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บทน ำ 

จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  
มาตรา ๑๑ ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่างๆเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 

  เพ่ือให้การปฏิบัติราชการของส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
มีวิธีบริหารที่ดี จึงได้จัดการความรู้ (Knowledge Management) ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่สามารถก าหนด
ขึ้นและน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยทางองค์กรได้จัดวางระบบการจัดการความรู้และแผนการ
ด าเนินงานการจัดองค์ความรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

๑. คณะท ำงำน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer) 

 ๑.  นายพงษศักดิ์ โพธินาม  ผู้อ านวยการส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน  ประธานกรรมการ  
๒.  นางสาวนวพรรษ  ปฏิมา  ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาฝีมือแรงงาน     กรรมการ   
๓.  นางกาญจนา เสาร์อุโมงค์   หัวหน้าฝ่ายแผนงานและประเมินผล  กรรมการ  
๔.  นางศิริวรรณา อุ่นเรื่อนพิงค์ หวัหน้างานบริหารทั่วไป   กรรมการ  
5.  นางสาวตรีภพรินทร์ ทาระศักดิ์  เจ้าหน้าที่ฝ่ายแผนงานและประเมินผล กรรมการและเลขานุการ  

 
 คณะท ำงำนมีหน้ำที่ดังนี้ 

๑. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์กรของส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 
๒. จดัท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
๓. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
๔. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
๕. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองกรและด าเนินการอ่ืนๆในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

หัวหน้า KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดท าแผนงานการจัดการความรู้ในองค์กรเพ่ือ
น าเสนอประธาน รายงานผลการด าเนินงานและความคืบหน้าต่อประธาน ผลักดัน ติดตาม ความก้าวหน้าและ
ประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแก้ไขประสานงานและความคืบหน้าต่อประธาน ผลักดันติดตาม ความก้าวหน้า และ
ประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแก้ไข ประสานงานกับคณะที่ปรึกษาและคณะทีมงาน และKM Team มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ด าเนินการตามแผนงานที่ได้รับมอบหมายจัดท ารายงานความคืบหน้าของงานในส่วนที่
รับผิดชอบ เป็น“แบบอย่างที่ด”ีในเรื่องการจัดการความรู้เป็นMaster Trainer ด้านการจัดการความรู้ 
 
๒. ขอบเขต KM (KM Focus Area) 
  กรอบการประเมินด้านการจัดการความรู้ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับพระราช-
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ก าหนดให้ส่วน
ราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้ อง
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนา ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ 
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ และมีการ
เรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ ราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา 

  ขอบเขต KM (KM Focus Area)ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งหมด ประกอบด้วย 
 ๑) ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานและให้เป็นส่วนหนึ่ง
ของปฏิบัติงาน 
 ๒) เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงานและพัฒนางานของหน่วยงานต่างๆ ภายในส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 
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 ๓.  เป้ำหมำย KM (Desired State) 
 เป้าหมาย KM (Desired State) ทั้งหมด ที่สอดรับกับขอบเขต KM ที่จะเลือกด าเนินการ
ประกอบด้วย 
 ๑) การสนับสนุนส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน ได้รับ
การพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถทางด้านต่างๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนา ในหลักสูตร 
ต่างๆ 
 ๒) การสนับสนุนส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน มีส่วน
ร่วมในการด าเนินงาน / กิจกรรม ของส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง 
 ๓)  การสนับสนุนส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน มี
ส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนองค์กรความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน 
 ๔) การสนับสนุนส่งเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน 
 ๕) การสนับสนุนส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

๔.  ปัจจัยแหง่ควำมส ำเร็จ (Key Success Factor) 
 ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor) เพ่ือให้ด าเนินการจัดการความรู้ตามเป้าหมาย KM ที่
เลือกท า สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายในองค์กร คือ 
 ๑) ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ และสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานได้เข้าร่วมกิจกรรม 
 ๒) เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 ๓) คณะกรรมการจัดการความรู้มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งม่ันในการด าเนินงานอย่างประสิทธิภาพ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 ๔) มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู้อย่างเนื่องและเป็นรู)ธรรม 
 

๕.  แนวทำงกำรจัดกำรควำมรู้ส ำนักงำนพัฒนำฝีมือแรงงำนล ำพูน 
       กำรจัดกำรควำมรู้ Knowledge management 
 การจัดการความรู้ (Knowledge management : KM) คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วน
ราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถ
เข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้  รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้มี
ความสามารถมีความสามารถ ในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี ๒ ประเภท คือ  

๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์พรสวรรค์หรือ 
สัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่างๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค า 
พูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่นทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิง วิเคราะห์ บางครั้งจึง
เรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม 

๒. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีการ 
ต่างๆเช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่างๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม 
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 กำรจัดกำรควำมรู้เป็นกำรด ำเนินกำรอย่ำงน้อย ๖ ประกำรต่อควำมรู้ ได้แก่ 
  ๑) การก าหนดความรู้หลักท่ีจ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร 
  ๒) การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ 
  ๓) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน 
  ๔) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน 
  ๕)  การน าประสบการณ์จาการท างาน และประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด “ขุม
ความรู้” ออกมาบันทึกไว้ 
  ๖) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรบัไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด ความรู้ที่
ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งข้ึน 

