราะถูกบังคับตามขอกําหนด ทําตามแฟช่ันแตไมเขาใจ
ความหมาย และวิธีการดําเนินการ จัดการความรูอยางแทจริง  
 

องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู  (Knowledge Process)  
๑. “คน” ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนําความรูไปใช

ใหเกิดประโยชน  
๒. “เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนําความรูไป

ใชอยางงาย และรวดเร็วข้ึน  
๓. “กระบวนการความรู” น้ัน เปนการบริหารจัดการ เพื่อนําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช 

เพื่อทําใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  
องคประกอบทั้ง ๓ สวนน้ี  จะตองเช่ือมโยงและบูรณาการอยางสมดุล การจัดการความรูของ

กรมการปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๖๖ 
กําหนดใหสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง
สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู 
ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
และมีการเรียนรูรวมกัน ขอบเขต KM ที่ไดมีการพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญเรงดวนในขณะน้ี คือ การ
จัดการองคความรูเพื่อแกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการ และไดกําหนดเปาหมาย (Desired State) ของ 
KM ที่จะดําเนินการในป ๒๕๖๙ คือ มุงเนนใหองคการบริหารสวนตําบลบานไทรเปนหนวยงานที่สามารถ
ใหบริการอยางทั่วถึงและประทับใจกับผูที่เกี่ยวของ โดยมีหนวยที่วัดผลไดเปนรูปธรรมและเพื่อใหเปาหมาย
บรรลุผล ไดจัดใหมีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู (KM Process) และกิจกรรมกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management Process) ควบคูกันไป โดยมีความคาดหวังวาแผนการจัดการความรูน้ีจะเปนจดุเริม่ตน
สําคัญสูการ ปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเปาหมาย KM ในเรื่องอื่น ๆ และนําไปสูความเปนองคกรแหง
การเรียนรูที่ย่ังยืน ตอไป 
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 ๗. แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรู 

 
แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรู(Knowledge Management Action Plan) 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) และกระบวนการบริหาร
จัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) เทศบาลตําบลบานโฮงไดนํามาประยุกตใชในการ
จัดทําแผนการจัดการความรู  (KM Action Plan) 

 
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 

       

 

 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management)  
เปนกระบวนการที่จะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดข้ึนภายใน

องคกร มีทั้งหมด ๗ ข้ันตอน คือ  
๑. การบงช้ีความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร เปาหมายคืออะไร

และเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะน้ีเรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูที่ใคร  
๒. การสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษา

ความรูเกา กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว 
 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้  

(Knowledge Creation and Acquisition) 

3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลัÉนกรองความรู้  

(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 

6. การแบ่งปันแลกเปลีÉยนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู้ (Learning) 
ความรู้นั Ê นทําให้เกิดประโยชน์กับองค์กรหรือไม่ 

ทําให้องค์กรดีขึ Êนหรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม่ 

เรานําความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

ความรู้อยู่ที É ใคร  อยู่ในรูปแบบอะไร 

จะเอามาเก็บรวมกันได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หัวข้ออย่างไร 

จะทําให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อย่างไร 

เราต้องมีความรู้เรื É องอะไร 

เรามีความรู้เรื É องนั Êนหรือยัง 

1. การบ่งชี Êความรู้  

(Knowledge Identification) 

- 6 - 



 
๓. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการเก็บ

ความรูอยางเปนระบบในอนาคต  
๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู  เชน  ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษา

เดียวกัน ปรับปรุงเน้ือหาใหสมบูรณ  
๕. การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูทีต่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 อาจ

จัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทําเปนระบบ ทีมขาม
สายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว 
เวทีแลกเปลี่ยนความรู  เปนตน  

๗. การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหน่ึงของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากสรางองค
ความรู การนําความรูในไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยางตอเน่ือง  

 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง  (Change Management Process) 

 
กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  

เปนกรอบความคิดแบบหน่ึง เพื่อใหองคกรที่ตองการจัดการความรูภายในองคกร ไดมุงเนนถึง
ปจจัยแวดลอมภายในองคกร ที่จะมีผลกระทบตอการจัดการความรู ประกอบดวย ๖ องคประกอบ  ดังน้ี 

๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจาก
ผูบริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสรางพื้นฐานขององคกร, ทีม/ หนวยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน 

๒. การสื่อสาร เชน กิจกรรมที่ทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะทํา, ประโยชนที่จะเกิดข้ึนกับทุก
คน, แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

 
 

กระบวนการ 

และเครืÉองมือ 

(Process & Tools) 

การเรียนรู ้

(Learning) 

การสืÉอสาร 

(Communication) 

การวดัผล 

(Measurements) 

การยกย่องชมเชย 

และการให้รางวลั 

(Recognition and Reward) 

เป้าหมาย 

(Desired State) 

การเตรียมการและ 

ปรบัเปลีÉยนพฤติกรรม 

(Transition and Behavior) 
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๓. กระบวนการและเครื่องมือชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูสะดวก

รวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู, ลักษณะขององคกร (ขนาด, สถาน
ที่ต้ัง ฯลฯ), ลักษณะการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรัพยากร 

๔.  การเรียนรู เพื่อสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการ
ความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เน้ือหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 

๕.  การวัดผล เพื่อใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวหรือไม, มีการนําผลของการ
วัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน, มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับบุคลากรในทุก
ระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลที่ข้ันตอนไหนไดแก วัด
ระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ (Output) หรือวัดที่ประโยชนที่จะไดรับ (Outcome) 

๖. การยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการ
มีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะ
สั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมที่ทําในแตละชวงเวลา 
 

  ๘. หัวใจของการจัดการความรู  
 

มีผูรูไดกลาวถึง KM หลายแงหลายมุมที่อาจรวบรวมมาช้ีธงคําตอบวา หัวใจของ KM อยูที่ใหนได 
โดยอาจกลาวเปนลําดับข้ันหัวใจของ KM เหมือนกับลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs) ของ 
Mcgregor ได โดยเริ่มจากขอสมมุติฐานแรกที่เปนสากลที่ยอมรับทั่วไปว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ที่คอมพิวเตอรหรือเอกสาร แตอยูที่การมีปฏิสัมพันธ ระหวางคนดวยกัน  

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action: จุดหมายปลายทางสําคัญ 
ของความรูมิใชที่ตัวความรู แตอยูที่การนําไปปฏิบัติ  

