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คํานํา 
 
 
 

จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา
๑๑ กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในองคกรเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง 
สม่ําเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณรวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน 

เพ่ือใหการปฏิบัติราชการของ อบต.บางจาก เปนไปตามหลักเกณฑและมีวิธีการบริหารท่ีดีจึงไดนําการ
จัดการความรู (Knowledge Management) ซ่ึงเปนระบบการจัดการท่ีสามารถกําหนดข้ึน และนําไปปฏบิัติได
อยางเปนรูปธรรมโดยทาง อบต.บางจาก ไดดําเนินการจัดวางระบบการจัดการความรูและแผนการดําเนินงาน
ไวเพ่ือท่ีจะใหมีการรวบรวมจัดระบบเผยแพรถายโอนองคความรูท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ อบต.
บางจาก ใหสามารถนําไปประยุกตใชในสถานการณตางๆไดทันเวลาและทันเหตุการณจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด อบต.บางจาก มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงจะทําใหองคกร
บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนพันธกิจและเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization )  

 
 

สํานักปลัด 
งานการเจาหนาท่ี 
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 บทสรุปผูบริหาร 
จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖         

มาตรา๑๑ กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในองคกรเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู
อยางสม่ําเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณรวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน 
          เพ่ือใหการปฏิบัติราชการของ อบต.บางจาก เปนไปตามหลักเกณฑและมีวิธีการบริหารท่ีดีจึงไดนําการ

จัดการความรู (Knowledge Management) ซ่ึงเปนระบบการจัดการท่ีสามารถกําหนดข้ึนและนําไปปฏิบัติได

อยางเปนรูปธรรมโดยทางองคกรไดจัดวางระบบการจัดการความรูและแผนการดําเนินงานไวดังรายการตอไปนี้ 
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 คําสั่งแตงตั้งทีมงาน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer)  
เพ่ือใหการจัดทําระบบการจัดการความรูดําเนินไปอยางมีประสิทธิผล อบต.บางจาก จึงไดมีคําสั่ง

แตงตั้งทีมงาน KM และ CKO ดังตอไปนี้ 
๑. นายกองคการบริหารสวนตําบลบางจาก   เปน CKO  
๒. รองนายก อบต.บางจาก คนท่ี ๑   เปนท่ีปรึกษา CKO  
๓. รองนายก อบต.บางจาก คนท่ี ๒   เปนท่ีปรึกษา CKO  

ซ่ึงมีหนาท่ีและความรับผิดชอบดังนี้ 
- ใหคําปรึกษาเก่ียวกับการดําเนินการและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับคณะทํางาน 

๔. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลบางจาก   เปนผูอํานวยการ KM Team  
๕. หัวหนาสํานักปลัด      เปนผูชวย KM Team  
๖. ผูอํานวยการกองคลัง     เปน KM Team  
๗. ผูอํานวยการกองชาง     เปน KM Team  
8.บุคลากร      เปน KM Team และเลขานุการ 
  
CKO มีหนาท่ีและความรับผิดชอบใหการสนับสนุนในดานตางๆ เชนทรัพยากรและใหคําปรึกษา

แนะนําและรวมประชุมเพ่ือการตัดสินใจแกคณะทํางาน 
ท่ีปรึกษา CKO มีหนาท่ีและความรับผิดชอบใหคําปรึกษาเก่ียวกับการดําเนินการ 

และอุปสรรคตางๆท่ีเกิดข้ึนกับคณะทํางาน 
ผอ. KM Team ผูชวย ผอ. KM Team มีหนาท่ีและความรับผิดชอบจัดทําแผนงานการจัดการความรู

ในองคกรเพ่ือนําเสนอประธานรายงานผลการดําเนินงานและความคืบหนาตอประธานผลักดันติดตาม
ความกาวหนาและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไขประสานงานกับคณะท่ีปรึกษาและคณะทีมงาน 

KM Team มีหนาท่ีและความรับผิดชอบดําเนินการตามแผนงานท่ีไดรับมอบหมายจัดทํารายงานความ
คืบหนาของงานในสวนท่ีรับผิดชอบเปน “แบบอยางท่ีดี” ในเรื่องการจัดการความรู 
เปน Master Trainer ดานการจัดการความรู 
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 ขอบเขต KM (KM Focus Area)  
          กรอบการประเมินดานการจัดการความรูซ่ึงจะมีความเก่ียวของและเชื่อมโยงกับพระราช

กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ กําหนดใหสวน
ราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในองคกรเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอโดยตองรับรู
ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตองรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณรวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศนและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกันท้ังนี้เพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระ
ราชกฤษฎีกาดังนั้น 

ขอบเขต KM (KM Focus Area) ท่ีสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรท้ังหมดประกอบดวย 
๑). สงเสริมการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชพัฒนาบุคลากรและใหเปนสวนหนึ่งของการ

ปฏิบัติงาน 
๒). เสริมสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร

และพัฒนางานของหนวยงานตางๆ ภายใน อบต. 
ขอบเขต KM (KM Focus Areas) ของ อบต.บางจาก 

ขอบเขต KM ( KM Focus Areas) ของ อบต.บางจาก 
ขอบเขต KM ( KM 

Focus Areas) 
ประโยชนท่ีจะไดรับจากขอบเขต KM ท่ีมีตอ 

ประชาชนไทย/
ชาวตางชาติ/ชุมชน 

ขาราชการของหวยงาน
ตนเอง 

กระทรวง กรม 
กอง ของ

หนวยงานอ่ืน 

รัฐบาล Outsource 
ของ 

หนวยงาน 
1.สงเสรมิการนํา
กระบวนการจดัการ
ความรูมาใชพัฒนา
บุคลากรและใหเปน
สวนหน่ึงของการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 

1.ไดรับการบริการท่ี
สะดวกรวดเร็ว 
2.ไดรับความรูเพ่ิมข้ึนจาก
สื่อประชาสัมพันธ 
3.ชุมชนไดรับการพัฒนา
ไปในทางท่ีดีข้ึน 
4.ชุมชนเกิดภาพลักษณท่ี
ดีข้ึน 

1.ไดรับความรูเพ่ิมข้ึน 
2.ไดรับการพัฒนา
ศักยภาพของตนและ
อบต. 
3.สามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.ไดรับความไววางใจ
จากผูใชบริการ 
5.เกิดภาพลักษณ 

1.ไดรับ  
ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
2.ภาพลักษณ
ท่ีดี 
 

1.เกิด
ภาพลักษณ
ท่ีด ี

 

2.เสริมสราง
บรรยากาศใหเอ้ือตอ
การนําการจดัการ
ความรูมาเปน
เครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนางานของ
หนวยงานตางๆ 
ภายใน อบต. 
 
 

1.ไดรับการบริการท่ี
สะดวกสบาย 
2.สามารถสืบ/คนหา
ความรูตางๆไดงาย 

1.มีวิสัยทัศนรวมกัน 
2.มีความคิดรวมกัน 
3.มีการพัฒนาตนเอง 
4.มีการเรียนรูในทีม 
5.มีความเชิงระบบ 
6.มีความคิด
สรางสรรค 

1.เกิด
ภาพลกัษณท่ี
ดี 

1.เกิด
ภาพลักษณ
ท่ีดี 

 

ผูทบทวน/ผูอนุมัติ  นายวิชา  ทองยืน นายกองคการบริหารสวนตําบลบางจาก 
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เปาหมาย KM (Desired State)  
 
เปาหมาย KM (Desired State) ท้ังหมดท่ีสอดรับกับขอบเขต KM ท่ีจะเลือกดําเนินการประกอบดวย 
๑). การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัด อบต.บางจาก ไดรับการพัฒนาศักยภาพความรูความสามารถ
ทางดานตางๆเชนการศึกษาตอ / ฝกอบรม / สัมมนาในหลักสูตรตางๆ 
๒). การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัด อบต.บางจาก มีสวนรวมในการดําเนินงาน / กิจกรรมของ อบต.
อยางเขมแข็งและตอเนื่อง 
๓). การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัด อบต.บางจาก มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนองคความรูแกเพ่ือน
รวมงาน 
๔). การสนับสนุนสงเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรมในการบริหารและปฏิบัติงาน 
๕). การสนับสนุนสงเสริมการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key Success Factor)  
ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) เพ่ือใหดําเนินการจัดการความรูตามเปาหมาย KM ท่ีเลือกทํา
สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมภายในองคกรคือ 
๑). ผูบริหารสวนใหญใหความสําคัญและสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารวมกิจกรรม 
๒). บุคลากรท่ีเก่ียวของใหความรวมมือเปนอยางดี 
๓). คณะกรรมการจัดการความรูมีความรูความเขาใจและมุงม่ันในการดําเนินงานอยางเต็มประสิทธิภาพเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย 
๔). มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรูอยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 
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แนวทางการจัดการความรู อบต.บางจาก 
การจัดการความรู (Knowledge Management: KM) คือการรวบรวมองคความรู ท่ีมีอยูในสวน

ราชการซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบเพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถ
เขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรูรวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพอันจะสงผลใหองคกรมี
ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุดโดยท่ีความรูมี๒ประเภทคือ 
๑. ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณพรสวรรคหรือสัญชาติญาณ
ของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตางๆเปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลาย
ลักษณอักษรไดโดยงายเชนทักษะในการทํางานงานฝมือหรือการคิดเชิงวิเคราะหบางครั้งจึงเรียกวาเปนความรู
แบบนามธรรม 
๒. ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวมถายทอดไดโดยผานวิธีตางๆเชนการ
บันทึกเปนลายลักษณอักษรทฤษฎีคูมือตางๆและบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
นพ. วิจารณพานิชไดใหความหมายของคําวา “การจัดการความรู” ไวคือสําหรับนักปฏิบัติการจัดการความรูคือ
เครื่องมือเพ่ือการบรรลุเปาหมายอยางนอย๔ประการไปพรอมๆ กันไดแก 
๑. บรรลุเปาหมายของงาน 
๒. บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน 
๓. บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู 
๔. บรรลุความเปนชุมชนเปนหมูคณะความเอ้ืออาทรระหวางกันในท่ีทํางาน 

การจัดการความรูเปนการดาเนินการอยางนอย๖ประการตอความรูไดแก 

๑). การกําหนดความรูหลักท่ีจําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร 
๒). การเสาะหาความรูท่ีตองการ 
๓). การปรับปรุงดัดแปลงหรือสรางความรูบางสวนใหเหมาะตอการใชงานของตน 
๔). การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน 
๕). การนําประสบการณจากการทํางานและการประยุกตใชความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรูและสกัด 
“ขุมความรู” ออกมาบันทึกไว 
๖). การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สําหรับไวใชงานและปรับปรุงเปนชุดความรูท่ีครบถวนลุม
ลึกและเชื่อมโยงมากข้ึนเหมาะตอการใชงานมากยิ่งข้ึน 

โดยท่ีการดําเนินการ๖ประการนี้บูรณาการเปนเนื้อเดียวกันความรูท่ีเก่ียวของเปนท้ังความรูท่ีชัดแจง
อยูในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอยางอ่ืนท่ีเขาใจไดท่ัวไป (Explicit Knowledge) และความรูฝงลึกอยูในสมอง 
(Tacit Knowledge) ท่ีอยูในคนท้ังท่ีอยูในใจ (ความเชื่อคานิยม) อยูในสมอง (เหตุผล) และอยูในมือและสวน
อ่ืนๆของรางกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีคนจํานวนหนึ่งทํารวมกันไมใชกิจกรรม
ท่ีทําโดยคนคนเดียวเนื่องจากเชื่อวา “จัดการความรู” จึงมีคนเขาใจผิดเริ่มดําเนินการโดยมองเขาไปท่ีความรูคือ
เริ่มท่ีความรูนี่คือความผิดพลาดท่ีพบบอยมากการจัดการความรูท่ีถูกตองจะตองเริ่มท่ีงานหรือเปาหมายของ
งานเปาหมายของงานท่ีสําคัญคือการบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินการตามท่ีกําหนดไวท่ีเรียกวา Operation 
Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ออกเปน ๔ สวน คือ 
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๑). การสนองตอบ (Responsiveness) ซ่ึงรวมท้ังการสนองตอบความตองการของลูกคาสนองตอบความ
ตองการของเจาของกิจการหรือผูถือหุนสนองตอบความตองการของพนักงานและสนองตอบความตองการของ
สังคมสวนรวม 
๒). การมีนวัตกรรม (Innovation) ท้ังท่ีเปนนวัตกรรมในการทํางานและนวัตกรรมดานผลิตภัณฑหรือบริการ 
๓). ขีดความสามารถ (Competency) ขององคกรและของบุคลากรท่ีพัฒนาข้ึนซ่ึงสะทอนสภาพการเรียนรูของ
องคกร 
๔). ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึงสัดสวนระหวางผลลัพธกับตนทุนท่ีลงไปการทํางานท่ีประสิทธิภาพ

สูงหมายถึงการทํางานท่ีลงทุนลงแรงนอยแตไดผลมากหรือคุณภาพสูง 

เปาหมายสุดทายของการจัดการความรูคือการท่ีกลุมคนท่ีดําเนินการจัดการความรูรวมกันมีชุดความรู
ของตนเองท่ีรวมกันสรางเองสําหรับใชงานของตนคนเหลานี้จะสรางความรูข้ึนใชเองอยูตลอดเวลาโดยท่ีการ
สรางนั้นเปนการสรางเพียงบางสวนเปนการสรางผานการทดลองเอาความรูจากภายนอกมาปรับปรุงใหเหมาะ
ตอสภาพของตนและทดลองใชงานจัดการความรูไมใชกิจกรรมท่ีดําเนินการเฉพาะหรือเก่ียวกับเรื่องความรูแต
เปนกิจกรรมท่ีแทรก/แฝงหรือในภาษาวิชาการเรียกวาบูรณาการอยูกับทุกกิจกรรมของการทํางานและท่ีสําคัญ
ตัวการจัดการความรูเองก็ตองการการจัดการดวย 
 

ตั้งเปาหมายการจัดการความรูเพ่ือพัฒนา 
งานพัฒนางาน  คนพัฒนาคน  องคกรเปนองคกรการเรียนรู   ความเปนชุมชนในท่ีทํางานการจัดการ

ความรูจึงไมใชเปาหมายในตัวของมันเองนี่คือหลุมพรางขอท่ี๑ของการจัดการความรูเม่ือไรก็ตามท่ีมีการเขาใจ
ผิดเอาการจัดการความรูเปนเปาหมายความผิดพลาดก็เริ่มเดินเขามาอันตรายท่ีจะเกิดตามมาคือการจัดการ
ความรูเทียมหรือปลอมเปนการดําเนินการเพียงเพ่ือใหไดชื่อวามีการจัดการความรูการริเริ่มดําเนินการจัดการ
ความรูแรงจูงใจการริเริ่มดําเนินการจัดการความรูเปนกาวแรกถากาวถูกทิศทางถูกวิธีก็มีโอกาสสําเร็จสูงแตถา
กาวผิดก็จะเดินไปสูความลมเหลวตัวกําหนดท่ีสําคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู 
 
การจัดการความรูท่ีดีเริ่มดวย 
- สัมมาทิฐิ :ใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือเพ่ือบรรลุความสําเร็จและความม่ันคงในระยะยาว 
- การจัดทีมริเริ่มดําเนินการ 
- การฝกอบรมโดยการปฏิบัติจริงและดําเนินการตอเนื่อง 
- การจัดการระบบการจัดการความรู 
 

แรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรูแรงจูงใจแทตอการดําเนินการจัดการความรู คือ
เปาหมายท่ีงานคนองคกรและความเปนชุมชนในท่ีทํางานดังกลาวแลวเปนเง่ือนไขสําคัญในระดับท่ีเปนหัวใจสู
ความสําเร็จในการจัดการความรูแรงจูงใจเทียมจะนําไปสูการดําเนินการจัดการความรูแบบเทียมและไปสูความ
ลมเหลวของการจัดการความรูในท่ีสุดแรงจูงใจเทียมตอการดําเนินการจัดการความรูในสังคมไทยมีมากมาย
หลายแบบท่ีพบบอยท่ีสุดคือทําเพียงเพ่ือใหไดชื่อวาทําทําเพราะถูกบังคับตามขอกําหนดทําตามแฟชั่นแตไม
เขาใจความหมายและวิธีการดําเนินการจัดการความรูอยางแทจริง 
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องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู (Knowledge Process)  
๑. “คน” ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะเปนแหลงความรูและเปนผูนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน 
๒. “เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพ่ือใหคนสามารถคนหาจัดเก็บแลกเปลี่ยนรวมท้ังนําความรูไปใชอยางงายและ
รวดเร็วข้ึน 
๓. “กระบวนการความรู” นั้นเปนการบริหารจัดการเพ่ือนําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการ
ปรับปรุงและนวตักรรม 
องคประกอบท้ัง๓สวนนี้จะตองเชื่อมโยงและบูรณาการอยางสมดุลการจัดการความรูของกรมการปกครองจาก