 โดยที่การด าเนินการ ๖ ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เก่ียวข้องเป็นทั้งความรู้ที่ชัดแจ้ง 
อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง 
(Tacit Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ใน
มือ และส่วนอ่ืนๆของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจ านวนหนึ่งท าร่วมกัน
ไม่ใช่กิจกรรมที่ท าได้โดย คนคนเดียว เนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เริ่มด าเนินการโดยรี่
เข้าไปที่ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้ นี่คือความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก การจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งาน
หรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่ส าคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ออกเป็น ๔ ส่วน คือ 
 ๑) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้าสนองตอบ
ความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงานของพนักงาน และ
สนองตอบความต้องการของสังคมส่วนรวม 
 ๒) การมีนวัตกรรม(Innovation) ทั้งท่ีเป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์หรือ
บริการ 
 ๓) ขีดความสามรถ (Competency) ขององค์กร และของเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานที่พัฒนาขึ้น ซึ่ง
สะท้อนสภาพการเรียนรู้ขององค์กร 
 ๔)ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การท างานที่
ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง 
 เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุด
ความรู้ของตนเอง ที่ร่วมกันสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมา
ปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของ ตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ด าเนินการเฉพาะหรือ 
เกี่ยวกับเรื่องความรู้ แต่เป็นกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรม
ของการท างาน และที่ส าคัญตัวการจัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย 
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ตั้งเป้ำหมำยกำรจัดกำรควำมรู้เพื่อพัฒนำ 
 งาน พัฒนางาน 
 คน พัฒนาคน 
 องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้ 

 ความเป็นชุมชนในที่ท างาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง นี่คือหลุมพรางข้อที่ 
๑ ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามท่ีมีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริ่ม
เดินเข้ามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการด าเนินการเ พียงเพ่ือให้ได้
ชื่อว่ามีการจัดการความรู้ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้แรงจูงใจ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าว
แรก ถ้าก้าวถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูงแต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตัวก าหนดที่ส าคัญคือแรงจูงใจใน
การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ 

 กำรจัดกำรควำมรู้ที่ดีเริ่มด้วย 
- สัมมาทิฐิ : ใช้ในการจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุความส าเร็จและความมั่นคงในระยะยาว 
- การจัดทีมริเริ่มด าเนินการ 
- การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และด าเนินการต่อเนื่อง 
- การจัดการระบบการความรู้ 

แรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้  แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู้  คือ   
เป้าหมายที่งาน  คน  องค์กร  และความเป็นชุมชนในที่ท างานดังกล่าวแล้ว  เป็นเงื่อนไขส าคัญ  ในระดับที่เป็น
หัวใจสู่ความส าเร็จในการจัดการความรู้  แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบเทียม  และ
ไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการความรู้ในที่สุด  แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทยมี
มากมายหลายแบบที่พบบ่อยที่สุด  คือ  ท าเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่าท า  ท าเพราะถูกบังคับตามข้อก าหนด  ท าตาม
แฟชั่นแต่ไม่เข้าใจความหมาย  และวิธีการด าเนินการจัดการความรู้อย่างแท้จริง 

6.  องค์ประกอบส ำคญัของกำรจัดกำรควำมรู้  (Knowledge  Process) 
๑.  “คน”  ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดเพราะเป็นแหล่งเรียนรู้  และเป็นผู้น าความรู้ไปใช้ให้ 

เกิดประโยชน์ 
๒.  “เทคโนโลยี”  เป็นเครื่องมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา  จัดเก็บ  แลกเปลี่ยน  รวมทั้งน าความรู้ไป 

ใช้อย่างง่าย  และรวดเร็วขึ้น 
๓.  “กระบวนการความรู้”  นั้นเป็นการบริหารจัดการ  เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้   

เพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุงและนวัตกรรม 
 องค์ประกอบทั้ง  ๓  ส่วนนี้  จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล  การจัดการความรู้ของ
กรมการปกครอง  จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖  
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ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้  
ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นเจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน
ที่มีประสิทธิภาพ  และมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ขอบเขต  KM  ที่ได้มีการพิจารณาแล้วเห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วน
ในขณะนี้  คือ  การจัดการองค์ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการ  และได้ก าหนดเป้าหมาย  
(Desired  State)  ของ  KM  ที่จะด าเนินการในปี  ๒๕๔๙  คือ  มุ่งเน้นให้อ าเภอเป็นศูนย์กลางความรู้  เพ่ือ
แก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง  โดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็น
รูปธรรม  คืออ าเภอมีข้อมูลผลส าเร็จการแก้ไขปัญหาความจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ  ไม่น้อยกว่า
ศูนย์ละ  ๑  เรื่องและเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล  ได้จัดให้มีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้  (KM  Process)  
และกิจกรรมกระบวนการเปลี่ยนแปลง  (Change  Management  Process)  ควบคู่กันไป  โดยมีความคาด
หวัดว่าแผนการจัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญสู่การปฏิบัติราชการในขอบเขต  KM  และเป้าหมาย  
KM  ในเรื่องอ่ืน ๆ  และน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืนต่อไป 

๗.แนวคดิกำรจัดท ำแผนกำรจัดกำรควำมรู้ส ำนักงำนพัฒนำฝีมือแรงงำนล ำพูน 
แนวคิดกำรจัดทำแผนกำรจัดกำรควำมรู้  (Knowledge Management Action Plan)  
กระบวนการจัดการความรู้  (Knowledge Management Process)  และกระบวนการบริหารจัดการ

การเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูนได้น ามาประยุกต์ใช้
ในการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)  

 
กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ (Knowledge Management Process) 
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เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร
มีทั้งหมด๗ขั้นตอนคือ 

๑)การบ่งชี้ความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์เป้าหมายคืออะไรและ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเราจ าเป็นต้องใช้อะไรขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใดอยู่ที่ใคร 

๒)  การสร้างและแสวงหาความรู้เช่นการสร้างความรู้ใหม่แสวงหาความรู้จากภายนอกรักษาความรู้เก่า
ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

๓)  การจัดความรู้ให้เป็นระบบเป็นการวางโครงสร้างความรู้เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบในอนาคต 

๔)  การประมวลและกลั่นกรองความรู้เช่นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษาเดียวกัน
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 

๕)  การเข้าถึงความรู้เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวกเช่นระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์เป็นต้น 