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

จะเห็นวา จากขอความที่กลาวถึง ความรูดังกลาวพอทําใหมองเห็นหัวใจของ KM เปนลําดับช้ันมา
เริ่มแตขอความแรกที่วา ความรูคือพลังหรือ ความรูคืออํานาจ ซึ่งเปนขอความเปนที่ยอมรับ 
ที่เปนสากล ทั้งภาคธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกลาวมาสูการเนนที่ปฏิสัมพันธของคนวามี
ความสําคัญในการ ถายทอดความรูกวาเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกลาวถึงวา แมความรูจะถูกจัดระบบและ
งายตอการเขาถึงของบุคคล ตาง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถามีความรู เกิดความรูข้ึนแลว หากไมนําไปใชประโยชน ก็
ไมใชจุดหมายปลายทางของ ความรูและที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดทายที่เนนการนําความรูไปใชประโยชนใหเกิด
มรรคผลมีคุณคา ประโยชนเปนรูปธรรมวาน่ันเปนนิยามใหมของผูทําหนาที่เปนผูจัดการเลยที เดียว ดังน้ัน อาจ
กลาวไดวาหัวใจของ KM อยูที่การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอสังคม  
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  ๙. เครื่องมือในการจัดการความรู 
 

กรมการปกครองไดจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยูในเอกสาร “คํา
รับรองการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๙” ซึ่งไดสงให ก.พ.ร. เมื่อวันที่ ๓๐ ม.ค.๒๕๖๙ แลว 
เมื่อพิจารณาเฉพาะเน้ือหาสาระในแผนดังกลาว จะประกอบดวยสวนสําคัญ  ๒ สวน คือ   

๑. แผนการจัดการความรูในสวนของกระบวนการจัดการความรู (KM Process)  
๒. แผนการจัดการความรูในสวนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management 

Process)  
การจัดการความรูประกอบดวย   
กระบวนการหลัก ๆ  ไดแก การคนหาความรู การสรางและแสวงหา ความรูใหม การจัดความรูใหเปน

ระบบ การประมวลผลและกลั่นกรองความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู สุดทายคือ การเรียนรู และเพื่อใหมี
การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนสงูสุดตอองคกร เครื่องมอืหลากหลายประเภทถูกสรางข้ึนมาเพือ่นําไปใชในการ
ถายทอดและแลก เปลี่ยนความรู ซึ่งอาจแบงเปน ๒ กลุมใหญ ๆ คือ  

(๑). เครื่องมือที่ชวยในการ “เขาถึง” ความรู  ซึ่งเหมาะสําหรับความรูประเภท Explicit  
(๒). เครื่องมือที่ชวยในการ “ถายทอด “ความรู ซึ่งเหมาะสําหรับความรูประเภท Tacit ซึ่งตอง

อาศัยการถายทอด โดยปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก  
ในบรรดาเครื่องมือดังกลาวที่มีผูนิยมใชกันมากประเภทหน่ึงคือ ชุมชนแหงการเรียนรู หรือชุมชน 

นักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) การจัดการความรูกับองคกรแหงการเรียนรู  
 

  ๑๐. การจัดการความรูกับองคกรแหงการเรียนรู  
 

การจัดการความรู หรือ Knowledge Management  เปนเรื่องคอนขางใหม ซึ่งเกิดข้ึนจากการคน
พบวาองคกรตองสูญเสียความรูไปพรอม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันสงผลกระทบ
ตอการดําเนินการขององคกรเปนอยางย่ิง ดังน้ันจากแนวคิดที่มุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากแตเพียงอยาง
เดียวจึง เปลี่ยนไป และมีคําถามตอไปวาจะทําอยางไรใหองคกรไดเรียนรูดวย ดังน้ัน การบริหารจัดการความรูจึง
สัมพันธกับเรื่อง องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนอยางย่ิง หากองคกรจะพัฒนาตนเองให
เปนองคกรแหงการเรียนรูก็จําเปนจะตองบริหาร จัดการความรูภายในองคกรใหเปนระบบเพื่อสงเสริมให
บุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเน่ือง หากองคกรใดมีการจัดการความรูโดยไมมีการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู
ใหเกิดข้ึนภายในองคกร ก็นับเปนการลงทุนที่สูญเปลาไดเชนกัน อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู มีความ
ซับซอนมากกวาการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม เพราะเปนกระบวนการที่ตองดําเนินการตอภายหลังจากที่
บุคลากรมีความรูความ ชํานาญแลว องคกรจะทําอยางไรใหบุคลากรเหลาน้ันยินดีถายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรูกับผูอื่น และในข้ันตอนสุดทาย องคกรจะตองหาเทคนิคการจดัเกบ็ความรูเฉพาะไวกับองคกรอยางมีระบบ
เพื่อ ที่จะนําออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษใหญหลายแหงในสหรัฐอเมริกายังคงแขงขันกันหาวิธี
บริหารจัดการ ความรูที่เหมาะสมกับตนเอง เพื่อใหอยูในโลกของการแขงขันไดสําหรบัประเทศไทยน้ันคงเปนเรื่อง
ทาทาย สําหรับผูบรหิารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรูออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุนใหบุคลากรถายทอด
ความรูใหเพื่อนรวมงาน ซึ่งการถายทอดความรูบางประเภทน้ัน การฝกอบรมอาจจะไมใชวิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่
มักพบอยูเสมอของการบริหารจัดการความรูคือพฤติกรรม "การหวงความรู" และวัฒนธรรม "การไมยอมรับในตัว
บุคคล" หากองคกรสามารถกําจัดจุดออนทั้งสองอยางน้ีไดการบริหารจัดการความรูก็มิใชเรื่องยาก จนเกินไป  
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สืบเน่ืองจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสําคัญที่ผานมาเมื่อเดือนตุลาคม ๒๕๖๕ ไดมีการวางกรอบแนวทางการ
บริหารราชการแผนดินไวอยางชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหาร กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๖๖ เปนเรื่องของการกําหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 
๑๑ ไดกําหนดเปนหลักการวาสวนราชการตองมีหนาทีใ่นการพัฒนาความรูเพื่อใหม ีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ําเสมอ พรอมทั้งสรางความมีสวนรวมในหมูราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน  
 

  ๑๑. CoP (Community of Practice)    
 

CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือ
เช่ือมโยงกันอยางไมเปนทางการ ประสบปญหาลักษณะเดียวกัน โดยมีลักษณะดังน้ี   

   มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน   

 มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีข้ึน    

 มีความเช่ือวิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือ และภาษาเดียวกัน   

  มีบทบาทในการสราง และใชความรู และยึดถือคุณคาเดียวกัน   

  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกัน อาจจะพบกันดวยตัวจริง   

  มีชองทางเพื่อการไหลเวียนของความรู หรือผานเทคโนโลยี    

  มีความรวมมือชวยเหลือ ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่ตองการใชไดงาย    

  มีปฏิสัมพันธตอเน่ือง เพื่อพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกันเอง   