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ กําหนดใหสวนราชการ

มีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอโดยตองรับรู

ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง

ถูกตองรวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณรวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศน

และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน

ขอบเขต KM ท่ีไดมีการพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญเรงดวนในขณะนี้คือการจัดการองคความรูเพ่ือแกไข

ปญหาความยากจนเชิงบูรณาการและไดกําหนดเปาหมาย (Desired State) ของ KM ท่ีจะดําเนินการในป

๒๕๔๙คือมุงเนนใหอําเภอ/ก่ิงอําเภอเปนศูนยกลางองคความรูเพ่ือแกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการใน

พ้ืนท่ีท่ีเปนประโยชนแกทุกฝายท่ีเก่ียวของโดยมีหนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรมคืออําเภอ/ก่ิงอําเภอมีขอมูล

ผลสําเร็จการแกไขปญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนยปฏิบัติการฯไมนอยกวาศูนยละ ๑ เรื่อง และเพ่ือให

เปาหมายบรรลุผลไดจัดใหมีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู (KM Process) และกิจกรรมกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ควบคูกันไปโดยมีความคาดหวังวาแผนการจัดการความรูนี้

จะเปนจุดเริ่มตนสําคัญสูการปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเปาหมาย KM ในเรื่องอ่ืนๆและนําไปสูความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูท่ียั่งยืนตอไป 
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 แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรู อบต.บางจาก 
แนวคิดการจัดทาแผนการจัดการความรู(Knowledge Management Action Plan)  
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) และกระบวนการบริหารจัดการการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management Process) อบต.บางจาก ไดนํามาประยุกตใชในการจัดทําแผนการ
จัดการความรู (KM Action Plan)  

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 

 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management)  
เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรูหรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกรมี
ท้ังหมด ๗ ข้ันตอน คือ 
๑). การบงชี้ความรูเปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศนพันธกิจยุทธศาสตรเปาหมายคืออะไรและเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายเราจําเปนตองใชอะไรขณะนี้เรามีความรูอะไรบางอยูในรูปแบบใดอยูท่ีใคร 
๒). การสรางและแสวงหาความรูเชนการสรางความรูใหมแสวงหาความรูจากภายนอกรักษาความรูเกากําจัด
ความรูท่ีใชไมไดแลว 
๓). การจัดความรูใหเปนระบบเปนการวางโครงสรางความรูเพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการเก็บความรูอยางเปน
ระบบในอนาคต 
๔). การประมวลและกลั่นกรองความรูเชนปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐานใชภาษาเดียวกันปรับปรุง

เนื้อหาใหสมบูรณ 

๕). การเขาถึงความรูเปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวกเชนระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธเปนตน 
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๖). การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูทําไดหลายวิธีการโดยกรณีเปน Explicit Knowledge อาจจัดทําเปน
เอกสารฐานความรูเทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทําเปนระบบทีมขามสายงาน 
กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรูระบบพ่ีเลี้ยงการสับเปลี่ยนงานการยืมตัวเวที
แลกเปลี่ยนความรูเปนตน 
๗). การเรียนรูควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานเชนเกิดระบบการเรียนรูจากสรางองคความรูการนํา
ความรูในไปใชเกิดการเรียนรูและประสบการณใหมและหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง 
 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 

 

 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
 

เปนกรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกรไดมุงเนนถึงปจจัยแวดลอม
ภายในองคกรท่ีจะมีผลกระทบตอการจัดการความรูประกอบดวย๖องคประกอบดังนี้ 
๑). การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เชนกิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจากผูบริหาร (ท่ีทุก
คนมองเห็น), โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร,ทีม/ หนวยงานท่ีรับผิดชอบ,มีระบบการติดตามและประเมินผล,
กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน 

๒). การสื่อสาร‟เชนกิจกรรมท่ีทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรจะทํา, ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับทุกคน, แตละ
คนจะมีสวนรวมไดอยางไร  
๓). กระบวนการและเครื่องมือ - ชวยใหการคนหาเขาถึงถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูสะดวกรวดเร็วข้ึนโดย
การเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือข้ึนกับชนิดของความรู, ลักษณะขององคกร (ขนาด, สถานท่ีตั้งฯลฯ), 
ลักษณะการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรัพยากร 
๔). การเรียนรู - เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการความรูโดยการ
เรียนรูตองพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 
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๕). การวัดผล - เพ่ือใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม, มีการนําผลของการวัดมาใชใน
การปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน, มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให
เห็นประโยชนของการจัดการความรูและการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลท่ีข้ันตอนไหนไดแกวัดระบบ 
(System), วัดท่ีผลลัพธ (Out put) หรือวัดท่ีประโยชนท่ีจะไดรับ (Out come)  
๖). การยกยองชมเชยและใหรางวัล - เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีสวน

รวมของบุคลากรในทุกระดับโดยขอควรพิจารณาไดแกคนหาความตองการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสั้นและ

ระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทําในแตละชวงเวลา 

หัวใจของการจัดการความรู 
มีผูรูไดกลาวถึง KM หลายแงหลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาชี้ธงคําตอบวาหัวใจของ KM อยูท่ีไหนไดโดย

อาจกลาวเปนลําดับข้ันหัวใจของ KM เหมือนกับลําดับข้ันของความตองการ ( Hierarchy of needs ) ของ 
McGregor ไดโดยเริ่มจากขอสมมุติฐานแรกท่ีเปนสากลท่ียอมรับท่ัวไปวาความรูคือพลัง (DOPA KM Team)  
๑. Knowledge is Power: ความรูคือพลัง 
๒ . Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but rather in 
interactions between people. (Thomas H Davenport): ความสําเร็จของการถายทอดความรูไมใชอยูท่ี
คอมพิวเตอรหรือเอกสารแตอยูท่ีการมีปฏิสัมพันธระหวางคนดวยกัน 
๓. The great end of knowledge is not knowledge but action: จุดหมายปลายทางสําคัญของความรู
มิใชท่ีตัวความรูแตอยูท่ีการนําไปปฏิบัติ 
๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive: นิยามใหม
ของผูจัดการคือผูซ่ึงทําใหความรูผลิตดอกออกผล 

จะเห็นวาจากขอความท่ีกลาวถึงความรูดังกลาวพอทําใหมองเห็นหัวใจของ KM เปนลําดับชั้นมาเริ่ม
แตขอความแรกท่ีวาความรูคือพลังหรือความรูคืออํานาจซ่ึงเปนขอความเปนท่ียอมรับ 
ท่ีเปนสากลท้ังภาคธุรกิจเอกชนและภาคราชการจากการยอมรับดังกลาวมาสูการเนนท่ีปฏิสัมพันธของคนวามี
ความสําคัญในการถายทอดความรูกวาเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกลาวถึงวาแมความรูจะถูกจัดระบบและ
งายตอการเขาถึงของบุคคลตางๆดีเพียงใดก็ตามถามีความรูเกิดความรูข้ึนแลวหากไมนําไปใชประโยชนก็ไมใช
จุดหมายปลายทางของความรูและท่ีชัดเจนก็คือประโยคสุดทายท่ีเนนการนําความรูไปใชประโยชนใหเกิดมรรค
ผลมีคุณคาประโยชนเปนรูปธรรมวานั่นเปนนิยามใหมของผูทําหนาท่ีเปนผูจัดการเลยทีเดียวดังนั้นอาจกลาวได
วาหัวใจของ KM อยูท่ีการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอสังคม 
 

