
๑. คณะท ำงำน KM และ CKO (Chief Knowledge Officer)  
 ๑. นายปราโมทย์   จันทร์กระจ่าง  นายก อบต.สะตอ ประธานกรรมการ 
 ๒. นายอดิศร   บ ารุงญาติ  ปลัด อบต.สะตอ  คณะท างาน 
 ๓. น.ส.ยินด ี   อารีเพื่อน  ผู้อ านวยการกองคลัง คณะท างาน 

๔. นางปิยภัทร   สีนวล   ผู้อ านวยการกองช่าง คณะท างาน 
 ๕. น.ส.อริญรดา   สิงห์เขาภู  หัวหน้าส านักปลัด คณะท างาน 
 ๖. น.ส.ศิมาพร   จันทร์วงษ ์  นักพัฒนาชุมชน  คณะท างาน 
 ๗. นายวรเทพ   ยาวส่ง   นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย คณะท างาน 
 ๘. น.ส.ณภษร   เกตุหิรัญ  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คณะท างาน 

๙. น.ส.พิยะดา   บ ารุงญาติ  นักจัดการงานทั่วไป เลขานุการคณะท างาน 
 

 คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
๑. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์กรของ อบต.สะตอ 
๒. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร  
๓. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน  
๔. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม  
๕. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
 
หัวหน้า KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดท าแผนงานการจัดการความรู้ใน องค์กรเพื่อน าเสนอ

ประธาน รายงานผลการด าเนินงานและความคืบหน้าต่อประธาน ผลักดัน ติดตาม ความก้าวหน้าและประเมินผลเพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไข ประสานงานกับคณะที่ปรึกษาและคณะทีมงาน  

และ KM Team มีหน้าที่และความรับผิดชอบ ด าเนินการตามแผนงานที่ได้รับมอบหมาย จัดท ารายงาน
ความคืบหน้าของงานในส่วนที่รับผิดชอบ เป็น “แบบอย่างที่ดี” ในเรื่องการจัดการความรู้ เป็น Master Trainer 
ด้านการจัดการความรู้ 
 
๒ ขอบเขต KM (KM Focus Area) 

กรอบการประเมินด้านการจัดการความรู้ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนา
ความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้อย่าง สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับ
สถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนา ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มี ประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ 
ราชการของส่วนราชการให้ สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา ดังนั้น 

 ขอบเขต KM (KM Focus Area) ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ทั้งหมด ประกอบด้วย  
๑) ส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหนึ่ง ของการปฏิบัติงาน 
๒) เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและ 
    พัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 

 
 
 
 



๓ เป้าหมาย KM (Desired State)  
 เป้าหมาย KM (Desired State) ทั้งหมด ที่สอดรับกับขอบเขต KM ที่จะเลือกด าเนินการ ประกอบด้วย  
 
๑) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ ไดร้ับ การพัฒนาศักยภาพ  

ความรู้ความสามารถทางด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ / ฝึกอบรม / สัมมนาในหลักสูตร ต่าง ๆ  
๒) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน /  

กิจกรรมขององค์การบริหารส่วนต าบล อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง  
๓) การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน

องค์ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน  
๔) การสนับสนุนส่งเสริมการยึดหลักคุณธรรมและนิติธรรม ในการบริหารและปฏิบัติงาน  
๕) การสนับสนุนส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 
๔ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor)  

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factor) เพ่ือให้ด าเนินการจัดการความรู้ตามเป้าหมาย KM ที่เลือก
ท า สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายในองค์กร คือ  

๑) ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ และสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม  
๒) บุคลากรที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี  
๓) คณะกรรมการจัดการความรู้มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งม่ันในการด าเนินงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย  
๔) มีระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

 
๕ แนวทางการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 

การจัดการความรู้ Knowledge Management การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 
คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็น
ระบบ เพื่อให้ทุกคนใน องค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี ๒ ประเภท คือ  

๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือสัญชาติ
ญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอด ออกมาเป็นค าพูดหรือลาย
ลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิง วิเคราะห์ บางครั้ง จึงเรียกว่าเป็นความรู้
แบบนามธรรม  

๒. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีต่าง ๆ 
เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้ แบบรูปธรรม 
 

การจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย ๖ ประการต่อความรู้ ได้แก่  
๑) การก าหนดความรู้หลักท่ีจ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  
๒) การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ  
๓) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน  
๔) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  
๕) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยน เรียนรู้ และสกัด “ขุม

ความรู้” ออกมาบันทึกไว้  



๖) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด ความรู้ที่ครบถ้วน 
ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากข้ึน เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งข้ึน 

 โดยที่การด าเนินการ ๖ ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้ง ความรู้ที่ชัดแจ้ง อยู่
ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) และ ความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit 
Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอื่นๆ ของ
ร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่ คนจ านวนหนึ่งท าร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมที่ท าโดย คน
คนเดียว เนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคน เข้าใจผิด เริ่มด าเนินการโดยรี่เข้าไปที่ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้ นี่
คือความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก การ จัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของ
งานที่ส าคัญ คือ การบรรลุ ผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ ที่เรียกว่า Operation Effectiveness และ
นิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น ๔ ส่วน คอื  

๑) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้า สนองตอบความ
ต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงานและสนองตอบความต้องการของสังคม
ส่วนรวม  

๒) การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งท่ีเป็นนวัตกรรมในการท างาน และนวัตกรรมด้าน ผลิตภัณฑ์หรือ
บริการ  

๓) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กรและของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อนสภาพการเรียนรู้
ขององค์กร  

๔) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การท างานที่
ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง  

เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้ ร่วมกัน มีชุดความรู้
ของตนเอง ที่ร่วมกันสร้างเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้ เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่การสร้าง
นั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอา ความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพ
ของตน และทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ด าเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเรื่องความรู้ แต่เป็นกิจกรรมที่
แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการ เรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการท างาน และที่ส าคัญตัวการจัดการ
ความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย 

 
ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา 
งาน พัฒนางาน  
คน พัฒนาคน  
องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้  
ความเป็นชุมชนในที่ท างาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง นี่คือ หลุมพรางข้อที่ ๑ 

ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามที่มีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็น เป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเข้า
มา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการด าเนินการเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่ามีการ
จัดการความรู้ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจ การริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูก
ทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสส าเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตัวก าหนดที่ส าคัญคือ แรงจูงใจในการ
ริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้  