๖)  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ท าได้หลายวิธีการโดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดท า
เป็นเอกสารฐานความรู้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบทีมข้ามสาย
งานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพ่ีเลี้ยงการสับเปลี่ยนงานการยืมตั วเวที
แลกเปลี่ยนความรู้เป็นต้น 

๗)  การเรียนรู้ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานเช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้
การน าความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

 
กระบวนกำรบริหำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
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กระบวนกำรบริหำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กรได้มุ่งเน้นถึงปัจจัย

แวดล้อมภายในองค์กรที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย๖องค์ประกอบดังนี้ 
๑)การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่นกิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจากผู้บริหาร 

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

๒) การสื่อสาร – เช่นกิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับทุกคน, 
แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓)กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหาเข้าถึงถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้สะดวกรวดเร็ว
ขึ้นโดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู้ , ลักษณะขององค์กร (ขนาด, สถานที่ตั้ง
ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 

๔)การเรียนรู้ - เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการความรู้
โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 

๕)การวัดผล - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่, มีการน าผลของการวัด
มาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่
ขั้นตอนไหนได้แก่วัดระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come)  

๖) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมี
ส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในทุกระดับโดยข้อควรพิจารณาได้แก่ค้นหาความต้องการของเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน, แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท า
ในแต่ละช่วงเวลา 

8. หัวใจของกำรจัดกำรควำมรู้ 
มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่าหัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้โดย

อาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ ( Hierarchy of needs ) ของ
Mcgregor ได้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team)  

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

in interactions between people. (Thomas H Davenport) :ความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้ไม่ใช่อยู่
ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกัน 

๓.  The great end of knowledge is not knowledge but action :จุดหมายปลายทางส าคัญของ
ความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ 

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

จะเห็นว่าจากข้อความที่กล่าวถึงความรู้ดังกล่าวพอท าให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็นล าดับชั้นมาเริ่มแต่
ข้อความแรกที่ว่าความรู้คือพลังหรือความรู้คืออ านาจซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากลทั้งภาคธุรกิจ
เอกชนและภาคราชการจากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความส าคัญในการ
ถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่าแม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการเข้าถึง



10 
 
ของบุคคลต่างๆดีเพียงใดก็ตามถ้ามีความรู้เกิดความรู้ขึ้นแล้วหากไม่น าไปใช้ประโยชน์ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทาง
ของความรู้และที่ชัดเจนก็คือประโยคสุดท้ายที่เน้นการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่า
ประโยชน์เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทีเดียวดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ 
KM อยู่ที่การน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมอ.นพ.วิจารณ์พานิชกล่าวไว้น่าคิดหลังจากการไปร่วม
สัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของศ. นพ. ประเวศวะสีตีความ “การ
เรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข” ท าให้เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซึ้งมากจึงขอน ามาเล่าสู่กันฟัง
ท่านบอกว่าการพัฒนาชุมชนต้องมี๔องค์ประกอบ 

๑. ชุมชนหมายถึงการอยู่ร่วมกันความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน 
๒. เป็นสุขหมายถึงความเป็นทั้งหมดความเป็นปรกติสมดุลบูรณาการของปัจจัยต่างๆอย่างน้อย๘ด้าน

ได้แก่ชีวิตสังคมเศรษฐกิจสิ่งแวดล้อมวัฒนธรรมศาสนธรรมครอบครัวและชุมชน 
๓. การเรียนรู้หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้นๆผ่านการปฏิบัติ 
๔. การสร้างเสริมหมายถึงการเข้าไปเอ้ืออ านวยส่งเสริมเสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอนหรือ

ถ่ายทอดความรู้ 

ทั้ง ๔ องค์ประกอบนี้คือหัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบทไม่ใช่แค่การจัดการความรู้ของ
ชาวบ้านหรือของชุมชนในเรื่องการจัดการความรู้นี้การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้เพราะถ้าไม่ระวังตัวความรู้จะ
เป็นความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัวการเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิตเป็นพลวัตการเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  (interaction learning 
through action) อ.บดินทร์วิจารณ์เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้านการจัดการความรู้  (Knowledge 
Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนา
วิชาการเมื่อ  วันที่  ๖  สิงหาคม  ๒๕๔๘ ณ ห้องประชุม ๒อาคาร HS๐๕คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยขอนแก่นว่าการจัดการความรู้ (KM) สิ่งส าคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ใช้ภาษาเดียวกันสื่อ
ความหมายกันให้ได้การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจส าคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอ่ืน (Learning from 
Teaching) และสิ่งที่ส าคัญของการจัดการความรู้ก็คือเรื่องของคนการพัฒนาคนคนพัฒนาตนเองการวางแผน
ท างานการจัดล าดับความส าคัญของงานขององค์กรเครื่องมือในการจัดการความรู้ 

 
9. กำรจัดกำรควำมรู้กับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

การจัดการความรู้หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ซึ่งเกิดขึ้นจากการค้นพบว่า
องค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆกับการที่เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานลาออกหรือเกษียณอายุราชการอันส่งผล
กระทบต่อการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่งดังนั้นจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานให้มี
ความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึงเปลี่ยนไปและมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วยดังนั้นการ
บริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่งหาก
องค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็น
ระบบเพ่ือส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่องหากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่
มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กรก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกันอย่างไรก็
ตามการบริหารจัดการความรู้มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานด้วยการฝึกอบรม
เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากที่ เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานมีความรู้ความช านาญแล้ว
องค์กรจะท าอย่างไรให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเหล่านั้นยินดีถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืนและใน
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ขั้นตอนสุดท้ายองค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือที่จะน าออกมา
ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพบริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้
ที่เหมาะสมกับตนเองเพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายส าหรับ
ผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคลและการกระตุ้นให้ เจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน
ถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงานซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้นการฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด
อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่
ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยาก
จนเกินไปสืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญที่ผ่านมาเมื่อ เดือน ตุลาคม ๒๕๔๕ ได้มีการวางกรอบ
แนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจนซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖ เป็นเรื่องของการก าหนดขอบเขตแบบแผนวิธีปฏิบัติ
โดยเฉพาะมาตรา๑๑ได้ก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอพร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งกันและกัน 