การพัฒนาชุมชนตองมี  ๔  องคประกอบ 
๑. ชุมชนหมายถึงการอยูรวมกันความเปนชุมชนมีเปาหมายท่ีการอยูรวมกัน 
๒. เปนสุขหมายถึงความเปนท้ังหมดความเปนปรกติสมดุลบูรณาการของปจจัยตางๆอยางนอย ๘  ดานไดแก
ชีวิต  สังคม  เศรษฐกิจ  สิ่งแวดลอม  วัฒนธรรม  ศาสนาธรรม  ครอบครัว  และชุมชน 
๓. การเรียนรูหมายถึงการเรียนรูรวมกันของคนในชุมชนนั้นๆผานการปฏิบัติ 
๔. การสรางเสริมหมายถึงการเขาไปเอ้ืออํานวยสงเสริมเสริมพลัง (Empower) ไมใชเขาไปสอนหรือถายทอด
ความรู 
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เคร่ืองมือในการจัดการความรู 
กรมการปกครองไดจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan)ซ่ึงปรากฏอยูในเอกสาร“คํา

รับรองการปฏิบตัิราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๙” ซ่ึงไดสงให ก.พ.ร. เม่ือวันท่ี ๓0 มกราคม ๒๕๔๙
แลวเม่ือพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกลาวจะประกอบดวยสวนสําคัญ๒สวนคือ 
๑. แผนการจัดการความรูในสวนของกระบวนการจัดการความรู (KM Process)  
๒. แผนการจัดการความรูในสวนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
ซ่ึงท้ัง๒สวนจะมีความสําคัญในการชวยขับเคลื่อนยุทธศาสตรการแกปญหาความยากจนตามขอบเขตและ
เปาหมายท่ีกําหนดไวใหบรรลุผลขณะเดียวกันในแตละสวนก็จะมีโครงการและกิจกรรมของแตละสํานักกอง
รองรับเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรมซ่ึงขณะนี้มีอยูไมนอยกวา ๑0 โครงการ/กิจกรรมการขับเคลื่อนการจัดการ
ความรูของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรการแกไขปญหาความยากจนเปนงานท่ีมี
ความสําคัญอีกงานหนึ่งท่ีตองการพลังการมีสวนรวมของทุกๆสวนท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาคและจะเปนอีก
กาวหนึ่งท่ีสําคัญในการท่ีจะกอเกิดการรวบรวมสะสมองคความรูการใชประโยชนและตอยอดองคความรูในการ
แกไขปญหาความยากจน 
 
การจัดการความรูประกอบดวย 

กระบวนการหลักๆไดแกการคนหาความรูการสรางและแสวงหาความรูใหมการจัดความรูใหเปนระบบ
การประมวลผลและกลั่นกรองความรูการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูสุดทายคือการเรียนรูและเพ่ือใหมีการนํา
ความรูไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรเครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสรางข้ึนมาเพ่ือนําไปใชในการ
ถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงอาจแบงเปน๒กลุมใหญๆคือ 
(๑). เครื่องมือท่ีชวยในการ “เขาถึง” ความรูซ่ึงเหมาะสําหรับความรูประเภท Explicit  
(๒). เครื่องมือท่ีชวยในการ “ถายทอด “ความรูซ่ึงเหมาะสําหรับความรูประเภท Tacit ซ่ึงตองอาศัยการ
ถายทอดโดยปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก 
ในบรรดาเครื่องมือดังกลาวท่ีมีผูนิยมใชกันมากประเภทหนึ่งคือชุมชนแหงการเรียนรูหรือชุมชนนักปฏิบัติ

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

การจัดการความรูกับองคกรแหงการเรียนรู 
การจัดการความรูหรือ Knowledge Management เปนเรื่องคอนขางใหมซ่ึงเกิดข้ึนจากการคน

พบวาองคกรตองสูญเสียความรูไปพรอมๆกับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการอันสงผลกระทบตอ
การดําเนินการขององคกรเปนอยางยิ่งดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากแตเพียงอยางเดียว
จึงเปลี่ยนไปและมีคําถามตอไปวาจะทําอยางไรใหองคกรไดเรียนรูดวยดังนั้นการบริหารจัดการความรูจึง
สัมพันธกับเรื่ององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนอยางยิ่งหากองคกรจะพัฒนาตนเองให
เปนองคกรแหงการเรียนรูก็จําเปนจะตองบริหารจัดการความรูภายในองคกรใหเปนระบบเพ่ือสงเสริมให
บุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเนื่องหากองคกรใดมีการจัดการความรูโดยไมมีการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู
ใหเกิดข้ึนภายในองคกรก็นับเปนการลงทุนท่ีสูญเปลาไดเชนกันอยางไรก็ตามการบริหารจัดการความรูมีความ
ซับซอนมากกวาการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมเพราะเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการตอภายหลังจาก
ท่ีบุคลากรมีความรูความชํานาญแลวองคกรจะทําอยางไรใหบุคลากรเหลานั้นยินดีถายทอดและแลกเปลี่ยน
ความรูกับผูอ่ืนและในข้ันตอนสุดทายองคกรจะตองหาเทคนิคการจัดเก็บความรูเฉพาะไวกับองคกรอยางมี
ระบบเพ่ือท่ีจะนําออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพบริษัทยักษใหญหลายแหงในสหรัฐอเมริกายังคงแขงขันกัน
หาวิธีบริหารจัดการความรูท่ีเหมาะสมกับตนเองเพ่ือใหอยูในโลกของการแขงขันไดสําหรับประเทศไทยนั้นคง 
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เปนเรื่องทาทายสําหรับผูบริหารท่ีจะหายุทธวิธีในการดึงความรูออกมาจากตัวบุคคลและการกระตุนให

บุคลากรถายทอดความรูใหเพ่ือนรวมงานซ่ึงการถายทอดความรูบางประเภทนั้นการฝกอบรมอาจจะไมใชวิธีท่ีดี

ท่ีสุดอุปสรรคท่ีมักพบอยูเสมอของการบริหารจัดการความรูคือพฤติกรรม "การหวงความรู" และวัฒนธรรม 

"การไมยอมรับในตัวบุคคล" หากองคกรสามารถกําจัดจุดออนท้ังสองอยางนี้ไดการบริหารจัดการความรูก็มิใช

เรื่องยากจนเกินไปสืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสําคัญท่ีผานมาเม่ือเดือนตุลาคม ๒๕๔๕ ไดมีการ

วางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผนดินไวอยางชัดเจนซ่ึงรวมถึงการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ เปนเรื่องของการกําหนดขอบเขตแบบแผนวิธี

ปฏิบัติโดยเฉพาะมาตรา๑๑ไดกําหนดเปนหลักการวาสวนราชการตองมีหนาท่ีในการพัฒนาความรูเพ่ือใหมี

ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอพรอมท้ังสรางความมีสวนรวมในหมูราชการใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน 

CoP (Community of Practice)  
ชุมชนนักปฏิบัติ  คือ  ชุมชนท่ีมีการรวมตัวกันหรือเชื่อมโยงกันอยางไมเปนทางการประสบปญหา

ลักษณะเดียวกันโดยมีลักษณะดังนี้ 
- มีความสนใจในเรื่องเดียวกันตองการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน 
-  มีเปาหมายรวมกันมีความมุงม่ันรวมกันท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีข้ึน 
-  มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคลายกันใชเครื่องมือและภาษาเดียวกัน 
-  มีบทบาทในการสรางและใชความรูและยึดถือคุณคาเดียวกัน 
-  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกันอาจจะพบกันดวยตัวจริง 
-  มีชองทางเพ่ือการไหลเวียนของความรูหรือผานเทคโนโลยี 
-  มีความรวมมือชวยเหลือทําใหความรูเขาไปถึงผูท่ีตองการใชไดงาย 
-  มีปฏิสัมพันธตอเนื่องเพ่ือพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกันเอง 
-  มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม 