 
 
 
 
 



การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย  
- สัมมาทิฐิ : ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุความส าเร็จและความมั่นคงใน ระยะยาว  
- การจัดทีมริเริ่มด าเนินการ  
- การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และด าเนินการต่อเนื่อง  
- การจัดการระบบการจัดการความรู้  
แรงจูงใจในการริเริ่มด าเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการด าเนินการจัดการความรู้ คือ เป้าหมายที่

งาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ท างานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในระดับที่เป็นหัวใจสู่ความส าเร็จใน
การจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะน าไปสู่การด าเนินการจัดการความรู้แบบเทียม และไปสู่ความล้มเหลวของการ
จัดการความรู้ในที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มีมากมายหลายแบบ ที่พบบ่อย
ที่สุด คือ ท าเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่าท า ท าเพราะถูกบังคับตามข้อก าหนด ท าตามแฟชั่นแต่ไม่เข้าใจความหมาย และ
วิธีการด าเนินการจัดการความรู้อย่างแท้จริง 

 
๖ องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process)  

๑. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น าความรู้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์  

๒. “เทคโนโลย”ี เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน าความรู้ไปใช้อย่างง่าย 
และรวดเร็วขึ้น  

๓. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือท าให้
เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  

องค์ประกอบทั้ง ๓ ส่วนนี้ จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของกรมการ
ปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ ก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้
ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ 
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ขอบเขต 
KM ที่ได้มีการพิจารณาแล้ว เห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือ การจัดการองค์ความรู้เพื่อแก้ไขปัญหาความ
ยากจนเชิงบูรณาการ และได้ก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ KM ที่จะด าเนินการในปี ๒๕๔๙ คือ มุ่งเน้น 
ให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นท่ีที่เป็น ประโยชน์
แก่ทุกฝ่าย ที่เกี่ยวข้อง โดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ มีข้อมูล ผลส าเร็จ การแก้ไขปัญหา
ความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ ๑ เรื่อง และเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มี
กิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และกิจกรรม กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management Process) ควบคู่กันไป โดยมีความคาดหวังว่าแผนการ จัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญสู่การ 
ปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเป้าหมาย KM ในเรื่อง อ่ืน ๆ และน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน 
ต่อไป 
 

๗ แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
   แนวคิดการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Action Plan)  

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) และกระบวนการบริหาร จัดการการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management Process) องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอได้น ามา ประยุกต์ใช้ในการจัดท า
แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)  

 
 



กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 
 
 เราต้องมีความรู้เรื่องอะไร    ๑. การบ่งชี้ความรู ้
 เรามีความรู้เรื่องนั้นหรือยัง    (Knowledge Identification) 
 
  

ความรู้อยู่ที่ใคร อยู่ในรูปแบบอะไร    ๒. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
 จะเอามาเกบ็รวบรวมกันได้อยา่งไร    (Knowledge Creation and Acquisition) 
 
  

จะแบ่งประเภท หัวข้ออย่างไร    ๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 
 
  

จะท าให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อย่างไร   ๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู ้
       (Knowledge Codification and Refinement) 
 
 เราน าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่   ๕. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 
 
  

มกีารแบ่งปันความรู้ใหก้ันหรือไม ่    ๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 
 
  

ความรู้นั้นท าให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรหรือไม่   ๗. การเรียนรู้ (Leaming) 
 ท าให้องค์กรดีขึ้นหรือไม่ 

 
เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดข้ึน ภายในองค์กร มี

ทั้งหมด ๗ ขั้นตอน คือ  
๑) การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย คืออะไร และ

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร  
๒) การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้เก่า 

ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว  
๓) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บความรู้อย่าง

เป็นระบบในอนาคต  
๔) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ ภาษาเดียวกัน 

ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  
๕) การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น  
๖) การแบง่ปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดท าเป็น

เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน 
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวที
แลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น  

๗). การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จาก สร้างองค์ความรู้ 
การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่าง ต่อเนื่อง 
 



 
 
 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
 

การเรียนรู้  การวัดผล  การยกย่องชมเชย 
(Leaning)  (Measurements) และการให้รางวัล 
      (Recognition and Reward) 
           

เป้าหมาย 
          (Desired State) 
 
กระบวนการ  การสื่อสาร  การเตรียมการและ 
และเครื่องมือ  (Communication) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
(Process & Tools)    (Transition and Behavior) 
 
กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัย

แวดล้อมภายในองค์กรที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบ ดังนี้  
๑) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุน จากผู้บริหาร (ท่ี

ทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/ หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการ ติดตามและประเมินผล,  
ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน  

๒) การสื่อสาร – เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท าประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับทุกคน, แต่
ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓) กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยน ความรู้สะดวกรวดเร็ว
ขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือ ขึ้นกับชนิดของความรู้, ลักษณะขององค์กร (ขนาด, สถานที่ตั้ง ฯลฯ), 
ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร  

๔) การเรียนรู้ - เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการ จดัการความรู้ โดย
การเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง  

๕). การวัดผล - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่, มีการน าผลของการวัดมาใช้
ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให้เห็น
ประโยชน์ของการจัดการความรู้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ (System), 
วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come)  

๖) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสั้นและ
ระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 
 
๘ หัวใจของการจัดการความรู้  



มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที ่ไหนได้ โดยอาจ
กล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ ( Hierarchy of needs ) ของ Mcgregor 
ได้ โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกที่เป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (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 าเร็จของการถ่ายทอดความรู้ ไม่ใช่อยู่ที่
คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกัน 

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทาง ส าคัญ ของ
ความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ  

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : นิยาม
ใหม่ของผู้จัดการ คือ ผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  

จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอท าให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็น ล าดับชั้นมาเริ่มแต่
ข้อความแรกที่ว่า ความรู้คือพลังหรือ ความรู้คืออ านาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับ ที่เป็นสากล ทั้งภาคธุรกิจ 
เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความส าคัญในการถ่ายทอด
ความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการเข้าถึงของบุคคล  
ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่น าไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของความรู้
และท่ีชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่า ประโยชน์เป็นรูปธรรม
ว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทเีดียว ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การน าความรู้ไป
ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวไว้น่าคิดหลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้
เพ่ือชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพ่ือ ชุมชนเป็นสุข” ท าให้
เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซ้ึงมาก จึงขอน ามาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี ๔ 
องค์ประกอบ 