  มีวิธีการเพื่อเพิ่มความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม  
ทําใหเพิ่มพูนความรูที่ลึกซึ้งข้ึนเรื่อย ๆ ในระดับที่งายที่สุด ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุมเล็ก ๆ ซึ่ง

ทํางานดวยกันมาระยะหน่ึง มีเปาหมายรวมกัน และตองการที่จะแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณจาก
การทํางาน กลุมดังกลาวมักจะไมไดเกิดจากการจัดต้ังโดยองคการ เปนกลุมที่เกิดจากความตองการทางสังคม 
และความพยายามที่จะทําใหบรรลผุลสาํเรจ็ เปนกลุมที่ไมมีอํานาจ ไมมีการกําหนดไวในแผนภูมิโครงสรางองคกร 
และอาจจะมีเปาหมายที่ขัดแยงกับผูนําองคกร ในหน่ึงองคกรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจํานวนมาก และคนคน
หน่ึงจะเปนสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความสําคัญอยางไร เครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ 
เกิดจากความใกลชิด ความพอใจ และพื้นฐานที่ใกลเคียงกัน ลักษณะที่ไมเปนทางการจะเอื้อตอการเรียนรูและ
การสรางความรูใหม ๆ  มากกวาโครงสรางที่เปนทางการ คําวา ปฏิบัติ หรือ practice ใน  CoP ช้ีจุดเนนที่การ
เรียนรูซึ่งไดรับจากการทํางาน เปนหลัก เปนแงมุมเชิงปฏิบัติ ปญหาประจําวัน เครื่องมือใหม ๆ พัฒนาการใน
เรื่องงาน วิธีการทํางานที่ไดผล และไมไดผล การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทําใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยน
ความรูฝงลึก สรางความรู และความเขาใจไดมากกวาการเรียนรู จากหนังสือ หรือการฝกอบรมตามปกติ 
เครือขายที่ไมเปนทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากตางหนวยงาน ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จไดดีกวา  การสื่อสาร
ตามโครงสรางที่เปนทางการ ขอคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ   
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แนวคิด  CoP 
 CoP เปนกลไกของการไขวควาหาความรูเขาหาตัว มากกวาการรวบรวมความรู เพื่อสงมอบให

ผูอื่น  
 CoP เปนเรื่องของการเรียนรู เพื่อเปนคนทํางานที่เกงข้ึน มิใชแคเรียนรูวา จะทํางานอยางไร 

หรือเรียนรูแตเรื่องที่เปนนามธรรม  
 การเปนสมาชิกของ CoP คือ มีสวนรวมในชุมชนน้ัน อยางมีความหมาย  
 CoP ควรเช่ือมโยงกับเปาหมายหลักขององคกร  
แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติหรือ P ใน CoP หมายถึงการกระทําในบริบทเฉพาะ  
สิ่งท่ีมีผลตอการปฏิบัติ และเปนผลจากการเรียนรู  ไดแก  

• สิ่งที่ปรากฏชัดแจง: เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ สัญลักษณ บทบาที่ชัดเจน เกณฑที่
กําหนดไว กฎขอบังคับ สัญญา  

• สิ่งที่ไมปรากฏชัดแจง: ความสัมพันธ กฎเกณฑในใจ ความหย่ังรู  การรับรู ความออนไหว 
ความเขาใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเปนที่ยอมรับทั่วไป  

การปฏิบัติมิใชสิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไมได ขณะเดียวกันก็ไมอาจเปลี่ยนแปลงไดงาย ๆ ดวย
คําสั่ง หรือกฎระเบียบ  

มีคนอ่ืนในองคกร  ซึ่งมีประสบการณที่จะเปนประโยชนกับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบงปน
ประสบการณน้ัน ใหผูอื่น และเราเต็มใจที่จะชวยพวกเขา เราสามารถคนหาพวกเขาไดพบ แมจะไมรูจักพวกเขา 
ธรรมชาติของ CoP  

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

รอบชีวิตของ CoP ไมมีความชัดเจนวา เริ่มตนเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ข้ึนกับความพรอม และโอกาส
เหมาะ สําหรับการเรียนรู 

ประเด็นท่ี CoP ใหความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความตองการ และความสนใจของสมาชิก การ
สนับสนุน CoP  

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

สงเสริมการสราง CoP ดวยการยอมรับผลงานที่เกิดข้ึน จากกลุมที่ไมเปนทางการ และดึงชุมชน
เขามารวมกันทํางาน ใหลึกซึ้งย่ิงข้ึนอีก  

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

สงเสริมให CoP เรียนรูจากภายในกลุม และจากกลุมอื่นๆ  
ดูแลวา กลไกขององคกรมีสวนในการสนับสนุน CoP  
สงเสริมการเรียนรูทุกรูปแบบ และเช่ือมตอทั่วทั้งองคกร มุมมองตอการเรียนรู  
การเรียนรู เปนสวนหน่ึงของการปฏิบัติ แตเรามักจะมองไมเห็นวา เกิดการเรียนรูดีข้ึน  
การแลกเปลี่ยนเรียนรูไมไดเกิดจากการดูเอกสาร ของคนอื่น แตเกิดจากการทําความเขาใจ ใน

ตรรกะ หรือวิธีคิดของคนอื่น  
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เทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยใหเราแลกเปลี่ยนความเขาใจ และความคิดกันไดกวางขวางข้ึน แตหัวใจ

ของการแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจรวมกัน ใสใจความคิดของกันและกัน และสรางชุมชนซึ่งเช่ือใจกัน การหา
โอกาสเรียนรู  

ถามีปญหาเกี่ยวกับการเรียนรู ใหมองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีสวนรวม และการแยกตัวของ
สมาชิก  

เมื่อมีการนําความรูไปใชในบริบทอ่ืน หรือมีการสงผานขอมูลขาวสารไปยังอีกหนวยงานหน่ึง ให
ติดตามเรียนรูการปรับเปลี่ยน ความเขาใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม  

รับรูการเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหมๆ ในที่ไกลหูไกลตา  
การเรียนรูท่ีชายขอบของ CoP ก็มีความสําคัญ ไดแก การดึงดูดสมาชิกใหม การตอบสนองสิ่ง

กระตุนจากภายนอก การมีปฏิสัมพันธกับชุมชนอื่น ๆ ขอควรระวัง  
ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรูท่ีฝงลึก มาเขาไวในลักษณะของเอกสาร อาจจะกอใหเกิดผลเสีย

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

ใหมีการเรียนรูใกลชิดกับการปฏิบัติใหมากที่สุด อยาดวนหลวมตัวที่จะสกัดความรูความรูจาก  
CoP  หรือเปลี่ยนความรูจาก  CoP ไปเปนหลักสูตรเพื่อการฝกอบรม  

แนวคิดปจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู ไปสูการเช่ือมตอระหวางบุคคล อยาสราง
หองสมุดที่เต็มไปดวยเอกสาร ใหสรางบัตรรายช่ือบุคคล (card catalog) เพื่อชวยในการเช่ือมตอระหวางบุคคล
ตอบุคคล ปจจัยสูความสําเร็จ กลุมที่ไมเปนทางการเปนสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยูแลวในองคกร มีลักษณะของ
สิ่งมีชีวิต เติบโตข้ึนเมื่อเปนที่ประสงคของสมาชิก การที่จะใหมีคุณคาตอองคกร จะตองไดรับการเพาะบม ดูแล
ดวยความระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะทําใหไมเปนที่สนใจจากสมาชิก การปลอยปละละเลย ก็
อาจจะทําใหแคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความทาทายน้ีแตกตางจากปจจัยตางๆ ที่ผูนําองคกรเคยประสบ ความทาทาย
สําหรับ CoP ปญหาสําคัญของชุมชนที่กําลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปลอยให              
ผูประสานงานรับผิดชอบไปคนเดียว เมื่อผูประสานงานหันไปทํางานอื่น ชุมชนก็ลมสลาย ปญหาสําคัญของชุมชน
ที่ประสบความสําเร็จ คือ การที่สนใจอยูแตความสําเร็จของตนเอง ขอเสนอแนะตอไปน้ี จะชวยรักษาพลังของ
ชุมชน ใหเกิดความตอเน่ือง นําสมาชิกใหมเขามารวม และมุงไปที่ประเด็นที่แหลมคม  

เชิญผูนําทางความคิด ซึ่งเปนที่ยอมรับเขามารวมแตเริ่มแรก เพื่อสรางพลังใหแกชุมชน  
จัดใหมีเวทีพบปะกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อสรางความต่ืนตัว ความไวเน้ือเช่ือใจ ความรูสึก

รวม  
สงเสริมการติดตอระหวางสมาชิกของชุมชน  
จัดต้ังกลุมแกนท่ีแข็งขัน ไมจําเปนวาสมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน สนับสนุนกลุม

แกนดวยการใหเปนที่รับรูของชุมชน และไมรบกวนเวลาเพิ่มมากเปนพิเศษ ความทาทายดานเทคนิค  
ทําใหการติดตอ การใหขอมูล และการเขาถึงชุมชนเปนเรื่องงาย เชน การใช Software 

computer ที่ใชงาย และคุนเคย ความทาทายสําหรับสมาชิก สิ่งที่มีคุณคามากของชุมชน คือ การรวมกัน
แกปญหา แตการอภิปรายปญหาอยางเปดอก ในขณะที่ความคิดยังไมสุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในที่ประชุมเปนสิ่งที่
ไมใชธรรมชาติของเรา ความทาทายของสมาชิกที่สําคัญ คือ การพูดถึงปญหาของตนเอง ตอหนาผูคนจํานวนมาก
ที่เราไมรูจัก  
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สรางเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ใหสมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เปนผูขอความชวยเหลือ และ

หาผูที่มีกึ๋นไปรวมอยูในเวที ผูประสานงานชวยกระตุนใหอธิบายหลักคิดของขอเสนอ เพื่อใหสมาชิกอภิปรายไปที่
สมมติฐาน ที่ใชและเลือก การสรางความไวเน้ือเช่ือใจในกลุมขนาดเล็ก ๒-๓ คน อาจใชเปนจุดเริ่มตนสําหรับการ
สรางชุมชนได  

ตามนิยามของ BANSAI KM Team ไดกลาวไววา CoP  เปนกลุมคนที่มารวมตัวกันอยางไมเปน
ทางการมีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหม ๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีประสิทธิผลที่ดี
ข้ึนสวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะ น้ีมักจะมาจากคนที่อยูในกลุมงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่อง 
หน่ึงรวมกัน ซึ่งความไววางใจและความเช่ือมั่นในการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันจะเปน สิ่งที่สําคัญ 

Cop จะมีความแตกตางจากการที่บุคคลมารวมกลุมกันเปนทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่ Cop 
เปนการรวมตัวกันอยางสมัครใจ เปนการเช่ือมโยงสมาชิกเขาดวยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไมไดมีการ
มอบหมายสั่งการเปนการเฉพาะและจะเลือกทําในหัวขอหรือเรื่องที่สนใจรวมกันเทาน้ัน 

ความรูที่ไดจากการแลกเปลี่ยนในกลุม CoP จะพัฒนาเปนองคความรูที่เปนประโยชนตอการ
พัฒนาการทํางานของบุคคลและองคกรตอไป  และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมอยางไมเปนทางการใน
ทามกลางบรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใชเทคนิคที่เรียกวาสุนทรีสนทนา (Dialogue)  ซึ่งเปนการ
สนทนาที่เคารพความคิดเห็นของผูพูด  ใหเกียรติกัน  ใหโอกาสกัน  และไมพยายามขัดขวางความคิดใคร  กับรับ
ฟงผูอื่นพูดอยางต้ังอกต้ังใจ (Deep Listening)  

 

  ๑๒. คุณเอ้ือ คุณอานวย คุณกิจ คุณประสาน คนสําคัญท่ีดําเนินการจัดการความรู  
 

๑. ผูบริหารสูงสุด (CEO) สําหรับวงการจดัการความรู  ถาผูบริหารสูงสดุเปนแชมเปยน (เห็นคุณคา 
และดําเนินการผลักดัน KM) เรื่องที่วายากทั้งหลายก็งายข้ึน ผูบริหารสูงสุดควรเปนผูริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู 
โดยกําหนดตัวบุคคลที่จะทําหนาที่ “คุณเอื้อ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเปนผูบริหารระดับสูง เชน 
นายกเทศมนตรี 

๒. คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถาการริเริ่มมาจากผูบริหารสูงสุด “คุณเอื้อ” ก็
สบายไปเปลาะหน่ึง แตถาการริเริ่มที่แทจริงไมไดมาจากผูบริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ” ก็คือ นํา 
เปาหมาย/หัวปลา ไปขายผูบริหารสูงสุด ใหผูบริหารสูงสุดกลายเปนเจาของ “หัวปลา” ใหได บทบาทตอไปของ 
“คุณเอื้อ” คือ การหา “คุณอํานวย” และรวมกับ “คุณอํานวย” จัดใหมีการกําหนด “เปาหมาย/หัวปลา” ใน
ระดับยอยๆ ของ “คุณกิจ/ผูปฏิบัติงาน”, คอยเช่ือมโยง “หัวปลา” เขากับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และ
ยุทธศาสตรขององคกร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (Empowerment), รวม 
Share ทักษะในการเรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อประโยชนในการดําเนินการจัดการความรูโดยตรง และ
เพื่อแสดงให “คุณกิจ” เห็นคุณคาของทักษะดังกลาว, จัดสรรทรัพยากรสําหรับใชในกิจกรรมจัดการความรู 
พรอมคอยเช่ือมโยงการจัดการความรูเขากับกิจกรรมสรางสรรคอื่นๆ ทั้งภายในและนอกองคกร, ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการดําเนินการใหคําแนะนําบางเรื่อง และแสดงทาทีช่ืนชมในความสําเร็จ อาจจัดใหมีการยกยอง
ในผลสําเร็จ และใหรางวัลที่อาจไมเนนสิ่งของแตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเร็จ  