 
ทําใหเพ่ิมพูนความรูท่ีลึกซ้ึงข้ึนเรื่อยๆในระดับท่ีงายท่ีสุดชุมชนนักปฏิบัติคือคนกลุมเล็กๆซ่ึงทํางานดวยกันมา
ระยะหนึ่งมีเปาหมายรวมกันและตองการท่ีจะแบงปนแลกเปลี่ยนความรูประสบการณจากการทํางานกลุม
ดังกลาวมักจะไมไดเกิดจากการจัดตั้งโดยองคการเปนกลุมท่ีเกิดจากความตองการทางสังคมและความพยายาม
ท่ีจะทําใหบรรลุผลสําเร็จเปนกลุมท่ีไมมีอํานาจไมมีการกําหนดไวในแผนภูมิโครงสรางองคกรและอาจจะมี
เปาหมายท่ีขัดแยงกับผูนําองคกรในหนึ่งองคกรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจํานวนมากและคนคนหนึ่งจะเปน
สมาชิกในหลายชุมชนชุมชนนักปฏิบัติมีความสําคัญอยางไรเครือขายความสัมพันธท่ีไมเปนทางการเกิดจาก
ความใกลชิดความพอใจและพ้ืนฐานท่ีใกลเคียงกันลักษณะท่ีไมเปนทางการจะเอ้ือตอการเรียนรูและการสราง
ความรูใหมๆมากกวาโครงสรางท่ีเปนทางการคําวาปฏิบัติหรือ practice ใน Cop ชี้จุดเนนท่ีการเรียนรูซ่ึงไดรับ
จากการทํางานเปนหลักเปนแงมุมเชิงปฏิบัติปญหาประจําวันเครื่องมือใหมๆพัฒนาการในเรื่องงานวิธีการ
ทํางานท่ีไดผลและไมไดผลการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลทําใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนความรูฝงลึกสราง
ความรูและความเขาใจไดมากกวาการเรียนรูจากหนังสือหรือการฝกอบรมตามปกติเครือขายท่ีไมเปนทางการ
ซ่ึงมีสมาชิกจากตางหนวยงานชวยใหองคกรประสบความสําเร็จไดดีกวาการสื่อสารตามโครงสรางท่ีเปนทางการ
ขอคิดเห็นเก่ียวกับชุมชนนักปฏิบัติ 
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แนวคิด CoP 
CoP  เปนกลไกของการไขวควาหาความรูเขาหาตัวมากกวาการรวบรวมความรูเพ่ือสงมอบใหผูอ่ืน 

CoP  เปนเรื่องของการเรียนรูเพ่ือเปนคนทํางานท่ีเกงข้ึนมิใชแคเรียนรูวาจะทํางานอยางไรหรือเรียนรู 

แตเรื่องท่ีเปนนามธรรม 

การเปนสมาชิกของ CoP  คือ  มีสวนรวมในชุมชนนั้นอยางมีความหมาย 

CoP  ควรเชื่อมโยงกับเปาหมายหลักขององคกร 
 

แนวคิดของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติหรือ P ใน CoP หมายถึง การกระทําในบริบทเฉพาะ  สิ่งท่ีมี
ผลตอการปฏิบัติและเปนผลจากการเรียนรู  ไดแก  

สิ่งท่ีปรากฏชัดแจง: เครื่องมือเอกสารภาพลักษณสัญลักษณบทบาท่ีชัดเจนเกณฑท่ีกําหนดไวกฎ
ขอบังคับสัญญา 

สิ่งท่ีไมปรากฏชัดแจง: ความสัมพันธกฎเกณฑในใจความหยั่งรูการรับรูความออนไหวความเขาใจ

สมมติฐานมุมมองซ่ึงเปนท่ียอมรับท่ัวไป 

การปฏิบัติมิใชสิ่งตายตัวท่ีเปลี่ยนแปลงไมได  ขณะเดียวกันก็ไมอาจเปลี่ยนแปลงไดงายๆดวยคําสั่ง
หรือกฎระเบียบมีคนอ่ืนในองคกรซ่ึงมีประสบการณท่ีจะเปนประโยชนกับเราพวกเขาเต็มใจท่ีจะแบงปน
ประสบการณนั้นใหผูอ่ืนและเราเต็มใจท่ีจะชวยพวกเขาเราสามารถคนหาพวกเขาไดพบแมจะไมรูจักพวกเขา
ธรรมชาติของCoP 

องคกรประกอบไปดวยCoPจํานวนมากทับซอนกันอยูคูขนานไปกับโครงสรางท่ีเปนทางการของ
องคกร รอบชีวิตของ CoP ไมมีความชัดเจนวาเริ่มตนเม่ือไรสิ้นสุดเม่ือไรข้ึนกับความพรอมและโอกาสเหมาะ
สําหรับการเรียนรูประเด็นท่ี CoP ใหความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความตองการและความสนใจของสมาชิกการ
สนับสนุนCoPปฏิบัติตอCoPเสมือนทรัพยสินขององคกรใหการสนับสนุนทรัพยากรและขอมูลขาวสารดูแล
เปาหมายใหสอดคลองกับองคกรสงเสริมการสรางCoPดวยการยอมรับผลงานท่ีเกิดข้ึนจากกลุมท่ีไมเปน
ทางการและดึงชุมชนเขามารวมกันทํางานใหลึกซ้ึงยิ่งข้ึนอีก  มองวาองคกรเปนท่ีรวมของชุมชนท่ีเชื่อมตอกัน
สงเสริมใหมีจุดยืนท่ีเหมาะสมและมีสวนตอความสําเร็จขององคกรสงเสริมให CoP เรียนรูจากภายในกลุมและ
จากกลุมอ่ืนๆดูแลวากลไกขององคกรมีสวนในการสนับสนุน CoP สงเสริมการเรียนรูทุกรูปแบบและเชื่อมตอ
ท่ัวท้ังองคกรมุมมองตอการเรียนรูการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติแตเรามักจะมองไมเห็นวาเกิดการ
เรียนรูดีข้ึนการแลกเปลี่ยนเรียนรูไมไดเกิดจากการดูเอกสารของคนอ่ืนแตเกิดจากการทําความเขาใจในตรรกะ
หรือวิธีคิดของคนอ่ืน 
 

เทคโนโลยีสารสนเทศ  ชวยใหเราแลกเปลี่ยนความเขาใจและความคิดกันไดกวางขวางข้ึนแตหัวใจของ
การแลกเปลี่ยน   คือความสนใจรวมกันใสใจความคิดของกันและกันและสรางชุมชนซ่ึงเชื่อใจกันการหาโอกาส
เรียนรูถามีปญหาเก่ียวกับการเรียนรูใหมองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีสวนรวมและการแยกตัวของสมาชิก 
เม่ือมีการนาความรูไปใชในบริบทอ่ืนหรือมีการสงผานขอมูลขาวสารไปยังอีกหนวยงานหนึ่งใหติดตามเรียนรู
การปรับเปลี่ยนความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อนและการแผลความหมายใหม 
รับรูการเกิดข้ึนของวิธีปฏิบัติใหมๆ ในท่ีไกลหูไกลตา 
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การเรียนรูท่ีชายขอบของ CoP ก็มีความสําคัญไดแกการดึงดูดสมาชิกใหมการตอบสนองสิ่งกระตุน
จากภายนอกการมีปฏิสัมพันธกับชุมชนอ่ืนๆขอควรระวังความพยายามท่ีจะเปลี่ยนความรูท่ีฝงลึกมาเขาไวใน
ลักษณะของเอกสารอาจจะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดีเกิดเปนขยะของขอมูลขาวสารท่ีไมคนใชสุดทายคนก็
ยังตองการความชวยเหลือในเรื่องประสบการณจากเพ่ือนรวมงาน  ใหมีการเรียนรูใกลชิดกับการปฏิบัติใหมาก
ท่ีสุดอยาดวนหลวมตัวท่ีจะสกัดความรูความรูจาก CoP หรือเปลี่ยนความรูจาก CoP ไปเปนหลักสูตรเพ่ือการ
ฝกอบรม 

แนวคิดปจจุบันเปลี่ยนจากการเก็บเก่ียวความรูไปสูการเชื่อมตอระหวางบุคคลอยาสรางหองสมุดท่ีเต็ม

ไปดวยเอกสารใหสรางบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือชวยในการเชื่อมตอระหวางบุคคลตอบุคคล

ปจจัยสูความสําเร็จกลุมท่ีไมเปนทางการเปนสิ่งท่ีเกิดโดยธรรมชาติอยูแลวในองคกร  มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต

เติบโตข้ึนเม่ือเปนท่ีประสงคของสมาชิก   การท่ีจะใหมีคุณคาตอองคกรจะตองไดรับการเพาะบมดูแลดวยความ

ระมัดระวัง  การสนับสนุนมาเกินไปอาจจะทําใหไมเปนท่ีสนใจจากสมาชิก  การปลอยปละละเลยก็อาจจะทํา

ใหแคระแกร็นเหี่ยวเฉาความทาทายนี้แตกตางจากปจจัยตางๆท่ีผูนําองคกรเคยประสบความทาทาย  สําหรับ

CoP ปญหาสําคัญของชุมชนท่ีกําลังเติบโตคือการท่ีสมาชิกสูญเสียความสนใจ  และปลอยใหผูประสานงาน