10. CoP (Community of Practice)  
CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติคืออะไรคือชุมชนที่มีการรวมตัวกันหรือเชื่อมโยงกัน

อย่างไม่เป็นทางการประสบปัญหาลักษณะเดียวกันโดยมีลักษณะดังนี้ 
 มีความสนใจในเรื่องเดียวกันต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน 
 มีเป้าหมายร่วมกันมีความมุ่งมั่นร่วมกันที่จะพัฒนาวิธีการท างานได้ดีขึ้น 
 มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคล้ายกันใช้เครื่องมือและภาษาเดียวกัน 
 มีบทบาทในการสร้างและใช้ความรู้และยึดถือคุณค่าเดียวกัน 
 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกันอาจจะพบกันด้วยตัวจริง 
 มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้หรือผ่านเทคโนโลยี 
 มีความร่วมมือช่วยเหลือท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย 
 มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง 
 มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม 
 
ท าให้เพ่ิมพูนความรู้ที่ลึกซึ้งขึ้นเรื่อยๆในระดับที่ง่ายที่สุดชุมชนนักปฏิบัติคือคนกลุ่มเล็กๆซึ่งท างาน

ด้วยกันมาระยะหนึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์จากการท างาน
กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การเป็นกลุ่มที่เกิดจากความต้องการทางสังคมและความ
พยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จเป็นกลุ่มที่ไม่มีอ านาจไม่มีการก าหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กรและ
อาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้น าองค์กรในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจ านวนมากและคนคนหนึ่งจะ
เป็นสมาชิกในหลายชุมชนชุมชนนักปฏิบัติมีความส าคัญอย่างไรเครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการเกิดจาก
ความใกล้ชิดความพอใจและพ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกันลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการเรียนรู้และการสร้าง
ความรู้ใหม่ๆมากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการค าว่าปฏิบัติหรือ practice ในCoPชี้จุดเน้นที่การเรียนรู้ซึ่งได้รับ
จากการท างานเป็นหลักเป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติปัญหาประจ าวันเครื่องมือใหม่ๆพัฒนาการในเรื่องงานวิธีการ
ท างานที่ได้ผลและไม่ได้ผลการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกสร้าง
ความรู้และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้จากหนังสือหรือการฝึกอบรมตามปกติเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการซึ่ง
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มีสมาชิกจากต่างหน่วยงานช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีกว่าการสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ 

แนวคิดCoP 
CoPเป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัวมากกว่าการรวบรวมความรู้เพ่ือส่งมอบให้ผู้อ่ืน 
CoPเป็นเรื่องของการเรียนรู้เพ่ือเป็นคนท างานที่เก่งขึ้นมิใช่แค่เรียนรู้ว่าจะท างานอย่างไรหรือเรียนรู้

แต่เรื่องที่เป็นนามธรรม 
การเป็นสมาชิกของCoPคือมีส่วนร่วมในชุมชนนั้นอย่างมีความหมาย 
CoPควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร 
แนวคิดของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติหรือ P ในCoPหมายถึงการกระท าในบริบทเฉพาะ 
สิ่งท่ีมีผลต่อกำรปฏิบัติและเป็นผลจากการเรียนรู้ได้แก่ 
สิ่งที่ปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือเอกสารภาพลักษณ์สัญลักษณ์บทบาที่ชัดเจนเกณฑ์ที่ก าหนดไว้กฎ

ข้อบังคับสัญญา 
สิ่งที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์กฎเกณฑ์ในใจความหยั่งรู้การรับรู้ความอ่อนไหวความเข้าใจ

สมมติฐานมุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป 
กำรปฏิบัติมิใช่สิ่งตำยตัวที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่ายๆด้วยค าสั่งหรือ

กฎระเบียบ 
มีคนอ่ืนในองค์กรซึ่งมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเราพวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์

นั้นให้ผู้อ่ืนและเราเต็มใจที่จะช่วยพวกเขาเราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบแม้จะไม่รู้จักพวกเขาธรรมชาติของ
CoP 

องค์กรประกอบไปด้วยCoPจ านวนมากทับซ้อนกันอยู่คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการของ
องค์กร 

รอบชีวิตของCoPไม่มีความชัดเจนว่าเริ่มต้นเมื่อไรสิ้นสุดเมื่อไรขึ้นกับความพร้อมและโอกาสเหมาะ
ส าหรับการเรียนรู้ 

ประเด็นที่CoPให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการและความสนใจของสมาชิกการสนับสนุน
CoP 

ปฏิบัติต่อCoPเสมือนทรัพย์สินขององค์กรให้การสนับสนุนทรัพยากรและข้อมูลข่าวสารดูแลเป้าหมาย
ให้สอดคล้องกับองค์กร 

ส่งเสริมกำรสร้ำงCoPด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดขึ้นจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการและดึงชุมชนเข้า
มาร่วมกันท างานให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอีก 

มองว่ำองค์กรเป็นที่รวมของชุมชนที่เชื่อมต่อกันส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสมและมีส่วนต่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

ส่งเสริมใหC้oPเรียนรู้จากภายในกลุ่มและจากกลุ่มอ่ืนๆ 
ดูแลว่ากลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุนCoP 
ส่งเสริมกำรเรียนรู้ทุกรูปแบบและเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กรมุมมองต่อการเรียนรู้ 
กำรเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติแต่เรามักจะมองไม่เห็นว่าเกิดการเรียนรู้ดีขึ้น 
กำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสารของคนอ่ืนแต่เกิดจากการท าความเข้าใจในตรรกะ