๓. คุณอํานวย (Knowledge Facilitator , KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการ
ความรู ความสําคัญของ “คุณอํานวย” อยูที่การเปนนักจุดประกายความคิดและการเปนนักเช่ือมโยง โดยตอง
เช่ือมโยงระหวางผูปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผูบริหาร (“คุณเอื้อ”), เช่ือมโยงระหวาง “คุณกิจ” ตางกลุมภายใน
องคกร, และเช่ือมโยงการจัดการความรูภายในองคกร กับภายนอกองคกร โดยหนาที่ที ่“คุณอํานวย” ควรทํา คือ  
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- รวมกับ “คุณเอื้อ” จัดใหมีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” 
เพื่อสรางความเปนเจาของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู เพื่อให คุณกิจ นําความสําเรจ็มาแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดความรูออกมาจากวิธี
ทํางานที่นําไปสูความสําเรจ็น้ัน เพื่อการบรรล ุ“หัวปลา”  

- จัดการดูงาน หรือกจิกรรม “เชิญเพื่อนมาชวย” (Peer Assist) เพื่อใหบรรลุ “หัวปลา” ไดงาย 
หรือเร็วข้ึน โดยที่ผูน้ันจะอยูภายในหรือนอกองคกรก็ได เรียนรูวิธีทํางานจากเขา เชิญเขามาเลาหรือสาธิต  

- จัดพื้นที่เสมอืนสําหรบัการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสําหรบัเกบ็รวบรวมขุมความรูที่ได เชน ใช
เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต เว็บบอรด เว็บบลอ็ก อินทราเน็ต จดหมายขาว เปนตน  

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

- เช่ือมโยงการดําเนินการจัดการความรูขององคกร กับกจิกรรมจัดการความรูภายนอก เพื่อสราง
ความคึกคักและเพื่อแลกเปลีย่นเรียนรูกับภายนอก  

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผูปฏิบัติงาน เปนพระเอกหรือนางเอก
ตัวจริง ของการจัดการความรู เพราะเปนผูดําเนินกิจกรรมจัดการความรูประมาณรอยละ ๙๐-๙๕ ของทั้งหมด 
“คุณกิจ” เปนเจาของ “หัวปลา” โดยแทจริง และเปนผูทีม่ีความรู (Explicit Knowledge) และเปนผูที่ตองมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู ใช หา สราง แปลง ความรูเพื่อการปฏิบัติใหบรรลุถึง “เปาหมาย/หัวปลา” ที่ต้ังไว  

๕. คุณประสาน (Network Manager) เปนผูที่คอยประสานเช่ือมโยงเครือขายการจัดการความรู
ระหวางหนวยงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในวงที่กวางข้ึน เกิดพลงัรวมมือทางเครอืขายในการเรียนรูและ
ยกระดับความรูแบบทวีคูณ 

 
 

  ๑๓. ภาษิต คําคม KM  
 

- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรูอยูในผูใช ไมใชอยูใน
แหลงรวมความรู (Y. Maholtra)  

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

- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. 
ความรูเพียงเลก็นอยเพื่อปฏิบัติมีคามากกวาความรูมหาศาลที่อยูเฉย ๆ (Kahlil Gibran)  

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

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

- Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but 
rather interactions between people. การถายทอดความรูสาเรจ็ไดไมใชเรื่องเกี่ยวกบัคอมพิวเตอรหรือ
เอกสาร แตเปนเรือ่งของปฏิสัมพันธระหวางคน (Mason & Mitroff, ๑๙๗๓)  

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการ
หลีกเลี่ยงความผิดพลาด ไปสูการคนหาความผิดพลาดและแกไข 
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  ๑๔. เรียนรูคานิยมของขาราชการยุคใหม 
 
I  AM READY 
I (Integrity)   =  การทํางานอยางมีศักด์ิศร ี
A (Acumens)   =  ขยันต้ังใจทํางาน 
M (Moral)   =  มีศีลธรรม 
R (Relevancy)   =  มีการเรียนรูและปรบัตัวใหทันกบัปญหา 
E (Efficiency)   =  การทํางานที่มุงเนนประสิทธิภาพ 
A (Accountability)  =  การมีความรบัผิดชอบตอผลงาน 
D (Democracy)   =  มีใจและการกระทําที่เปนประชาธิปไตย 
Y (Yield)   =  มีผลงานเปนทีป่ระจักษและปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธ์ิ 
 

  ๑๕. การประเมินตนเองเรื่องการจัดการความรู  และสรุปผลการประเมินตนเอง    
        

                     แบบประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู   หมวด ๑ - กระบวนการจัดการความรู 
โปรดอานขอความดานลางและประเมินวาองคกรของทานมีการดําเนินการในเร่ืองการจัดการความรูอยูในระดับใด   
 ๐ – ไมมีเลย / มีนอยมาก         ๑ – มีนอย           ๒ - มีระดับปานกลาง           ๓ - มีในระดับท่ีดี          ๔ – มีในระดับท่ีดีมาก 

หมวด ๑ กระบวนการจัดการความรู สิ่งที่มีอยู / ทําอยู 
๑.๑  อบต. มีการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพ่ือหาจุดแข็งจุดออนในเร่ืองการจัดการความรู  
เพ่ือปรับปรุงในเร่ืองความรู   เชน เทศบาลยังขาดความรูท่ีจําเปนตองมี หรือองคการบริหาร
สวนตําบลไมไดรวบรวมความรูท่ีมอียูใหเปนระบบ เพ่ือใหงายตอการนําไปใช ไมทราบวาคน
ไหนเกงเร่ืองอะไร ฯลฯ และมีวิธีการท่ีชัดเจนในการแกไข ปรับปรุง 

-  อบต.มีการวิเคราะห SWOT ของอบต. แตยังไมได
เชื่อมโยงถึงการจัดการความรู 

 

๑.๒ อบต.มีการแสวงหาขอมูล/ความรูจากแหลงตางๆ  โดยเฉพาะอยางย่ิงจาก อบต.ท่ีมีการ
ใหบริการคลายคลึงกัน (ถามี)  อยางเปนระบบและมีจริยธรรม 

- อบต. มีการแสวงหาความรู/ขอมูลจากแหลงตางๆ เมื่อ
จําเปนตองใช แตไมเปนระบบ ตางคน ตางทํา 