รับผิดชอบไปคนเดียวเม่ือผูประสานงานหันไปทํางานอ่ืนชุมชนก็ลมสลาย   ปญหาสําคัญของชุมชนท่ีประสบ

ความสําเร็จคือการท่ีสนใจอยูแตความสําเร็จของตนเอง  ขอเสนอแนะตอไปนี้จะชวยรักษาพลังของชุมชนให

เกิดความตอเนื่องนําสมาชิกใหมเขามารวมและมุงไปท่ีประเด็นท่ีแหลมคมเชิญผูนําทางความคิดซ่ึงเปนท่ี

ยอมรับเขามารวมแตเริ่มแรกเพ่ือสรางพลังใหแกชุมชนจัดใหมีเวทีพบปะกันเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือสราง

ความตื่นตัวความไวเนื้อเชื่อใจความรูสึกรวมสงเสริมการติดตอระหวางสมาชิกของชุมชน 

จัดต้ังกลุมแกนท่ีแข็งขันไมจําเปนวาสมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน  สนับสนุนกลุมแกน
ดวยการใหเปนท่ีรับรูของชุมชนและไมรบกวนเวลาเพ่ิมมากเปนพิเศษความทาทายดานเทคนิค  ทําใหการ
ติดตอการใหขอมูลและการเขาถึงชุมชนเปนเรื่องงาย  เชนการใช Software computer ท่ีใชงายและคุนเคย
ความทาทายสําหรับสมาชิกสิ่งท่ีมีคุณคามากของชุมชนคือการรวมกันแกปญหา  แตการอภิปรายปญหาอยาง
เปดอกในขณะท่ีความคิดยังไมสุกงอมดีหรือคิดดังๆในท่ีประชุมเปนสิ่งท่ีไมใชธรรมชาติของเรา ความทาทาย
ของสมาชิกท่ีสําคัญคือการพูดถึงปญหาของตนเองตอหนาผูคนจํานวนมากท่ีเราไมรูจัก  สรางเวทีเสวนาใน
ประเด็นท่ีเฉียบคมใหสมาชิกอาวุโสซ่ึงคนยอมรับเปนผูขอความชวยเหลือและหาผูท่ีมีก๋ึนไปรวมอยูในเวทีผู
ประสานงานชวยกระตุนใหอธิบายหลักคิดของขอเสนอ   เพ่ือใหสมาชิกอภิปรายไปท่ีสมมติฐานท่ีใชและเลือก
การสรางความไวเนื้อเชื่อใจในกลุมขนาดเล็ก ๒ – ๓  คน  อาจใชเปนจุดเริ่มตนสําหรับการสรางชุมชนไดตาม
นิยามของ DOPA KM Team ไดกลาวไววา CoP เปนกลุมคนท่ีมารวมตัวกันอยางไมเปนทางการมีวัตถุประสงค
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหมๆเพ่ือชวยใหการทํางานมีประสิทธิผลท่ีดีข้ึนสวนใหญการ
รวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนท่ีอยูในกลุมงานเดียวกัน  หรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
รวมกัน  ซ่ึงความไววางใจและความเช่ือม่ันในการแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกันจะเปนส่ิงท่ีสําคัญ 
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CoP จะมีความแตกตางจากการท่ีบุคคลมารวมกลุมกันเปนทีมปฏิบัติงานปกติท่ัวไปตรงท่ีCoPเปน
การรวมตัวกันอยางสมัครใจเปนการเช่ือมโยงสมาชิกเขาดวยกันโดยกิจกรรมทางสังคมไมไดมีการ
มอบหมายส่ังการเปนการเฉพาะและจะเลือกทําในหัวขอหรือเรื่องท่ีสนใจรวมกันเทานั้น ความรูท่ีไดจาก
การแลกเปล่ียนในกลุม CoP จะพัฒนาเปนองคความรูท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานของบุคคล
และองคกรตอไปและจากการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมอยางไมเปนทางการในทามกลางบรรยากาศ
แบบสบายๆประกอบกับการใชเทคนิคท่ีเรียกวาสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซ่ึงเปนการสนทนาท่ีเคารพ
ความคิดเห็นของผูพูดใหเกียรติกันใหโอกาสกันและไมพยายามขัดขวางความคิดใครกับรับฟงผูอ่ืนพูดอยาง
ตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening) 
 

ภาษิตคาคม KM  
- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรูอยูในผูใชไมใชอยูในแหลงรวม
ความรู (Y. Maholtra)  
- KM is a Journey, not a destination. การจัดการความรูเปนการเดินทางไมใชเปาหมายปลายทาง (Warick 
Holder, IBM, ๒๐ Nov ๒๐๐๓, Chiangmai)  
- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. คว ามรู เ พี ย ง
เล็กนอยเพ่ือปฏิบัติมีคามากกวาความรูมหาศาลท่ีอยูเฉยๆ (Kahlil Gibran)  
- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรูเปนสินทรัพยสําคัญแตบอยครั้ง
ความรูเปนสิ่งฝงลึกและเปนสินทรัพยสวนบุคคล 
- Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรูไมใชเพียงการรูแตเปนการกระทา 
- Successful knowledge transfer involes neither computers nor documents but rather 
interactions between people. การถายทอดความรูสําเร็จไดไมใชเรื่องเก่ียวกับคอมพิวเตอรหรือเอกสารแต 
เปนเรื่องของปฏิสัมพันธระหวางคน (Mason &Mitroff, ๑๙๗๓)  
- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการหลีกเลี่ยงความ
ผิดพลาดไปสูการคนหาความผิดพลาดและแกไข 
 

เรียนรูคานิยมของขาราชการยุคใหม 
I AM READY  
I (Intergrity) = การทํางานอยางมีศักดิ์ศรี 
A (Actiumens) = ขยันตั้งใจทํางาน 
M (Moral) = มีศีลธรรม 
R (Relevancy) = มีการเรียนรูและปรับตัวใหทันกับปญหา 
E (Efficiency) = การทํางานท่ีมุงเนนประสิทธิภาพ 
A (Accountability) = การมีความรับผิดชอบตอผลงาน 
D (Democracy) = มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย 
Y (Yield) = มีผลงานเปนท่ีประจักษุและปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธ 
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 การประเมินตนเองเร่ืองการจัดการความรูและสรุปผลการประเมินตนเอง 

 

 กระบวนการจัดการความรู สิ่งท่ีมีอยู/ทําอยู 
1.1 อบต.มีการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพ่ือหาจุดออนใน
เรื่องการจัดการความรู เพ่ือปรับปรุงในเรื่องความรู เชน 
อบต.ยังขาดความรูท่ีจําเปนตองมี หรือ อบต.ไมไดรวบรวม
ความรูท่ีมีอยูใหเปนระบบ เพ่ือใหงายตอการนําไปใช ไม
ทราบวาคนใหนเกงเรื่องอะไร ฯลฯ และมีวิธีการท่ีชัดเจนใน
การแกไข ปรับปรุง 

-อบต.มีการวิเคราะห SWOT ของ อบต.แตยังไมไดเช่ือมโยง
ถึงการจัดการความรู 

1.2 อบต.มีการแสวงหาขอมูล/ความรูจากแหลง
ตางๆ โดยฉพาะอางยงจาก อต.ท่ีมีการใหบริการ
คลายคลึงกัน (ถามี) อยางเปนระบบและมีจรยิธรรม 

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

1.3 ทุกคนใน อบต. มีสวนรวมในการแสวงหา
ความคิดใหมๆระดับเทียบเคียง (Benchmarks) และ
Best Practices จ ากอ งค ก ร อ่ื นๆ  ท่ี มี ลั กษณ ะ
คลายคลึงกัน(บริการหรือดําเนินงานท่ีคลายคลึงกัน) 
และจากองคกรอ่ืนๆท่ีมีลักษณะแตกตางกันโดย
สิ้นเชิง 

-อบต.มีการแสวงหาความรูใหมๆบาง แตไมเปน
ระบบ และทํา กัน เฉพาะกลุ ม งาน และยั ง ไม
ครอบคลุมทุกคน 

1.4 อบต.มีการถายทอด Best Practices อยางเปน
ระบบซ่ึงรวมถึงการเขียน Best Practices ออกมา
เปนเอกสาร และการจัดทําขอสรุปบทเรียนท่ีไดรับ 
(Lessons Learned) 

-อบต.มีการจัดทําวารสารความรูเพ่ือเผยแพรในบาง
เรื่อง ตยังไมเปนระบบ ใครอยากทําก็ทํา 

1.5 อบต.เห็นคุณคา “Tacit Knowledge” หรือ 
ความรูและทักษะท่ีอยูในตัวบุคลากรซ่ึงเกิดจาก
ประสบการณและการเรียนรูของแตละคน และใหมี
การถายทอดความรูและทักษะนั้นๆ ท่ัวท้ัง อบต. 