๑. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน  
๒. เป็นสุข หมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ อย่างน้อย ๘ ด้าน 

ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และ ชุมชน  
๓. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผ่านการปฏิบัติ  
๔. การสร้างเสริม หมายถึงการเข้าไปเอ้ืออ านวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอนหรือ

ถ่ายทอดความรู้ 
ทั้ง ๔ องค์ประกอบนี้ คือ หัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการ ความรู้ของชาวบ้าน

หรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้ การเรียนรู้ส าคัญกว่าตัวความรู้ เพราะ ถ้าไม่ระวัง ตัวความรู้จะเป็น
ความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได”้ คือ มีชีวิต เป็นพลวัตการเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้
ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ (interaction learning through 
action) อ.บดินทร์ วิจารณ์ เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management 
- KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ ๖ 
สิงหาคม ๒๕๔๘ ณ ห้องประชุม ๒ อาคาร HS๐๕ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่า 
การจัดการความรู้ (KM) สิ่งส าคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้ภาษาเดียวกันสื่อความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้
ของบุคคลหัวใจส าคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอ่ืน (Learning from Teaching) และสิ่งที่ส าคัญของการ 



จัดการความรู้ ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การวางแผนท างาน การจัดล าดับความส าคัญ ของ
งานขององค์กรเครื่องมือในการจัดการความรู้  
 
 
 
 
 
๙ การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้  

การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดข้ึนจาก การค้นพบว่า
องค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการ อันส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึง 
เปลี่ยนไปและมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับ
เรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและ
ต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนภายในองค์กร ก็
นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้ มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนา
บุคลากรด้วย การฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ความ 
ช านาญแล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่นและในขั้นตอน
สุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือ ที่จะน าออกมาใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการ ความรู้ที่เหมาะสมกับ
ตนเอง เพื่อให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศไทยนั้นคงเป็น เรื่องท้าทาย ส าหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธี
ในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้ บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอด
ความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคท่ีมักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้
คือพฤติกรรม "การหวงความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสอง
อย่างนี้ได้ การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยากจนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญที่ผ่าน 
มาเม่ือเดือนตุลาคม ๒๕๔๕ ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่ง รวมถึงการ
ประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ เป็นเรื่องของการ
ก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา ๑๑ ได้ก าหนดเป็น หลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ใน
การพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่
ราชการใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
 
๑๐ CoP (Community of Practice)  

CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยงกัน
อย่างไม่เป็นทางการ ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน โดยมีลักษณะดังนี้  

- มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน  
- มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการท างานได้ดีขึ้น  
- มีความเชื่อวิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดียวกัน  
- มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้ และยึดถือคุณค่าเดียวกัน  
- มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริง  
- มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้ หรือผ่านเทคโนโลยี  
- มีความร่วมมือช่วยเหลือ ท าให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย 



- มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง  
- มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม 
ท าให้เพิ่มพูนความรู้ที่ลึกซึ้งข้ึนเรื่อย ๆ ในระดับที่ง่ายที่สุด ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งท างาน

ด้วยกนัมาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกันและต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์จากการท างาน 
กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การ เป็นกลุ่มท่ีเกิดจาก ความต้องการทางสังคม และความ
พยายามที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอ านาจ ไม่มีการก าหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กร และอาจจะมี
เป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้น าองค์กรในหนึ่งองค์กร อาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจ านวนมากและคนคนหนึ่งจะเป็นสมาชิกใน
หลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัตมิีความส าคัญอย่างไร เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกล้ชิด 
ความพอใจ และพ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกัน ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการเรียนรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ ๆ 
มากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ ค าว่าปฏิบัติ หรือ practice ใน CoP ชี้จุดเน้นที่การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการท างาน 
เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจ าวัน เครื่องมือใหม่ ๆ พัฒนาการในเรื่องงาน วิธีการท างานที่ได้ผล และไม่
ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยน ความรู้ฝังลึก สร้างความรู้ และความเข้าใจ
ได้มากกว่าการเรียนรู้ จากหนังสือ หรือการฝึกอบรมตามปกติ เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการซึ่งมีสมาชิกจากต่าง
หน่วยงาน ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีกว่า การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ
ชุมชนนักปฏิบัติ 

 
แนวคิด CoP  
- CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพื่อส่ง มอบให้ผู้อ่ืน  
- CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนท างานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะท างานอย่างไร หรือเรียนรู้

แต่เรื่องที่เป็นนามธรรม  
- การเป็นสมาชิกของ CoP คือ มีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย  
- CoP ควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร  
แนวคิด ของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP หมายถึง การกระท าในบริบท เฉพาะ  
สิ่งท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่  
- สิ่งที่ปรากฏชัดแจ้ง : เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจน เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ กฎ

ข้อบังคับ สัญญา  
- สิ่งที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความ อ่อนไหว ความเข้าใจ 

สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป  
การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่าย ๆ ด้วยค าสั่ง หรือ

กฎระเบียบ  
มีคนอ่ืนในองค์กร ซึ่งมีประสบการณ์ท่ีจะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์นั้น 

ให้ผู้อ่ืน และเราเต็มใจทีจ่ะช่วยพวกเขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบแม้จะไม่รู้จักพวกเขา ธรรมชาติของ CoP 
องค์กรประกอบไปด้วย CoP จ านวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็น ทางการขององค์กร 
รอบชีวิตของ CoP ไม่มีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ขึ้นกับความพร้อม และ โอกาสเหมาะ  

ส าหรับการเรียนรู้  
ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชิก การสนับสนุน  

CoP  
ปฏิบัติต่อ CoP เสมือนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลข่าวสาร ดูแลเป้าหมาย
ให้ 

สอดคล้องกับองค์กร  



ส่งเสริมการสร้าง CoP ด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดข้ึน จากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดึง ชุมชนเข้ามาร่วม
กันท างาน ให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอีก  

มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่เชื่อมต่อกัน ส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนต่อความส าเร็จ
ขององค์กร  