หรือวิธีคิดของคนอ่ืน 
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เทคโนโลยีสำรสนเทศช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจและความคิดกันได้กว้างขวางขึ้นแต่หัวใจของ
การแลกเปลี่ยนคือความสนใจร่วมกันใส่ใจความคิดของกันและกันและสร้างชุมชนซึ่งเชื่อใจกันการหาโอกาส
เรียนรู้ 

ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วมและการแยกตัวของ
สมาชิก 

เมื่อมีการน ำควำมรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืนหรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่งให้ติดตาม
เรียนรู้การปรับเปลี่ยนความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนและการแผลความหมายใหม่ 

รับรู้กำรเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆในท่ีไกลหูไกลตา 
กำรเรียนรู้ที่ชำยขอบของCoPก็มีความส าคัญได้แก่การดึงดูดสมาชิกใหม่การตอบสนองสิ่งกระตุ้นจาก

ภายนอกการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอ่ืนๆข้อควรระวัง 
ความพยายามที่จะเปลี่ยนควำมรู้ที่ฝังลึกมาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสารอาจจะก่อให้เกิดผลเสีย

มากกว่าผลดีเกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสารที่ไม่คนใช้สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือในเรื่อง
ประสบการณ์จากเพ่ือนร่วมงาน 

ให้มีกำรเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุดอย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้จากCoPหรือ
เปลี่ยนความรู้จากCoPไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม 

แนวคิดปัจจุบันเปลี่ยนจากการเก็บเก่ียวความรู้ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคลอย่าสร้างห้องสมุดที่เต็ม
ไปด้วยเอกสารให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเชื่อมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคลปัจจัย
สู่ความส าเร็จกลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กรมีลักษณะของสิ่งมีชีวิตเติบโตขึ้น
เมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชิกการที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กรจะต้องได้รับการเพาะบ่มดูแลด้วยความระมัดระวัง
การสนับสนุนมาเกินไปอาจจะท าให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชิกการปล่อยปละละเลยก็อาจจะท าให้แคระแกร็น
เหี่ยวเฉาความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่างๆที่ผู้น าองค์กรเคยประสบความท้าทายส าหรับCoPปัญหาส าคัญ
ของชุมชนที่ก าลังเติบโตคือการที่สมาชิกสูญเสียความสนใจและปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดียว
เมื่อผู้ประสานงานหันไปท างานอ่ืนชุมชนก็ล่มสลายปัญหาส าคัญของชุมชนที่ประสบความส าเร็จคือการที่สนใจ
อยู่แต่ความส าเร็จของตนเองข้อเสนอแนะต่อไปนี้จะช่วยรักษาพลังของชุมชนให้เกิดความต่อเนื่องน าสมาชิก
ใหม่เข้ามาร่วมและมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม 

เชิญผู้น ำทำงควำมคิดซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรกเพ่ือสร้างพลังให้แก่ชุมชน 
จัดให้มีเวทีพบปะกันเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือสร้างความตื่นตัวความไว้เนื้อเชื่อใจความรู้สึกร่วม 
ส่งเสริมกำรติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน 
จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขันไม่จ าเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกันสนับสนุนกลุ่มแกน

ด้วยการให้เป็นที่รับรู้ของชุมชนและไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษความท้าทายด้านเทคนิค 
ท ำให้กำรติดต่อกำรให้ข้อมูลและกำรเข้ำถึงชุมชนเป็นเรื่องง่ำยเช่นการใช้ Software computer ที่

ใช้ง่ายและคุ้นเคยความท้าทายส าหรับสมาชิกสิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชนคือการร่วมกันแก้ปัญหาแต่การ
อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอกในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดีหรือคิดดังๆในที่ประชุมเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติของ
เราความท้าทายของสมาชิกท่ีส าคัญคือการพูดถึงปัญหาของตนเองต่อหน้าผู้คนจ านวนมากท่ีเราไม่รู้จัก 
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สร้ำงเวทีเสวนำในประเด็นที่เฉียบคมให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับเป็นผู้ขอความช่วยเหลือและหาผู้ที่
มีกึ๋นไปร่วมอยู่ในเวทีผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอเพ่ือให้สมาชิกอภิปรายไปที่
สมมติฐานที่ใช้และเลือกการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก๒-๓คนอาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นส าหรับการ
สร้างชุมชนได ้

ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่าCoPเป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการมี
วัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆเพ่ือช่วยให้การท างานมีประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วน
ใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ร่วมกันซึ่งความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็นสิ่งที่ส าคัญ 

Cop จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่  Cop เป็น
การรวมตัวกันอย่างสมัครใจเป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกันโดยกิจกรรมทางสังคมไม่ได้มีการมอบหมายสั่ง
การเป็นการเฉพาะและจะเลือกท าในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น 

ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่มCoPจะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการ
ท างานของบุคคลและองค์กรต่อไปและจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลาง
บรรยากาศแบบสบายๆประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็นการสนทนาที่
เคารพความคิดเห็นของผู้พูดให้เกียรติกันให้โอกาสกันและไม่พยายามขัดขวางความคิดใครกับรับฟังผู้ อ่ืนพูด
อย่างตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening)  