-อบต. เห็น คุณค าของ  Tacit Knowledge และ
พยายามกระตุนใหมีการถายทอดความรู แตไมไดทํา
เปนระบบสวนใหญมีการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยน
ความรูเปนกลุมยอยๆ แตไมมีรูปแบบชัดเจน 

ผูทบทวน / ผูอนุมัติ  นายสมเกียรติ  รักสถาน  
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 เกณฑการประเมิน 
อบต.บางจาก มีนโยบายท่ีจะดําเนินการพัฒนาการจัดการความรู (Knowledge Management) ใน

องคกรโดยไดจัดใหมีสภาพแวดลอมภายในองคกรใหเหมาะสมและไดจัดวางระบบการจัดการเพ่ือใหเอ้ือตอการ
นําแผนการจัดการความรูไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม อบต.บางจาก ไดจัดวางระบบการจัดการความรูและ
แผนการดําเนินงานดังรายการตอไปนี้ 
๑). อบต.บางจาก มีแผนยุทธศาสตร  ซ่ึงมีลักษณะเปน Conceptual Plan โดยมีองคประกอบ คือ วิสัยทัศน 
พันธกิจ และจุดมุงหมายเพ่ือการพัฒนาเพ่ือนําไปสูเปาหมายขององคกรรวมกัน 
๒). นายก อบต.บางจาก (CEO) กําหนดผูบริหารจัดการความรู CKO และทีมงาน KM เพ่ือดําเนินการจัดการ
ความรูของ อบต.บางจาก 
๓). CKO และทีมงาน KM รวมกันหารือในการพิจารณาหาขอบเขต KM การตัดสินใจเลือกขอบเขต KM การ
กําหนดเปาหมาย KM และการประเมินการจัดการความรูของหนวยงานตามแบบประเมินตนเอง 
๔). CKO และทีมงาน KM รวมกันจัดทําแผนจัดการความรูเพ่ือกําหนดกิจกรรมระยะเวลาและผูรับผิดชอบใน
การจัดการความรูของ อบต.บางจาก ตลอดจนกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จในการดําเนินงานในแตละกิจกรรม 

มีการกําหนดประเด็นความรูและเปาหมายของการจัดการความรูท่ีสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของ
อบต.บางจาก อยางนอยครอบคลุมพันธกิจดานการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีโดยมีจุดมุงหมายการพัฒนา
ศักยภาพและการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีเพ่ือใหการปฏิบัติงานของ อบต.บางจาก เปนอยางมีประสิทธิภาพ
เกิดผลสัมฤทธิ์สรางประโยชนสุขแกประชาชน 

 
แนวทางการติดตามและประเมิน 
๑. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนาจัดทํารายงานผลการเขารับการพัฒนาตามแบบท่ีกําหนดภายใน ๑๕ วัน นับ
แตวันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝกปฏิบัติเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นจนถึงนายก อบต.กรณีท่ีได
มีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกองคกร 
๒. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนาจัดทําบันทึกขอมูลการเขารับการพัฒนาศักยภาพในเวปไซต อบต.ภายใน          
๑๕วัน นับแตวันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝกปฏิบัติโดยใหทําการประสานงานกับผูชวยเจาหนาท่ีบันทึก
ขอมูล 
๓. กําหนดใหผูเขารับการพัฒนาจัดเก็บชุดองคความรูปไวรูปเอกสารโดยจัดทําเปนเลมเพ่ือใชเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 
๔. กําหนดใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงานโดยการพิจารณาผลการปฏิบัติงานกอนและหลัง
การพัฒนา 
๕. ทําการสัมภาษณผูท่ีเก่ียวของเชนผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นผูใตบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานของผูเขารับการ

พัฒนา 
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แผนการจัดการความรู อบต.บางจาก 

แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
ชื่อหนวยงาน :  องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 
เปาหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในสังกัด อบต.บางจาก ไดรับการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถทางดานตางๆ เชน 
การศึกษาตอ ฝกอบรม /สัมมนาในหลักสูตรตางๆ 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม : พนักงาน อบต.บางจาก ในสังกัดไดรับการพัฒนาศักยภาพ  
ลําดั
บ 

กิจกรรม วิธีสูความสําเร็จ ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย เคร่ืองมือ/
อุปกรณ 

งบประ
มาณ 

ผูรับผิดชอบ สถานะ 

1 การบงชี้ความรู 
-บุคลากรที่ไดรับ
การพัฒนา
ศักยภาพดานตางๆ 

ทํ า ก า ร ต ร ว จ ส อ บ
บุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาศักยภาพ 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

จํานวน
บุคลากรที่
ไดรับพัฒนา
ศักยภาพดาน
ตางๆ 

บุคลากรไดรับ
การพัฒนา
ศักยภาพดาน
ตางๆอยางนอย
รอยละ 50 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต  

2 การสรางและ
แสวงหาความรู 
ภายใน อบต. 
ภายนอก อบต 

-จัดหรือสงอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน/
ศุกษาตอ 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

จํานวน
บุคลากรที่
ไดรับอบรม/
สัมมนา/ศึกษา
ดูงาน/ศึกษา
ตอ 

บุคลากรที่ไดรับ
อบรม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/
ศึกษาตอ 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร  
พร้ินเตอร 

 อบต  

3 
 
 
 
 
 

การจัดความรูให
เปนระบบ 
-บอรด
ประชาสัมพันธ 
-เว็ปไซต อบต. 
-จัดทํารูปเลม/
รายงาน 

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

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

จํานวน
ฐานขอมูล
ความรูดาน
ตางๆที่
นําไปใชได 

จํานวนความรูที่
นําไปใชจริง 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

4 การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลให
เปนมาตรฐาน
สมบูรณ 

ปรับปรุงฐานขอมูล
ความรูบอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ป
ไซค อบต. 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

จํานวน
ฐานขอมูล
ความรูดาน
ตางๆที่ไดรับ
การปรับปรุง 

จํานวน
ฐานขอมูลความรู
ที่ไดรับการ
ปรับปรุง  

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

5 
 

การเขาถึงความรู 
-บอรด
ประชาสัมพันธ 
-เว็ปไซดอบต. 
-ศูนยขอมูลขาวสาร 

รวบรวมความรูเพื่อ
ติดประกาศ/บันทึก/
จัดเก็บ 
 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

จํานวนการ
เขาถึง
ฐานขอมูล
ความรูดาน
ตางๆ 
 

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

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 
-หองประชุม 
 

 
 
 
 

อบต. 
 
 
 

 
 
 
 

6 การแบงปน
แลกเปล่ียนความรู 
-บอรด
ประชาสัมพันธ-
จัดทํารูปเลม 

ใหบุคลากรที่ไดรับ
การพัฒนาศักยภาพ
ดานตางๆเขารวม
ประชุมรายงาน/เพิ่ม
ขอมูลการพัฒนา
ศักยภาพในเว็ป 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

จํานวนการ
ประชุมเพื่อ
แลกเปล่ียน
ความรู/จัดทํา
รายงาน/
บันทึกขอมูล
ในเว็ปไซด 

มีจํานวน
กิจกรรม 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 
-หองประชุม 
 

 อบต.  