ส่งเสริมให้ CoP เรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอ่ืนๆ  
ดูแลว่า กลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุน CoP  
ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบ และเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรียนรู้  
การเรียนรู้ เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะมองไม่เห็นว่าเกิดการเรียนรู้ดีขึ้น  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสารของคนอ่ืน แต่เกิดจากการท าความเข้าใจในตรรกะ หรือวิธี

คิดของคนอ่ืน  
เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยใหเ้ราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึ้น แต่หัวใจของการ

แลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อ ใจกัน การหาโอกาสเรียนรู้  
ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัวของสมาชิก 
เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืน หรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง ให้ติดตาม 

เรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่  
รับรู้การเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในที่ไกลหูไกลตา  
การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความส าคัญ ได้แก่ การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองสิ่งกระตุ้นจาก

ภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอ่ืน ๆ ข้อควรระวัง  
ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึกมาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า

ผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสารที่ไม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือ ในเรื่องประสบการณ์จาก
เพ่ือนร่วมงาน 

ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุด อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้ จาก CoP หรือ
เปลี่ยนความรู้จาก CoP ไปเป็นหลักสูตรเพื่อการฝึกอบรม  

แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเก่ียวความรู้ ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดที่เต็มไป
ด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเชื่อมต่อระหว่าง บุคคลต่อบุคคล ปัจจัยสู่
ความส าเร็จ กลุ่มท่ีไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต เติบโตขึ้นเมื่อ
เป็นที่ประสงค์ของสมาชิก การที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กรจะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความระมัดระวัง การ
สนับสนุนมาเกินไป อาจจะท าให้ไม่เป็นที่สนใจจาก สมาชิก การปล่อยปละละเลย ก็อาจจะท าให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา 
ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัย ต่างๆ ที่ผู้น าองค์กรเคยประสบ ความท้าทายส าหรับ CoP ปัญหาส าคัญของชุมชน
ที่ก าลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดียว เมื่อผู้
ประสานงานหันไป ท างานอ่ืน ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาส าคัญของชุมชนที่ประสบความส าเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ 
ความส าเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้เกิดความต่อเนื่อง น าสมาชิกใหม่เข้า
มาร่วมและมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม 

เชิญผู้น าทางความคิด ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพื่อสร้างพลังให้แก่ชุมชน  
จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อสร้างความตื่นตัว ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกร่วม  
ส่งเสริมการติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน  
จัดตั้งกลุม่แกนที่แข็งขัน ไม่จ าเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนกลุ่มแกนด้วย

การให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษ ความท้าทาย ด้านเทคนิค  
ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่าย เช่น การใช้ Software computer ทีใ่ช้

ง่ายและคุ้นเคย ความท้าทายส าหรับสมาชิก สิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การอภิปราย



ปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในที่ประชุม เป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติของเรา ความ
ท้าทายของสมาชิกท่ีส าคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจ านวนมากท่ีเราไม่รู้จัก  

สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผู้ขอความช่วยเหลือ และหาผู้ที่มี
กึ๋นไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ เพ่ือให้สมาชิกอภิปรายไปที่สมมติฐานที่
ใช้และเลือก การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก ๒-๓ คน อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นส าหรับการสร้างชุมชนได้ 

ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้การท างานมีประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วนใหญ่
การรวมตัวกันในลักษณะ นี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกัน ซึ่ง
ความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูล ระหว่างกันจะเป็นสิ่งที่ส าคัญ  

Cop จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติท่ัวไป ตรงที่ Cop เป็นการ
รวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ได้มีการมอบหมายสั่งการเป็น
การเฉพาะและจะเลือกท าในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น  

ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อ การพัฒนาการ
ท างานของบุคคลและองค์กรต่อไป และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลาง
บรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็นการสนทนาที่เคารพ
ความคิดเห็นของผู้พูด ให้เกียรติกัน ให้โอกาสกัน และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับฟังผู้อื่นพูดอย่างตั้งอก
ตั้งใจ (Deep Listening) 

 
บทสรุป  
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ที่มี กิจกรรมหลาย

ประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติ ของการบังคับและในส่วนที่ เป็นมิติของการส่งเสริม ส่วน
ที่เป็นมิติการบังคับ คือ การที่จะต้องด าเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็น พันธะสัญญาที่กรมการปกครองได้จัดท า
ไว้ในค ารับรองการ ปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ ๒๕๔๙ กับ ส านักงาน ก.พ.ร. ให้ส าเร็จ คือ การด าเนินการใน
ส่วนกลางของทุกส านัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการ การจัดการความรู้ (KM Action Plan) กับการด าเนินการในส่วน
ภูมิภาคของอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ ในการท าให้ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาความ
ยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ จะต้องจัดท าผลส าเร็จการ
แก้ไขปัญหาความ ยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ จ านวน ๑ เรื่อง เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่ ศตจ.อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ และ
บันทึก ไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง ในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม คือ การด าเนินการ KM ใน
ฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและท าให้มีความสามารถในเชิง แข่งขันสูงสุด 
บุคลากรของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความส าคัญยิ่งต่อการ เดินทางไปสู่เป้าหมาย KM 
ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันใน กิจกรรม KM ต่างๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคจะท าให้เกิดสัมฤทธิ์ผล กับงานด้านการจัดการ ความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบ เช่น เดียวกับงานอ่ืน ๆ ที่
ผ่านเข้ามาและส าเร็จผลลงด้วยดี กับทั้ง เกิดคุณค่าประโยชน์แก่ ประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน เป็นที่
ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจ จากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา 

 
๑๑ คุณเอ้ือ คุณอ านวย คุณกิจ คุณประสาน คนส าคัญท่ีด าเนินการจัดการความรู้  

๑. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็นคุณค่า และ
ด าเนินการผลักดัน KM) เรื่องที่ว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่ม กิจกรรมจัดการความรู้ โดย
ก าหนดตัวบุคคลที่จะท าหน้าที่ “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็น ผู้บริหารระดับสูง เช่น รองอธิบดี, รอง
ผู้อ านวยการใหญ่ ,นายกเทศมนตรี  