 
บทสรุป 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ที่มีกิจกรรม
หลายประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติของการบังคับและในส่วนที่เป็นมิติของการ
ส่งเสริมส่วนที่เป็นมิติการบังคับคือการที่จะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็นพันธะสัญญาที่กรมการ
ปกครองได้จัดท าไว้ในค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ๒๕๔๙กับส านักงานก.พ.ร. ให้ส าเร็จคือ
การด าเนินการในส่วนกลางของทุกส านัก/กองตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้  (KM Action Plan) กับ
การด าเนินการในส่วนภูมิภาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอในการท าให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอเป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพ่ือ
การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องโดยอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ
จะต้องจัดท าผลส าเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่จ านวน๑เรื่องเพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่ 
ศตช.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอและบันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครองในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม
คือการด าเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและท าให้มี
ความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุดเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” 
มีความส าคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าวการศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วนร่วมอย่าง
แข็งขันในกิจกรรม KM ต่างๆทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะท าให้เกิดสัมฤทธิ์ผลกับงานด้านการจัดการ
ความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบเช่นเดียวกับงานอ่ืนๆที่ผ่านเข้ามาและส าเร็จผลลงด้วยดีกับทั้งเกิดคุณค่า
ประโยชน์แก่ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกันเป็นที่ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจจากรัฐบาลทุก
รัฐบาลเสมอมา 
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11.คุณเอื้อคุณอ ำนวยคุณกิจคุณประสำนคนส ำคญัที่ด ำเนินกำรจัดกำรควำมรู้ 
๑. ผู้บริหารสูงสุด(CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็นคุณค่าและ

ด าเนินการผลักดัน KM) เรื่องท่ีว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้นผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู้โดย
ก าหนดตัวบุคคลที่จะท าหน้าที่ “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูงเช่นรองอธิบดี , รอง
ผู้อ านวยการใหญ่ ,นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒. คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอ้ือ” ก็สบาย
ไปเปลาะหนึ่งแต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุดบทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือน าเป้าหมาย/
หัวปลาไปขายผู้บริหารสูงสุดให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้บทบาทต่อไปของ “คุณเอ้ือ” 
คือการหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ “คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” ใน 
ระดับย่อยๆของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์พันธกิจเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบและการบริหารงานแบบเอ้ืออ านาจ (Empowerment), ร่วม 
Share ทักษะในการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรงและเพ่ือ
แสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้พร้อม
คอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อ่ืนๆทั้งภายในและนอกองค์กร , ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการด าเนินการให้ค าแนะน าบางเรื่องและแสดงท่าทีชื่นชมในความส าเร็จอาจจัดให้มีการยกย่อง
ในผลส าเร็จและให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ 

๓. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้
ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยงโดยต้องเชื่อมโยง
ระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่าง 
กลุ่มภายในองค์กร, และเชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กรกับภายนอกองค์กรโดยหน้าที่ที่ “คุณอ านวย” 
ควรท าคือ 

-ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือ
สร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู้เพื่อให้คุณกิจน าความส าเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ถอดความรู้ออกมาจากวิธีท างาน
ที่น าไปสู่ความส าเร็จนั้นเพ่ือการบรรลุ “หัวปลา”  

-จัดการดูงานหรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่ายหรือเร็ว
ขึ้นโดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได้เรียนรู้วิธีท างานจากเขาเชิญเขามาเล่าหรือสาธิต 

-จัดพ้ืนที่เสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้เช่นใช้เทคโนโลยี
การสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์เว็บบอร์ดเว็บบล็อกอินทราเน็ตจดหมายข่าวเป็นต้น 

-ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้หรือเป็นหัวใจ
ในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร 

-เชื่อมโยงการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กรกับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอกเพ่ือสร้างความ
คึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก 

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงานเป็นพระเอกหรือนางเอกตัว
จริงของการจัดการความรู้เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ๙๐-๙๕ของทั้งหมด “คุณ
กิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริงและเป็นผู้ที่มีความรู้  (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ที่ต้องมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ใช้หาสร้างแปลงความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ที่ตั้งไว้ 
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๕. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการความรู้
ระหว่างหน่วยงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างขึ้นเกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้และ
ยกระดับความรู้แบบทวีคูณ 

 
๑๒.  ภำษิตค ำคม KM  

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

- KM is a Journey, not a destination. การจัดการความรู้เป็นการเดินทางไม่ใช่เป้าหมายปลายทาง 
(Warick Holder, IBM, ๒๐ Nov ๒๐๐๓, Chiangmai)  

- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. คว ามรู้
เพียงเล็กน้อยเพ่ือปฏิบัติมีค่ามากกว่าความรู้มหาศาลที่อยู่เฉยๆ (Kahlil Gibran)  

- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรู้เป็นสินทรัพย์ส าคัญแต่
บ่อยครั้งความรู้เป็นสิ่งฝังลึกและเป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคล 

- Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรู้ไม่ใช่เพียงการรู้แต่เป็นการ
กระท า 

- Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but rather 
interactions between people. การถ่ายทอดความรู้สาเร็จได้ไม่ใช่เรื่องเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่
เป็นเรื่องของปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน (Mason &Mitroff, ๑๙๗๓)  

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาดไปสู่การค้นหาความผิดพลาดและแก้ไข 

 
๑๓.เรียนรู้ค่ำนิยมของข้ำรำชกำรยุคใหม่ 

I AM READY  
I (Intergrity) = การท างานอย่างมีศักดิ์ศรี 
A (Actiumens) = ขยันตั้งใจท างาน 
M (Moral) = มีศีลธรรม 
R (Relevancy) = มีการเรียนรู้และปรับตัวให้ทันกับปัญหา 
E (Efficiency) = การท างานที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
A (Accountability) = การมีความรับผิดชอบต่อผลงาน 
D (Democracy) = มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย 
Y (Yield) = มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และปฏิบัติงานโดยเน้นผลสัมฤทธิ์ 
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14.  แผนกำรจัดกำรควำมรู้ส ำนักงำนพัฒนำฝีมือแรงงำนล ำพูน 
   