7 การเรียนรู 
-การสรางองค
ความรู 
-การนําความรูไป
ใช 

ประชาสัมพันธ/เว็ป
ไซดอบต./ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

การจัดทํา/
บันทึกขอมูล 

มีจํานวนการ
จัดทํา/บันทึก
ขอมูล 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

ผูทบทวน/ผูอนุมัติ  นายวิชา  ทองยืน 



แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
ชื่อหนวยงาน :  องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 
เปาหมาย KM (Desired State) : เสริมสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรละพัฒนางานของหนวยงานตางๆ 
ภายใน อบต. 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม : บรรยากาศท่ีเอื้อตอการนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน  
ลํา
ดับ 

กิจกรรม วิธีสูความสําเร็จ ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย เคร่ืองมือ/
อุปกรณ 

งบประ
มาณ 

ผูรับผิด
ชอบ 

สถานะ 

1 การบงชี้ความรู 
-มีบรรยากาศที่เอื้อ
ตอการนําการ
จัดการความรูมา
เปนเคร่ืองมือใน
การพัฒนาบุคลากร
และพัฒนางาน 

บรรยากาศใหอื้อตอ
การนํ าการจัดการ
ค ว า ม รู ม า เ ป น
เ ค ร่ื อ ง มื อ ใ น ก า ร
พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนางาน 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

จํานวนเสริมสราง
บรรยากาศใหเอือ้ตอการ
นําการจัดการความรูมา
เปนเคร่ืองมือ 

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

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต  

2 การสรางและ
แสวงหาความรู 
ภายใน อบต. 
ภายนอก อบต 

-ประชุม/สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการสราง
บรรยากาศ 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

จํานวนคร้ังที่ประชุม/
สัมมนาเพื่อสนับสนุนการ
สรางบรรยากาศ 

มีการประชุม/
สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการสราง
บรรยากาศ 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร  
พร้ินเตอร 

 อบต  

3 
 
 
 
 
 

การจัดความรูให
เปนระบบ 
-บอรด
ประชาสัมพันธ 
-เว็ปไซต อบต. 
-จัดทํารูปเลม/
รายงาน 

จัดต้ังทีมงาน
ตรวจสอบการใหและ
เก็บรวบรวมขอมูล 

1  ต . ค 6 5
เปนตนไป 

มีทีมงานดําเนินการ
ตรวจสอบการใหและเก็บ
รวบรวมขอมูล 

ทีมงานมีการ
ดําเนินตรวจสอบ
การใหและเก็บ
รวบรวมขอมูล 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

4 การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารขอมูลให
เปนมาตรฐาน
สมบูรณ 

จัดต้ังทีมงานปรับปรุง
กล่ันกรองฐานขอมูล
ความรูบนบอรด
ประชาสัมพันธเว็ป
ไซด อบต. 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

มีทีมงานดําเนินการ
ปรับปรุงฐานขอมูลความรู
ดานตางๆ 

ทีมงานมีการ
ดําเนินปรับปรุง
ฐานขอมูลความรู 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

5 
 

การเขาถึงความรู 
-บอรด
ประชาสัมพันธ 
-เว็ปไซด อบต. 
-ศูนยขอมูลขาวสาร 

จัดต้ังทีมงานดูแล
บอรดประชาสัมพันธ/
เว็ปไซดอบต./ศูนย
ขอมูลขาวสาร 
 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

มีทีมงานดูแลบอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ปไวด
อบต./ศูนยขอมูลขาวสาร 
 

ทีมงานมีการดูแล
บอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็ปไวดอบต./ศูนย
ขอมูลขาวสาร  

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 
-หองประชุม 
 

 
 
 
 

อบต. 
 
 
 

 
 
 
 

6 การแบงปน
แลกเปล่ียนความรู 
-บอรด
ประชาสัมพันธ 
-เว็ปไวดอบต. 
-จัดทํารูปเลม 
-จัดทํารายงาน 

จัดต้ังทีมงานรวบรวม
จัดทําเปนเอกสาร/
ฐานความรู/
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ดูแลชองทางการ
แบงปนแลกเปล่ียน
ความรู 
 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

มีทีมงานจัดต้ังทีมงาน
รวบรวมจัดทําเปน
เอกสาร/ฐานความรู/
เทคโนโลยีสารสนเทศดูแล
ชองทางการแบงปน
แลกเปล่ียนความรู 
 

มีจํานวนกิจกรรม กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 
-หองประชุม 
 

 อบต.  

7 การเรียนรู 
-การสรางองค
ความรู 
-การนําความรูไป
ใช 

ประชาสัมพันธ/เว็ป
ไซดอบต./ศูนยขอมูล
ขาวสาร 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

การจัดทํา/บันทกึขอมูล มีจํานวนการ
จัดทํา/บันทึกขอมูล 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

ผูทบทวน/ผูอนุมัติ  นายวิชา  ทองยืน 
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แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) : กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
ชื่อหนวยงาน :  องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 
เปาหมาย KM (Desired State) : การสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรสังกัด อบต.บางจาก ไดรับการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถทางดานตางๆ เชน 
การศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนาในหลักสูตรตางๆ 
หนวยท่ีวัดผลไดเปนรูปธรรม : พนักงาน อบต.บางจาก ในสังกัดไดรับการพัฒนาศักยภาพ  
ลํา
ดับ 

กิจกรรม วิธีสูความสําเร็จ ระยะเวลา ตัวชี้วัด เปาหมาย เคร่ืองมือ/
อุปกรณ 

งบประ
มาณ 

ผูรับผิด
ชอบ 

สถานะ 

1 การเตรียมการและ
ปรับเปล่ียน
พฤติกรรม 

สงเสริมใหบุคลากรใน
สังกัด อบต.บางจาก 
เห็นความสําคัญของ
การจัดการความรู 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัด อบต.
ทราบเปาหมาย KM ของ 
อบต.บางจาก 

จํานวนบุคลากรที่
ทราบเปาหมาย 
KM ของอบต.บาง
จาก อยางนอย 
50% ของ อบต. 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต  

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

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัด อบต.
เขาใจถึงการจัดการความรู 

จํานวนบุคลากรที่
เขาถึงการจัดการ
ความรู อยางนอย 
50% ของ อบต. 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร  
พร้ินเตอร 

 อบต  

3 
 
 
 
 
 

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

มีการจัดทําบอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ป
ไซดอบต./ศูนยขอมูล
ขาวสารใหมกีาร
คนหา ถายทอด
แลกเปล่ียนความรูที่
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

จํานวนคร้ังของบอรด
ประชาสัมพันธ/เว็ปไวด
อบต./ศูนยขอมูลขาวสาร
ที่ไดรับการปรับปรุง 

บอรด
ประชาสัมพันธ/
เว็ปไวดอบต./ศูนย
ขอมูลขาวสารที่
ไดรับการปรับปรุง
ใหดีขึ้น 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

4 การเรียนรู จัดทําประชุม/สัมมนา
ศึกษาดูงาน/จัด
กิจกรรมเพื่อใหทุกคน
เขาใจและตระหนกัถึง
ความสําคัญและ
หลักการจัดการ
ความรู 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

บุคลากรที่เขาใจและ
ตระหนักถึงความสําคัญ
และหลักการจัดการ
ความรู 

จํานวนบุคลากรที่
เขาใจและตระหนัก
ถึงความสําคัญและ
หลักการจัดการ
ความรู 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 

 อบต.  

5 
 

การวัดผล จัดต้ังทีมงานเพื่อ
ติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู อบต.
บางจาก 
 

1 ต.ค.65
เปนตนไป 

มีการติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู อบต.บาง
จาก 
 

ผลการติดตามและ
ประเมินผล
แผนการจัดการ
ความรู อบต.บาง
จาก 
 

กระดาษ A 4 
คอมพิวเตอร 
พร้ินเตอร 
-หองประชุม 
 

 
 
 
 

อบต. 
 
 
 

 
 
 
 

6 การยกยองชมเชย
และการใหรางวัล 

การใหของขวญั/ของ
รางวัล 
 

1 ต .ค .65
เปนตนไป 

บุคลากรในสังกัดมีความ
เขาใจการจัดการความรู 
 

จํานวนบุคลากรที่
เขาใจการจัดการ
ความรู 
 

ของขวัญ/ของ
รางวัล 
 

 อบต.  

ผูทบทวน/ผูอนุมัติ  นายวิชา  ทองยืน 
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การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู อบต.บางจาก 
ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู อบต.บางจาก ประกอบดวย 
๑. ปลัด อบต.บางจาก เปนประธานกรรมการ 
2. หัวหนาสํานักปลัด อบต.เปนรองประธานกรรมการ 
3. ผูอํานวยการกองคลังเปนกรรมการ 
4. ผูอํานวยการกองชางเปนกรรมการ 
5. นักวิเคราะหนโนบายและแผนเปนกรรมการ 
 

ใหคณะกรรมการฯท่ีไดรับการแตงตั้งมีหนาท่ีกําหนดแนวทางวิธีการในการติดตามและประเมินผล

แผนการจัดการความรู อบต.บางจาก และดําเนินการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู อบต.          

บางจาก และรายงานผลพรอมขอเสนอแนะท่ีไดจากการติดตามและประเมินผลตอนายก อบต.บางจาก อยาง

นอยปละ ๑ ครั้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 