๒. คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอ้ือ” ก็สบายไป
เปลาะหนึ่ง แต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือ น าเป้าหมาย/หัว
ปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไปของ “คุณเอ้ือ” คือ 
การหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ “คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” ในระดับย่อยๆ ของ “คุณ
กิจ/ผู้ปฏิบัติงาน” คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร จัด
บรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออ านาจ (Empowerment), ร่วม Share ทักษะในการเรียนรู้ และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรงและเพ่ือแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของ
ทักษะดังกล่าว จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้ พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับ 
กิจกรรมสร้างสรรค์อ่ืนๆ ทั้งภายในและนอกองค์กร ติดตามความเคลื่อนไหวของการด าเนินการให้ค าแนะน าบางเรื่อง 
และแสดงท่าทีชื่นชมในความส าเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่องในผลส าเร็จ และให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการ
สร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ  

๓. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการ ความรู้ 
ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยง โดยต้องเชื่อมโยง
ระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”) เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่างกลุ่มภายในองค์กร และ
เชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กรกับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ท่ี “คุณอ านวย” ควรท า คือ  

- ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัว ปลา” เพ่ือสร้าง
ความเป็นเจ้าของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู้ เพ่ือให้ คุณกิจ น าความส าเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถอดความรู้ ออกมาจากวิธีท างาน
ที่น าไปสู่ความส าเร็จนั้น เพ่ือการบรรลุ“หัวปลา”  

- จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได ้ง่าย หรือเร็ว
ขึ้น โดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีท างานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือ สาธิต  

- จัดพื้นที่เสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้ เช่น ใช้เทคโนโลยีการ
สื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมาย ข่าว เป็นต้น  

- ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือ เป็นหัวใจใน
การบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร 

- เชื่อมโยงการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอก เพ่ือสร้างความ
คึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก  

๔. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือ นางเอกตัวจริง 
ของการจัดการความรู้ เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ ๙๐- ๙๕ ของทั้งหมด “คุณกิจ” 
เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ที่มีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ที่ต้องมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพ่ือการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/ หัวปลา” ที่ตั้งไว้  

๕. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการ ความรู้ระหว่าง
หน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างข้ึน เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายใน การเรียนรู้และยกระดับ
ความรู้แบบทวีคูณ 
 
๑๒ ภาษิต ค าคม KM  

- Knowledge resides in the users and not in the collection. ความรู้อยู่ในผู้ใช้ ไม่ใช่อยู่ใน แหล่ง
รวมความรู้ (Y. Maholtra)  

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



- A little knowledge that acts is worth more than much knowledge that is idle. ความรู้ เพียง
เล็กน้อยเพ่ือปฏิบัติมีค่ามากกว่าความรู้มหาศาลที่อยู่เฉย ๆ (Kahlil Gibran)  

- Knowledge is a key asset, but it is often tacit and private. ความรู้เป็นสินทรัพย์สาคัญ แต่
บ่อยครั้งความรู้เป็นสิ่งฝังลึกและเป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคล  

- Knowledge is not what you know, but is what you do. ความรู้ไม่ใช่เพียงการรู้ แต่เป็น การ
กระท า  

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

- Shift from error avoidance to error detection and correction จงเปลี่ยนจากการ หลีกเลี่ยงความ
ผิดพลาด ไปสู่การค้นหาความผิดพลาดและแก้ไข 
 
๑๓ เรียนรู้ค่านิยมของข้าราชการยุคใหม่  

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 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
อ าเภอเขาสมิง  จังหวัดตราด 

 
แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน : องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
เป้าหมาย KM (Desired State) :  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ ได้รับการพัฒนาศักยภาพ  ความรู้ 
                                          ความสามารถทางด้านต่าง ๆ  เช่น การศึกษาต่อ /  ฝึกอบรม / สัมมนาในหลักสูตร  ต่าง ๆ 
หน่วยทีว่ัดผลได้เป็นรูปธรรม     :  พนักงาน อบต. ในสังกัดได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
 
ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่ความส าเร็จ  ระยะ  เวลา ตัวชี่วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

๑ การสร้างและแสวงหา
ความรู้ 
-ภายใน อบต. 
-ภายนอก อบต. 
 

-จัดหรือส่งอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน/
ศึกษาต่อ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนบุคลากรที่
ได้รับการอบรม/

สัมมนา/ศึกษาดูงาน/
ศึกษาต่อ 

บุคลากรที่ได้รับ
การอบรม/

สัมมนา/ศึกษาดู
งาน/ศึกษาต่อ 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๒ การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม/รายงาน
แผ่นพับ 

-รวบรวมความรู้เป็น
หมวดหมู่และจัดท า
ฐานข้อมูล 
-สร้างคลังความรู้
ระเบียบข้อกฎหมาย 
ผ่านระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนฐานขอ้มูล
ความรู้ด้านต่างๆ 

บุคลากรในองค์กร
ได้รับความรู้เพิ่ม 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๓ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู ้
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารข้อมูลให้เป็น
มาตราฐาน สมบูรณ์ 
 

ปรับปรุงฐานข้อมูล
ความรู้ของ บอร์ด 
ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต. 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนฐานขอ้มูล
ความรู้ด้านต่างๆที่
ได้รับการปรับปรุง 

จ านวนฐานขอ้มูล
ความรู้ที่ได้รับการ
ปรับปรุง 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๔ การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-ศูนย์ข้อมูลขา่วสาร 
 

รวบรวมความรู้เพื่อ
ติดประกาศ/บันทึก/
จัดเก็บ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนการเข้าถึง
ฐานข้อมูลความรู้ด้าน
ต่างๆ 

มีจ านวนการเข้าถึง
ฐานข้อมูลความรู้
ด้านต่างๆ 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๕ การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู้ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม 
-จัดท ารายงาน 
-แผ่นผับ 

ให้บุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาศักยภาพ
ด้าน ๆ เข้ารว่ม
ประชุมรายงานผล
การอบรม 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนการประชุม
เพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู้/จัดท า
รายงาน/บันทึกขอ้มูล
ในเว็ปไซค์ อบต. 