๑.๓ ทุกคนในอบต. มีสวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ  ระดับเทียบเคียง 
(Benchmarks) และ Best Practices จากองคกรอื่น ๆ   ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน (บริการ
หรือดําเนินงานท่ีคลายคลึงกัน ) และจากองคกรอื่น ๆ ท่ีมีลักษณะแตกตางกันโดยสิ้นเชิง 

- อบต. มีการแสวงหาความรูใหมๆ บาง แตไมเปนระบบ 
และทํากันเฉพาะกลุมงาน  และยังไมครอบคลุมทุกคน 
 

๑.๔ อบต.มีการถายทอด Best Practices อยางเปนระบบ  ซ่ึงรวมถึงการเขียน Best Practices 
ออกมาเปนเอกสาร  และการจัดทําขอสรุปบทเรียนที่ไดรับ (Lessons Learned) 

- อบต.มีการจัดทําวารสารความรูเพ่ือเผยแพรในบางเร่ือง 
แตยังไมเปนระบบ ใครอยากทําก็ทํา 

๑.๓  อบต.เห็นคุณคา “Tacit Knowledge” หรือ ความรูและทักษะ ท่ีอยูในตัวบุคลากร ซึ่ง
เกิดจากประสบการณและการเรียนรูของแตละคน และใหมีการถายทอดความรูและทักษะ
นั้น ๆ ท่ัวท้ังองคการบริหารสวนตําบล 

- เทศบาลเห็นคุณคาของ Tacit Knowledge และ
พยายามกระตุนใหมีการถายทอดความรู แตไมไดทําเปน
ระบบ สวนใหญ มีการประชุมเพ่ือแลกเปลีย่นความรูเปน
กลุมยอยๆ แตไมมีรูปแบบชดัเจน 

 
ผูทบทวน / ผูอนุมัติ :                                              (CKO / ผูบริหารระดับสูงสุด) 
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   ๑๖. เกณฑการประเมิน   
 

องคการบริหารสวนตําบลบานกาด มีนโยบายที่จะดําเนินการพัฒนาการจัดการความรู 
(Knowledge Management) ในองคกร โดยไดจัดใหมีสภาพแวดลอมภายในองคกรใหเหมาะสมและไดจัดวาง
ระบบการจัดการเพื่อใหเอือ้ตอการนําแผนการจัดการความรูไปปฏิบัติไดอยางเปนรปูธรรม เทศบาลตําบลบานโฮง 
ไดจัดวางระบบการจัดการความรูและแผนการดําเนินงานดังรายการตอไปน้ี 

๑. องคการบริหารสวนตําบลบานกาด มีแผนยุทธศาสตร ซึ่งมีลักษณะเปน Conceptual Plan 
โดยมีองคประกอบสาํคัญ ๖ ประการ ไดแก วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวช้ีวัด และโครงการ
สําคัญที่จะดําเนินการในรอบระยะเวลาของแผนการพัฒนาบุคลากร ดังกลาวใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนการ
จัดการความรู และแผนพัฒนาตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรรวมกัน 

๒. องคการบริหารสวนตําบลบานกาด (CEO) กําหนดผูบริหารจดัการความรู CKO และทีมงาน KM 
เพื่อดําเนินการจัดการความรูขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด 

๓. CKO และทีมงาน KM รวมกันหารือในการพิจารณาหาขอบเขต KM การตัดสินใจเลือกขอบเขต 
KM การกําหนดเปาหมาย KM และการประเมินการจัดการความรูของหนวยงานตามแบบประเมินตนเอง 

๔. CKO และทีมงาน KM รวมกันจัดทําแผนจัดการความรู เพื่อกําหนดกิจกรรม ระยะเวลาและ
ผูรับผิดชอบในการจดัการความรูขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด  ตลอดจนกําหนดตัวช้ีวัดผลสําเรจ็ในการ
ดําเนินงานในแตละกิจกรรม 

มีการกําหนด  ประ เ ด็นความรู และเปาหมายของการจัดการความรูที่สอดคลอ งกับ แผน
ยุทธศาสตร ขององคการบริหารสวนตําบลบานกาด อยางนอยครอบคลุมพันธกิจ ดานการบริหารจัดการบานเมอืง
ที่ดี โดยมีจุดมุงหมายการพัฒนาศักยภาพ และการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี เพื่อใหการปฏิบัติงานของ อบต.
อยางมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิ สรางประโยชนสุขแกประชาชน 

 

   ๑๗. แนวทางการติดตามและประเมิน 
  

๑. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนา จัดทํารายงานผลการเขารับการพัฒนาตามแบบที่กําหนด ภายใน 
๑๕ วัน นับแตวันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝกปฏิบัติ เสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับช้ันจนถึง
นายกเทศมนตรี กรณีที่ไดมีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกองคกร 

๒. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนา จัดทําบันทึกขอมูลการเขารับการพัฒนาศักยภาพในเวปไซต
เทศบาล ภายใน ๑๕ วัน นับแตวันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝกปฏิบัติ โดยใหทําการประสานงานกับผูชวย
เจาหนาที่บันทึกขอมูล 

๓. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนา จัดเก็บชุดองคความรูปไวรูปเอกสาร โดยจัดทําเปนเลม เพื่อใชเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน 

๔. กําหนดใหผูบังคับบัญชาทําหนาที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
กอนและหลังการพัฒนา 

๕. ทําการสัมภาษณผูที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชาตามลําดับช้ัน  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อน
รวมงาน ของผูเขารับการพัฒนา   
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๑๘. แผนการจัดการความรู 
  
 

แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
ชื่อหนวยงาน :   องคการบริหารสวนตาํบลบานกาด 
เปาหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลบานโฮง ไดรับการพัฒนาศักยภาพ ความรู 
                                           ความสามารถทางดานตาง ๆ  เชน การศึกษาตอ /  ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ตาง ๆ 
หนวยที่วัดผลไดเปนรูปธรรม  :  พนักงานเทศบาลในสังกัดไดรับการพัฒนาศกัยภาพ 
ลําดบั กิจกรรม วิธีการสู

ความสาํเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

ตัวชี้วดั เปาหมาย เคร่ืองมือ/
อุปกรณ 

งบ 
ประมาณ 

ผูรับผดิชอบ  สถานะ 

๑ การบงช้ีความรู 
-บุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพดาน
ตางๆ  

ทําการตรวจสอบ
บุคลากรที่ไดรบัการ
พัฒนาศักยภาพดาน
ตางๆ 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนบุคลากรที่
ไดรับการพัฒนา

ศักยภาพดานตางๆ 

บุคลากรไดรบัการ
พัฒนาศักยภาพดาน
ตาง ๆ อยางนอยรอย

ละ ๙๐ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

- 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 
 
 