แผนกำรจัดกำรควำมรู้  (KM  Action  Plan) :  กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้  (KM  Process) 
ช่ือหน่วยงาน  :  ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 
เป้าหมาย  KM ( Desired  State) : การสนับสนุนส่งเสริมให้เจ้าหนา้ที่ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
ล าพูน  ได้รบัการพัฒนาศักยภาพ  ความรู้ ความสามารถทางด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนา ใน
หลักสตูรตา่ง ๆ 
หน่วยท่ีวัดผลไดเ้ป็นรูปธรรม :  เจ้าหน้าท่ีในสังกัดได้รับการพัฒนาศกัยภาพ 
ล ำดับ กิจกรรม วิธีกำรสู่

ควำมส ำเร็จ 
ระยะเวลำ ตัวชี้วัด เป้ำหมำย ผู้รับผิดชอบ หมำย

เหตุ 
1 การสร้างและแสวงหา

ความรู ้
-ภายใน สนพ.ล าพูน 
-ภายนอก สนพ.ล าพูน 

จัดหรือส่งอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาต่อ 

เม.ย.65 
เป็นต้นไป 

จ านวนเจา้หน้าที่
ของหน่วยงานที่
ได้รับการอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาต่อ 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานได้รับ
การอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาต่อ 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

2 การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
-จัดท ารายงาน 

-รวบรวมความรู้เป็น
หมวดหมู่และจัดท า
ฐานข้อมูล 
-สร้างคลังความรู้
ระเบียบข้อกฎหมาย
ผ่านระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวน
ฐานข้อมูลความรู้
ด้านต่าง ๆ 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานใน
องค์กรได้รับ
ความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

3 การประมวลและ
กลั่นกรองความรู ้
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารข้อมูลให้เป็น
มาตรฐานสมบูรณ์ 

ปรับปรุงฐานข้อมูล
ความรู้ของบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนฐาน 
ข้อมูลความรู้
ด้านต่าง ๆ ที่ได้ 
รับการปรับปรุง 

จ านวน
ฐานข้อมูลความรู้
ที่ได้รับการ
ปรับปรุง 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

4 การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
-ศูนย์ข้อมูลขา่วสาร 

รวบรวมความรู้เพื่อ
ติดประกาศ/บันทึก/
จัดเก็บ 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
เข้าถึงฐานข้อมูล
ความรู้ด้านต่างๆ 

มีจ านวนการ
เข้าถึงฐานข้อมูล
ความรู้ด้านต่างๆ 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

5 การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-จัดท ารายงาน 
 

ให้เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาศักยภาพ
ด้านต่าง ๆ เข้ารว่ม
ประชุม/รายงานผล
การอบรม 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปลี่ยน
ความรู้/จัดท า
รายงาน 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานใน
องค์กรได้รับ
ความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

6 การเรียนรู้ 
-การสร้างองค์ความรู ้
-การน าความรู้น าไปใช ้

ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสารท าแผ่นพับ
แจก 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

การจัดท า/
บันทึกข้อมูล
ประชาสัมพันธ ์

มีจ านวนการ
จัดท า/บันทึก
ข้อมูล 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 
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แผนกำรจัดกำรควำมรู้  (KM  Action  Plan) :  กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้  (KM  Process) 
ช่ือหน่วยงาน  :  ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 
เป้าหมาย  KM ( Desired  State) :เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการจดัการความรูม้าเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
                                            เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานและพัฒนางานของฝา่ยต่าง ๆ ภายใน สนพ.ล าพูน 
หน่วยท่ีวัดผลไดเ้ป็นรูปธรรม : บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการน าการจดัการความรูม้าเป็นเครื่องมือในการพฒันาเจ้าหน้าท่ีของ

หน่วยงานและพัฒนางาน 
ล ำดับ กิจกรรม วิธีกำรสู่

ควำมส ำเร็จ 
ระยะเวลำ ตัวชี้วัด เป้ำหมำย ผู้รับผิดชอบ หมำย

เหตุ 
1 การบ่งชี้ความรู ้

-มีบรรยากาศที่เอื้อต่อ
การน าการจัดการ
ความรู้มาเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงานและ
พัฒนางาน 

เสริมสร้างบรรยากาศ
ให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็น
เครื่องมือในการ
พัฒนาเจ้าหนา้ที่ของ
หน่วยงานและพัฒนา
งาน 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
เสริมสร้าง
บรรยากาศให้เอือ้
ต่อการน าการ
จัดการความรู้มา
เป็นเครื่องมือ 

มีการเสริมสร้าง
บรรยากาศให้
เอื้อต่อการน า
การจัดการ
ความรู้มาเป็น
เครื่องมือ 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

2 การสร้างและแสวงหา
ความรู ้
-ภายใน สนพ.ล าพูน 
-ภายนอก สนพ.ล าพูน 

-ประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุนการ
สร้างบรรยากาศ 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนครั้งที่
ประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุน
การสร้าง
บรรยากาศ 

มีการประชุม/
สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการ
สร้างบรรยากาศ
การท างาน 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

3 การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
-วารสาร 
-จัดท ารูปเล่ม/รายงาน
และแผ่นพับ 

ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสาร ท าแผ่นพบั 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปลี่ยน
ความรู้/จัดท า
รายงาน/บันทึก
ข้อมูลในเว็บไซต์ 
สนพ.ล าพูน 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานใน
องค์กรได้รับ
ความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

4 การประมวลและ
กลั่นกรองความรู ้
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารข้อมูลให้เป็น
มาตรฐาน เนื้อหาให้
สมบูรณ์ 

-หัวหนา้ส่วนราชการ
ปรับปรุงกลั่นกรอง
ฐานข้อมูลความรู้บน
บอร์ดประชาสัมพันธ์
เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
และแผ่นพับ 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

หัวหน้าสว่น
ราชการ
ด าเนินการ
ปรับปรุง
ฐานข้อมูลความรู้
ด้านต่าง ๆ 

มีการตรวจ และ
ปรับปรุงฐาน 
ข้อมูลความรู ้

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

5 การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
-จัดท ารายงาน 

ตั้งผู้รับผิดชอบดูแล
บอร์ดประชา 
สัมพันธ์/เว็บไซต์ 
สนพ.ล าพูน/ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