บุคลากรในองค์กร
ได้รับความรู้
เพิ่มเติม 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๖ การเรียนรู้ 
-การสร้างองค์ความรู ้

ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต. /ศูนย์

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

การจัดท า/บันทกึ
ข้อมูลประชาสัมพันธ ์

มีจ านวนการ
จัดท า/บันทึกขอ้มูล 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 



-การน าความรู้ที่ได้ไปใช้ ข้อมูลข่าวสารท าแผ่น
พับแจก 
 

 
 
 
 
 

 
 

แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
ชื่อหน่วยงาน : องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
เป้าหมาย KM (Desired State) :  เสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการจดัการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
                                          ของหน่วยงานตา่งๆ ภายใน อบต. 
 หน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม     : บรรยากาศที่เอื้อต่อการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนางาน 
 
ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่ความส าเร็จ  ระยะ  เวลา ตัวชี่วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

๑ การบ่งชี้ความรู ้
-มีบรรยากาศที่เอื้อต่อ
การน าการจัดการ
ความรู้มาเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาบุคลากร
และพัฒนางาน 

เสริมสร้างบรรยากาศ
ให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็น
เครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรและ
พัฒนางาน 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนการเสริมสร้าง
บรรยากาศให้เอือ้ต่อ
การน าการจัดการ
ความรู้มาเป็น
เครื่องมือ 

มีการเสริมสร้าง
บรรยากาศให้เอือ้ต่อ
การน าการจัดการ

ความรู้มาเป็น
เครื่องมือ 

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

๒ การสร้างและแสวงหา
ความรู้ 
-ภายใน อบต. 
-ภายนอก อบต. 
 

-ประชุม/สัมมนาเพื่อ
สนับสนุนการสร้าง
บรรยากาศ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนครั้งที่ประชุม/
สัมมนาเพื่อสนับสนุน
การสร้างบรรยากาศ 

มีการประชุม/สัมมนา
เพื่อสนับสนุนการ
สร้างบรรยากาศการ
ท างาน 

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

๓ การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-วารสาร 
-จัดท ารูปเล่ม/รายงาน
แผ่นพับ 

ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร ท า
แผ่นพับแจก 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนการประชุม
เพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู้/จัดท า
รายงาน/บันทึกขอ้มูล
ในเว็ปไซค์ อบต. 

บุคลากรในองค์กร
ได้รับความรู้เพิ่มเติม 

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

๔ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู ้
-ปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารข้อมูลให้เป็น
มาตราฐาน เนื้อหาให้
สมบูรณ์ 

-หัวหนา้ส่วนราชการ
ปรับปรุงกลั่นกรอง
ฐานข้อมูลความรู้บน
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็ปไซค์ อบต. และ
แผ่นพับ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

หัวหน้าสว่นราชการ
ด าเนินการปรับปรุง
ฐานข้อมูลความรู้ด้าน
ต่างๆ 

มีการตรวจ และ
ปรับปรุงฐานข้อมูล
ความรู้ 

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

๕ การเข้าถึงความรู ้
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-ศูนย์ข้อมูลขา่วสาร 
 

ตั้งผู้รับผิดชอบดูแล
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็ปไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

มีผู้รับผิดชอบดูแล
บอร์ดประชาสัมพันธ์/
เว็ปไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

มีการดูแลบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

๖ การแบ่งปันแลกเปลีย่น
ความรู้ 
-บอร์ดประชาสัมพันธ ์
-เว็ปไซค์ อบต. 
-จัดท ารูปเล่ม 
-จัดท ารายงาน 

หัวหน้าสว่นราชการ
รวบรวมจัดท าเป็น
เอกสาร/ฐานความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ดูแลช่องทางการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยน

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

หัวหน้าสว่นราชการ
รวบรวมจัดท าเป็น
เอกสาร/ฐานความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ดูแลช่องทางการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยน

มีการรวบรวมจัดท า
เป็นเอกสาร/
ฐานความรู้/
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ดูแลช่องทางการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยน

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 



ความรู ้ ความรู้ ความรู้ 
๗ การเรียนรู้ 

-การสร้างองค์ความรู ้
-การน าความรู้ที่ได้ไปใช้ 
 
 

ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต. /ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

การจัดท า/บันทกึ
ข้อมูลประชาสัมพันธ ์

การจัดท า/บันทกึ
ข้อมูลประชาสัมพันธ ์

หัวหน้าสว่นราชการ
แต่ละส่วน 

 

 
 
 

 
 

แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) : กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
ชื่อหน่วยงาน : องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
เป้าหมาย KM (Desired State) :  การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถทางด้าน 
                                          ต่างๆ เช่น การศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/สัมมนา ในหลักสูตรต่างๆ 
หน่วยทีว่ัดผลได้เป็นรูปธรรม     :  พนักงาน อบต. ในสังกัดได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
 
ล าดับ กิจกรรม วิธีการสู่ความส าเร็จ  ระยะ  เวลา ตัวชี่วัด เป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

๑ การเตรียมการและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

-ส่งเสริมให้บุคลากร
ในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล
สะตอเห็น
ความส าคัญ ของการ
จัดการความรู ้ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

บุคลากรในสังกัด 
อบต. ทราบเป้าหมาย 

KM ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล

สะตอ  

จ านวนบุคลากรที่ 
ทราบเป้าหมาย 
KM ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล
สะตอ อย่างน้อย 
๕๐% ของ อบต. 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

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

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

บุคลากรในสังกัด 
อบต.เข้าใจถึงการ
จัดการความรู ้

จ านวนบุคลากรที่
เข้าใจถึงการจัดการ
ความรู้อยา่งน้อง 
๕๐ % ของ อบต. 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๓ กระบวนการและ
เครื่องมือ 
-การค้นหา 
-การถา่ยทอด 
-แลกเปลี่ยนความรู ้

มีการจัดให้ท าบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร ให้มี
การค้นหา ถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนความรู้ที่
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

จ านวนครั้งบอร์ด
ประชาสัมพันธ์/เว็ป
ไซค์ อบต./ศูนย์
ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ
การปรับปรุง 

บอร์ด
ประชาสัมพันธ์/
เว็ปไซค์ อบต./
ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร
ที่ได้รับการ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๔ การเรียนรู้ จัดการประชุม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน/
จัดกิจกรรมเพื่อให้ทกุ
คนเข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

บุคลากรที่เข้าใจและ
ตระหนักถึง
ความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

จ านวนบุคลากรที่
เข้าใจและตระหนกั
ถึงความส าคัญและ
หลักการของการ
จัดการความรู ้

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๕ การวัดผล จัดตั้งทีมงานเพื่อ
ติดตามและและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู้
องค์การบริหารส่วน
ต าบลสะตอ 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

มีการติดตามและ
ประเมินผลแผนการ
จัดการความรู้
องค์การบริหารส่วน
ต าบลสะตอ 

ผลการติดตามและ
ประเมินผล
แผนการจัดการ
ความรู้องค์การ
บริหารส่วนต าบล
สะตอ 

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 

๖ การยกย่องชมเชยและ
การให้รางวัล 

-การให้ของขวัญ/ของ
รางวัล 

๑ ม.ค. ๖๑ - 
๓๑ ธ.ค. ๖๓ 

บุคลากรในสังกัด 
อบต.มีความเข้าใจ

จ านวนบุคลากรที่
เข้าใจการจัดการ

หัวหน้าสว่นราชการแต่
ละส่วน 

 



การจัดการความรู ้ ความรู้อยา่งน้อง 
๕๐ % ของ อบต. 
 