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

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

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนบุคลากรที่
ไดรบัการอบรม / 
สัมมนา / ศึกษาดู
งาน /ศึกษาตอ 

บุคลากรไดรบัการ
อบรม / สัมมนา / 

ศึกษาดูงาน /ศึกษาตอ

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 
 

 

 
 
 

๓  การจัดความรูใหเปน  
 ระบบ 
 -บอรดประชาสัมพันธ 
 -เว็ปไซค 
 -จัดทาํรปูเลม/รายงาน 

-รวบรวมความรูเปน
หมวดหมูและจัดทํา
ฐานขอมูลเปน 
Knowledge Base 
 - สรางคลังความรูผาน
ระบบเครือขาย
คอมพิวเตอร 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนฐาน 
ขอมูลความรูดาน
ตาง ๆ ที่นําไปใช
ได 

จํานวนความรูที่
นําไปใชไดจริง 
อยางนอย ๖
รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 
 

 
 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 
 

 

 
 

๔  การประมวลและ  
 กลั่นกรองความรู 

- ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลใหเปน
มาตรฐาน สมบูรณ 

ปรับปรุงฐาน 
ขอมูลความรูของ
บอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ป
ไซคเทศบาล 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนฐาน 
ขอมูลความรูดาน
ตาง ๆ ที่ไดรบั
การปรับปรุง 

จํานวนฐาน 
ขอมูลความรูที่
ไดรับการปรบัปรงุ 
อยางนอย ๖ 
รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 
 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 
 

 

 

๕ การเขาถึงความรู 
 -บอรดประชาสัมพันธ 

- เว็ปไซค 
- ศูนยขอมูลขาวสาร 

 
รวบรวมความรูเพื่อ
ติดประกาศ /บันทกึ 
/ จัดเก็บ 

 
๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

 
จํานวนการเขาถึง

ฐาน 
ขอมูลความรูดาน

ตาง ๆ 

 
มีจํานวนการเขาถึง

ฐานขอมูลความรูดาน
ตาง ๆ อยางนอย ๑๒ 

ครั้ง 

 
-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 
-หองประชุม. 

  
รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๖ การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 

- เว็ปไซค 
- จัดทํารูปเลม 
- จัดทํารายงาน 

ใหบุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพดาน ๆ  
เขารวมประชุม/รายงาน /
เพิ่มขอมูลการพัฒนา
ศักยภาพในเว็ปไซค
เทศบาล 

๑  ส.ค. ๕๗ 
เปนตนไป 

จํานวนการประชุม
เพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู /จัดทาํ

รายงาน/บันทกึทึก
ขอมูลในเว็ปไซค

องคการบริหารสวน
ตําบล 

มีจํานวนกิจกรรม 
อยางนอย ๖ รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 
-หองประชุม. 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 
 

 

 

๗ การเรียนรู 
-การสรางองคความรู 
-การนําความรูในไปใช 

ประชาสัมพันธ / เว็ป
ไซคองคการบริหาร
สวนตําบล /ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

๑  ส.ค. ๕๗ 
เปนตนไป 

การจัดทํา/
บันทึกขอมูล 

มีจํานวนการ
จัดทํา/บันทึก
ขอมูลอยางนอย ๖ 
รายการ 

กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

 
 

ผูทบทวน / ผูอนุมัต ิ:                                                   (CKO / ผูบรหิารระดับสูงสุด) 
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แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
ช่ือหนวยงาน :   องคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
เปาหมาย KM (Desired State) : เสริมสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการนําการจัดการความรูมาเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
                                        ของหนวยงานตาง ๆ   ภายใน อบต. 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม  :  บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการนําการจัดการความรูมาเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
ลําดับ กิจกรรม วิธีการสูความสําเร็จ ระยะ 

เวลา 
ตัวช้ีวัด เปาหมาย เคร่ืองมือ/

อุปกรณ 
งบ 

ประมาณ 
ผูรับผิดชอบ  สถานะ 

๑ การบงช้ีความรู 
-มีบรรยากาศที่เอื้อตอ
ก า ร นํ า ก า ร จั ด ก า ร
ความรูมาเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาบุคลากร
และพัฒนางาน           

เสริมสรางบรรยากาศ
ใหเอื้อตอการนําการ
จัดการความรูมาเปน
เครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางาน 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนการ
เสริมสราง
บรรยากาศใหเอือ้ตอ
การนําการจัดการ
ความรูมาเปน
เครื่องมือ 

มีการเสริมสราง
บรรยากาศใหเอือ้ตอการ
นําการจัดการความรูมา
เปนเครื่องมืออยางนอย 

๓ รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

 รองปลัด อบต. 
 
 KM Team 

 

 
 
 

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

-ประชุม/สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการสราง
บรรยากาศ 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนครั้งที่ประชุม/
สัมมนาเพื่อสนับสนุนการ

สรางบรรยากาศ 

มีการประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุนการสราง
บรรยากาศอยางนอย 
๓ ครั้ง 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๓ การจัดความรูใหเปน
ระบบ 

 -บอรดประชาสัมพันธ 
 -เว็ปไซค  
-จัดทาํรปูเลม/รายงาน 

-จัดตั้งทีมงาน
ตรวจสอบการใหและ
เก็บรวบรวมขอมูล 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

มีทีมงานดําเนินการ
ตรวจสอบการใหและ
เก็บรวบรวมขอมูล 

ทีมงานมีการดําเนินการ
ตรวจ 

สอบการใหและเก็บ
รวบรวมขอมูลอยางนอย 

๓ ครั้ง 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๔ 
 
 

 

 การประมวลและ  
 กลั่นกรองความรู 

- ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลใหเปน
มาตรฐาน เน้ือหาให
สมบูรณ 

-จัดตั้งทีมงานปรบัปรงุ
กลั่นกรองฐานขอมูล
ความรูบนบอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ปไซค
เทศบาล 
 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

มีทีมงานดําเนินการ
ปรับปรุงฐาน 
ขอมูลความรูดานตาง 
ๆ  

ทีมงานมีการ
ดําเนินการปรับปรุง
ฐาน 
ขอมูลความรู อยาง
นอย ๓ รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร,   

พริ้นเตอร 
 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๕ การเขาถึงความรู 
 -บอรดประชาสัมพันธ 

- เว็ปไซค 
- ศูนยขอมูลขาวสาร 

จัดตั้งทีมงานดูแลบอรด
ประชาสัมพันธ /เว็ปไซค/ 
ศูนยขอมูลขาวสาร 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

มีทีมงานดูแลบอรด
ประชาสัมพันธ /เว็ปไซค

เทศบาล/ ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

 

ทีมงานมีการดูแลบอรด
ประชาสัมพันธ /เว็ปไซค
เทศบาล / ศูนยขอมูล
ขาวสาร อยางนอย ๓ 

ครั้ง 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๖ การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู 
-บอรดประชาสัมพันธ 