มีผู้ดูแลบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสาร 

มีการดูแลบอร์ด 
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

6 การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็บไซต์ สนพ.ล าพูน 
-จัดท ารายงาน 

หัวหน้าสว่นราชการ
รวบรวมจัดท าเป็น
เอกสาร/ฐานความรู้/
เทคโนโลยี
สารสนเทศดูแล
ช่องทางการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู ้

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

หัวหน้าส่วนราช- การ
รวบรวมจัดท าเป็น
เอกสาร/ฐาน ความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ดูแลช่องทางการ
แบ่งปันแลก เปลี่ยน
ความรู้ 

มีการรวบรวมจัดท า
เป็นเอกสาร/ฐาน 
ความรู้/เทคโนโลยี
สารสนเทศดูแล
ช่องทางการแบ่งปัน
แลก เปลี่ยนความรู้ 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

7 การเรียนรู้ 
-การสร้างองค์ความรู ้
-การน าความรู้น าไปใช ้

ประชา สัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสาร 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

มีการจัดท า/
บันทึกข้อมูล 

มีการจัดท า/
บันทึกข้อมูล 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 
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แผนกำรจัดกำรควำมรู้  (KM  Action  Plan) :  กระบวนกำรบรหิำรจัดกำรกำรเปลี่ยนแปลง  (Change 
Management Process) 
ช่ือหน่วยงาน  :  ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 
เป้าหมาย  KM ( Desired  State) :การสนับสนุนส่งเสริมใหเ้จ้าหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
ล าพูน ไดร้ับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/สมัมนาในหลักสูตรต่าง 
ๆ 
หน่วยท่ีวัดผลไดเ้ป็นรูปธรรม : เจ้าหน้าท่ี ในสังกัดไดร้ับการพัฒนาศกัยภาพ 
ล ำดับ กิจกรรม วิธีกำรสู่

ควำมส ำเร็จ 
ระยะเวลำ ตัวชี้วัด เป้ำหมำย ผู้รับผิดชอบ หมำย

เหตุ 
1 การเตรียมการและ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่
ของหน่วยงานในสังกัด 
สนพ.ล าพูนแชะ เห็น
ความส าคัญของการ
จัดการความรู ้

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานในสังกัด 
สนพ.ล าพูน ทราบ
เป้าหมาย KM 
ของ สนพ.ล าพูน
แชะ 

จ านวนเจา้หน้าที่
ของหน่วยงานที่
ทราบเป้าหมาย 
KM ของสนพ.
ล าพูนแชะ อยา่ง
น้อย 50% 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

2 การสื่อสาร ประชุม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/จัด
กิจกรรมที่ท าให้ทกุ
คนเข้าใจถึงการ
จัดการความรู ้

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานใน
สังกัด สนพ.
ล าพูนเข้าใจถึง
การจัดการ
ความรู้ 

จ านวนเจา้หน้าที่
ของหน่วยงานที่
เข้าใจถึงการ
จัดการความรู้
อย่างน้อย 50%  

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

3 กระบวนการและ
เครื่องมือ 
-การค้นหา 
-การถา่ยทอด 
-แลกเปลี่ยนความรู ้

มีการจัดท าให้บอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์ข้อมูล
ข่าวสารให้มกีาร
ค้นหา ถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนความรู้ที่
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

จ านวนครั้งบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์
ข้อมูลข่าวสารที่
ได้รับการ
ปรับปรุง 

บอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็บไซต์ สนพ.
ล าพูน/ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร
ได้รับการ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

4 การเรียนรู้ จัดการประชุม/
สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/จัดกิจกรรม
เพื่อให้ทุกคนเข้าใจ
และตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานที่
เข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

จ านวนเจา้หน้าที่
ของหน่วยงานที่
เข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

5 การวัดผล จัดตั้งทีมงานเพื่อ
ติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู ้สนพ.
ล าพูนแชะ 

เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

มีการติดตามและ
ประเมินผลแผน 
การจัดการความรู้ 
สนพ.ล าพูนแชะ 

ผลการติดตาม
และประเมินผล
แผนการจัดการ
ความรู้ สนพ.
ล าพูนแชะ 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 

 

6 การยกย่องชมเชยและ
การให้รางวัล 

การให้รางวัล เม.ย. 65 
เป็นต้นไป 

เจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานในสังกัด 
สนพ.ล าพูน มี
ความเข้าใจการ
จัดการความรู ้

จ านวนเจา้หน้าที่
ของหน่วยงานที่
เข้าใจการจัดการ
ความรู้อยา่งน้อย 
50% 

หัวหน้าสว่น
ราชการแต่
ละส่วน 
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๑๕. กำรติดตำมและประเมินผล 

กำรติดตำมและประเมินผลแผนกำรจัดกำรควำมรู้ส ำนักงำนพัฒนำฝีมือแรงงำนล ำพูน 
ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน

ประกอบด้วย 
๑. ผู้อ านวยการส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน  เป็นประธานกรรมการ 
๒. ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาฝีมือแรงงาน    เป็นกรรมการ 
๓. หวัหน้าฝ่ายแผนงานและประเมินผล    เป็นกรรมการ 
๔. หวัหน้างานบริหารงานทั่วไป     เป็นกรรมการ 
5. เจ้าหน้าทีฝ่่ายแผนงานและประเมินผล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
ให้คณะกรรมการฯที่ได้รับการแต่งตั้งมีหน้าที่ก าหนดแนวทางวิธีการในการติดตามและประเมินผล

แผนการจัดการความรู้ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูนและด าเนินการติดตามและประเมินผลแผนการ
จัดการความรู้ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะที่ได้จากการติดตามและ
ประเมินผลต่อนายกส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 

 
………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 