 
 
 
 
 
 

๑๔ การติดตามและประเมินผล 
 
 การติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
 ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ
ประกอบด้วย 

๑. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ   เป็นประธานกรรมการ 
๒. ผู้อ านวยการกองคลัง     เป็นกรรมการ 
๓. ผู้อ านวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
๔. นักจัดการงานทั่วไป     เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 

ให้คณะกรรมการฯ ที่ได้รับการแต่งตั้ง มีหน้าที่ก าหนดแนวทาง วิธีการในการติดตามและประเมินผล
แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ และด าเนินการติดตามและประเมินผลแผนการจัดการความรู้
องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะที่ได้จาดการติดตามและประเมินผลต่อนายก 
อบต. อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 

.................................................................................  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

 
รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนการจัดการความรู้ 

องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓) 

วันจันทร์ที่  ๓  มกราคม  ๒๕๖๑  เวลา  ๐๙.๓๐ น. 
ณ ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 

------------------------------------- 
 
รายช่ือผู้มาประชุม 
 ๑. นายปราโมทย์   จันทร์กระจ่าง  นายก อบต.สะตอ ประธานกรรมการ 
 ๒. นายอดิศร   บ ารุงญาติ  ปลัด อบต.สะตอ  คณะท างาน 
 ๓. น.ส.ยินด ี   อารีเพื่อน  ผู้อ านวยการกองคลัง คณะท างาน 

๔. นางปิยภัทร   สีนวล   ผู้อ านวยการกองช่าง คณะท างาน 
 ๕. น.ส.อริญรดา   สิงห์เขาภู  หัวหน้าส านักปลัด คณะท างาน 
 ๖. น.ส.ศิมาพร   จันทร์วงษ ์  นักพัฒนาชุมชน  คณะท างาน 
 ๗. นายวรเทพ   ยาวส่ง   นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย คณะท างาน 
 ๘. น.ส.ณภษร   เกตุหิรัญ  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คณะท างาน 

๙. น.ส.พิยะดา   บ ารุงญาติ  นักจัดการงานทั่วไป เลขานุการคณะท างาน 
 
รายช่ือผู้ไม่มาประชุม 

ไม่มี 
 
เริ่มประชุมเวลา  ๐๙.๓๐  น. 
  เมื่อครบองค์ประชุม  นายปราโมทย์  จันทร์กระจ่าง  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
ประธานกรรมการ  จัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๓) กล่าวเปิดประชุมและด าเนินการประชุมตามระเบียบวาระ  ดังนี้ 
 
ระเบียบวาระท่ี  ๑ เรื่องประธานแจ้งให้ทราบ 
   ๑.๑ มูลเหตุของการประชุม 
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอจ าเป็นต้องตั้งกรรมการจัดท าแผนการจัดการ(CKO)  
                                     ความรู้ (Knowledge Management : KM) เนื่องจากสาเหตุส าคัญจะต้องปฏิบัติ 
                                     ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.  
                                     ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  
                                     เพ่ือให้มี ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ” ดังนั้น คณะกรรมการ 



                                     จัดท าแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ ประกอบด้วย นายก  
                                     อบต. รองนายก อบต. ปลัดอบต. หัวหน้าส านัก/กอง และพนักงานส่วนต าบล เป็น 
                                     คณะกรรมการ มีหน้าที่จัดท าแผนการจัดการความรู้ ฯ ดังนั้น จึงได้เรียกประชุมใน  
                                     วันนี ้
ระเบียบวาระท่ี ๒  เรื่องเพื่อพิจารณา  

๒.๑ พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างแผนการจัดการความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ  
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - ขอเชิญฝ่ายเลขานุการ อธิบายรายละเอียดของร่างแผนการจัดการ ประธานกรรมการ  
                                     ความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
 