- เว็ปไซค 
- จัดทํารูปเลม 
- จัดทํารายงาน 

จัดตั้งทีมงานรวบรวม
จัดทําเปนเอกสาร / 
ฐานความรู /เทคโนโลยี 
สารสนเทศ   ดูแลชองทาง
การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู 
 

๑  ส.ค.๕๘ 
เปนตนไป 

มีทีมงานรวบรวมจัดทํา
เปนเอกสาร / 
ฐานความรู/เทคโนโลยี 
สารสนเทศ   ดูแล
ชองทางการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู 

 

ทีมงานมีการรวบรวม
จัดทําเปนเอกสาร / 
ฐานความรู/เทคโนโลยี 
สารสนเทศ   ดูแลชองทาง
การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูอยางนอย ๓ 
รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๗ การเรียนรู 
-การสรางองคความรู 
-การนําความรูในไปใช 

ประชาสัมพันธ / เว็ปไซค
เทศบาล/ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

การจัดทํา/บันทกึ
ขอมูล 

มีจํานวนการจัดทาํ/
บันทึกขอมูลอยาง
นอย ๖ รายการ 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 
 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

 
 

ผูทบทวน / ผูอนุมัต ิ:                                                    (CKO / ผูบริหารระดับสูงสุด) 
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แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
ชื่อหนวยงาน :   องคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
เปาหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดเทศบาลตาํลบานโฮง ไดรับการพัฒนาศกัยภาพ ความรู ความสามารถทางดานตาง ๆ   
เชน การศึกษาตอ /  ฝกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร ตาง ๆ 
หนวยที่วัดผลไดเปนรูปธรรม  :  พนักงานเทศบาลตําบลบานโฮงไดรับการพัฒนาศักยภาพ 
ลําดบั กิจกรรม วิธีการสูความสําเร็จ ระยะ 

เวลา 
ตัวชี้วดั เปาหมาย เคร่ืองมือ/

อุปกรณ 
งบ 

ประมาณ 
ผูรับผดิชอบ  สถานะ 

๑ การเตรียมการและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

-สงเสริมใหบุคลากรใน
สังกัดเทศบาลตําบลชํานิ 
เห็นความสําคัญของการ
จัดการความรู 
 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

บุคลากรในสงักัด
เทศบาล ทราบ

เปาหมาย KM ของ
เทศบาลตําบล   

บานโฮง 

จํานวนบุคลากรที่
ทราบเปาหมาย KM 
ของเทศบาลตาํบล

ชํานิอยางนอย ๕๐% 
ของเทศบาล 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๒ การสื่อสาร ประชุม / สัมมนา /
ศึกษาดูงาน / จัด
กิจกรรมทีท่ําใหทุกคน
เขาใจถึงการจดัการ
ความรู 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

บุคลากรในสงักัด
เทศบาลเขาใจถึง
การจัดการความรู 

จํานวนบุคลากรที่
เขาใจถึงการจดัการ
ความรูอยางนอย 

๕๐% ของเทศบาล 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๓ กระบวนการและ
เครื่องมือ 
- การคนหา    
- การถายทอด  
- แลกเปลี่ยนความรู 

มีการจัดทาํใหบอรด
ประชาสัมพันธ / เว็ปไซค
เทศบาล / ศูนยขอมูล
ขาวสาร ใหมีการคนหา 
ถายทอด แลกเปลี่ยน
ความรูที่สะดวกรวดเร็ว
ข้ึน 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

จํานวนครั้งของ
บอรดประชาสัม 
พันธ / เว็ปไซค
เทศบาล/ศูนย
ขอมูลขาวสาร ที่
ไดรับการปรับ 
ปรุง 

บอรดประชาสัม 
พันธ/เว็ปไซคเทศ 
บาล /ศูนยขอมูล
ขาวสาร ไดรับการ
ปรับปรุงใหดีข้ึนอยาง
นอย ๓ ครั้ง 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๔ การเรียนรู จัดการประชุม/สัมมนา /
ศึกษาดูงาน / จัดกิจ 
กรรมเพื่อใหทุกคนเขาใจ
และตระหนักถึงความ 
สําคัญและหลัก 
การของการจัดการความรู 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

บุคลากรที่เขาใจและ
ตระหนักถึง

ความสําคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู 

จํานวนบุคลากรที่
เขาใจและตระหนัก
ถึงความสําคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

๕ การวัดผล จัดตั้งทีมงานเพื่อ
ติดตามและประเมินผล
แผนการจัดการความรู
เทศบาลตําบลบานโฮง 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

มีการติดตามและ
ประเมินผลแผนการ

จัดการความรู
เทศบาลตําบล    

บานโฮง 

ผลการติดตามและ
ประเมินผล
แผนการจัดการ
ความรูเทศบาล
ตําบลบานโฮง 

-กระดาษ A๔,
คอมพิวเตอร 
พริ้นเตอร 

 รองปลัด อบต. 
 KM Team 
 

 

 

๖ การยกยองชมเชยและ
การใหรางวัล 

-การใหของขวัญ/ของ
รางวัล 
 

๑  ส.ค. ๕๘ 
เปนตนไป 

บุคลากรในสงักัด
เทศบาลมีความ
เขาใจการจัดการ

ความรู 

จํานวนบุคลากรที่
เขาใจการจัดการ
ความรูอยางนอย 

๕๐% ของเทศบาล 

-ของขวัญ/ 
ของรางวัล 
 

 
 

รองปลัด อบต. 
 KM Team 

 

 

 
ผูทบทวน / ผูอนุมัต ิ:                                                (CKO / ผูบริหารระดับสูงสดุ) 
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  ๑๘. การติดตามและประเมินผล 
 
 การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
 ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมนิผลแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลบานกาด 
ประกอบดวย 
 ๑.  รองปลัด อบต.                 เปนประธานกรรมการ 
 ๒.  หัวหนาสํานักปลัด     เปนกรรมการ 

     ๓.  ผูอํานวยการกองคลัง              เปนกรรมการ 
     ๔.  ผูอํานวยการกองชาง              เปนกรรมการ 
     ๕.  ผูอํานวยการกองการศึกษา               เปนกรรมการ 

 ๖.  เจาพนักงานธุรการ                 เปนเลขานุการ 
 

 ใหคณะกรรมการ ฯ ที่ไดรับการแตงต้ัง มีหนาที่กําหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและ
ประเมินผลแผนการจัดการความรูองคการบริหารสวนตําบลบานกาด และดําเนินการติดตามและประเมินผล
แผนการจัดการความรูองคการบรหิารสวนตําบลบานกาด และรายงานผลพรอมขอเสนอแนะที่ไดจากการติดตาม
และประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบลบานกาด อยางนอยปละ ๑ ครั้ง 
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