-๒- 
นางสาวพิยะดา บ ารุงญาต ิ   - เนื่องจากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
กรรมการและเลขานุการ        พ.ศ. ๒๕๔๖ หมวด ๓ มาตรา ๑๑ ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  
                                     เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 
                                    และสามารถ ประมวลความรู้ในด้านต่าง ๆเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ  
                                     ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริม และพัฒนา 
                                     ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยน ทัศนคติของข้าราชการในสังกัด 
                                     ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ในการนี้ งานการเจ้าหน้าที่  
                                     จึงได้จัดท าร่างแผนการ จัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ พร้อมน าเสนอ 
                                     เพ่ือให้ คณะกรรมการฯ พิจารณาร่างแผนการจัดการความรู้ซึ่งประกอบด้วย บทสรุป 
                                     ผู้บริหาร,ประกาศแต่งตั้งทีมงาน ,ขอบเขต KM , เป้าหมาย KM , ปัจจัยแห่ง 
                                     ความส าเร็จ,แนวทางการจัดการความรู้ ,แนวคิดการจัดการ ความรู้ เป็นต้น ดังมี 
                                     รายละเอียดตามรูปเล่มที่ได้แจกจ่ายไปให้แล้ว  
นางสาวอริญรดา สิงห์เขาภู   - ขอสอบถาม ถึงวิธีการ ขั้นตอนการจัดกิจกรรมตามแผนการการจัดการความรู้ ฯ 
กรรมการ                          จะมีโอกาสประสบความส าเร็จ ตามท่ีตั้งเป้า หมายไว้หรือไม่  
นางสาวพิยะดา บ ารุงญาต ิ   - การจัดท ากิจกรรม KM บุคคลที่ส าคัญท่ีจะขับเคลื่อน KM ให้เกิดเป็นรูปธรรมได้ดี  
กรรมการและเลขานุการ        และชัดเจน คือผู้น าองค์กรนั้น ๆ ดังนั้น ผู้น าขององค์การบริหารส่วนต าบลสะตอที่ 
                                     ส าคัญ คือ นายก อบต.,รองนายก อบต. และปลัดอบต. จะต้องร่วมแรง ร่วมใจ  
                                     กระตุ้น สร้างแรงจูงใจ ช่วยเหลือ ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่าง ผลักดัน วิสัยทัศน์ของ KM  
                                     อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้บุคลากรทั้งหมดของอบต. จะต้องเปิดใจรับฟัง แลกเปลี่ยนความรู้  
                                     ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน น าความรู้ไปสู่การปฏิบัติอย่างเห็นผล มีการติดตามประเมิน 
                                     ผลเพ่ือทราบปัญหาอุปสรรค และหาทางแก้ไขอย่างต่อเนื่อง จึงจะประสบความส าเร็จ 
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - ขอให้ที่ประชุมพิจารณาหาแหล่งความรู้จากบุคคลผู้มีความรู้แฝง(Tacit Knowledge) 
ประธานกรรมการ                ที่สอดคล้องกับหัวข้อองค์ความรู้ ก าหนดวิธีการ ถ่ายทอดองค์ความรู้ และวิธี 
                                     แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน  
นายอดิศร บ ารุงญาติ          - การหาแหล่งความรู้จากบุคคลผู้มีความรู้พิเศษ หรือเชี่ยวชาญทางด้านต่างๆ นั้น อาจ  
กรรมการ                         แบ่งกลุ่มย่อยออกเป็นหลาย ๆ กลุ่มได้ ซึ่งจ าแนกตามองค์ความรู้ ตามหน้าที่ความ 
                                    รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เช่น ความรู้ด้านเอกสาร ด้านบันทึกข้อมูล ระเบียบ  
                                    กฎหมาย ข้อบังคับ ก็เป็นองค์ความรู้ของส านักงานปลัด ความรู้ด้านการเงินการคลัง ก็ 
                                    เป็นองค์ความรู้ของกองคลัง ความรู้ด้านสันทนาการ การศึกษา การจัดกิจกรรม ก็ 
                                    เป็นองค์ความรู้ของกองการศึกษาฯ ความรู้ด้านสาธารณสุข การรักษาสุขภาพและ 
                                    สิ่งแวดล้อม ก็เป็นองค์ความรู้ของกองสาธารณสุขฯ ความรู้ด้านการช่าง ซ่อมแซม ต่อ  



                                    เติมปรับปรุงสิ่งก่อสร้าง ก็เป็นองค์ความรู้ของกองช่าง ดังนั้นจึงให้ผู้อ านวยการกองทุก 
                                    กอง มีหน้าที่ซักซ้อม ความเข้าใจถ่ายทอดความรู้เรื่อง KM การจัดกระบวนการบริหาร  
                                    องค์ความรู้ ถ่ายทอดความรู้ดังกล่าวให้บุคลากรในสังกัดทราบทุกคน เพ่ือให้เข้าใจ 
                                    ทฤษฎี KM วิธีการปฏิบัติ โน้มน้าวให้มีการเปิดใจ และพร้อมที่จะท า KM อย่างเต็มใจ  
                                    รวมทั้งค้นหาบุคลที่มีความรู้แฝง และกระตุ้นเตือนให้บุคลากรในสังกัด ท าการถ่าย 
                                    ทอดความรู้ โดยก าหนดให้แต่ละกลุ่มมีคุณเอ้ือ คุณอ านวย คุณกิจ และจัดกิจกรรม 
                                    วงเล่าของแต่ละกลุ่ม และบันทึกเรื่องเล่า (Story Telling) และน ามาประมวลบันทึก 

                   
          -๓- 

               เป็นขุมความรู้ (Knowledge Assets) แล้วสังเคราะห์ เป็นบันทึกแก่นความรู้ (Core  
                                    Competence) หรือ Explicit Knowledge แล้วจัดเก็บ Explicit Knowledge ไว้ใน  
                                   สื่อคอมพิวเตอร์ โดยให้นักจัดการงานทั่วไป เป็นผู้รับผิดชอบในการบันทึกข้อมูล 
                                    ในรูปไฟล์คอมพิวเตอร์ และพัฒนาระบบให้ดียิ่งขึ้น อย่างต่อเนื่อง และคณะท างาน 
                                    จัดท ารูปเล่มเอกสาร เพื่อน าไป เรียนรู้ปฏิบัติทั่วทั้งองค์กร และน าไปปฏิบัติจริง 
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - ขอให้ที่ประชุมพิจารณาหาสถานที่ส าหรับถ่ายทอดความรู้ ประธานกรรมการ หรือมุม  
                                     KM เพ่ือให้บุคลากรของอบต.ใช้เป็นสถานที่ถ่ายทอด ความรู้ 
นางสาวศิมาพร จันทร์วงษ ์   - ขอเสนอให้ใช้ ศูนย์อินเตอร์เน็ตชุมชนต าบลสะตอ วางระเบียบกฎหมายและสาระ  
กรรมการ                          น่ารู้ เพ่ือให้บุคลากรในอบต. ได้ใช้ประโยชน์ในการ เรียนรู้ทั้งในต ารา,อินเตอร์เน็ต 
                                     และถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน  
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - ขอให้ที่ประชุมพิจารณา ถึงเรื่องส าคัญที่ใช้ในการจัดเก็บรวบรวมและเผยแพร่องค์  
ประธานกรรมการ                ความรู้ เพื่อให้บุคลากรของอบต. น าไปใช้อย่างเหมาะสม 
นายอดิศร บ ารุงญาติ          - จากความรู้ที่สามารถค้นหาได้จากบุคคลากรที่มีความรู้แฝง(Tacit Knowledge)   
กรรมการ                          เมื่อถ่ายทอดให้บุคลากรทุกคนแล้วจะพัฒนาเป็น Explicit Knowledge ซึ่งสามารถ 
                                     น าไปปฏิบัติอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร และเม่ือระยะผ่านไป Tacit Knowledge และ  
                                     Explicit Knowledge จะถูกสับเปลี่ยนหมุนเวียนกลับไปกลับมาเหมือนเกลียวเชือก  
                                     ดังนั้น วิธีจัดเก็บ เผยแพร่ ความรู้ดังกล่าว เห็นควรให้  
                                         ๑. จัดเก็บองค์ความรูปไว้รูปเอกสาร โดยจัดท าเป็นเล่ม เพื่อใช้ เป็นแนวทางใน             
                                     การปฏิบัติงาน  
                                         ๒. จัดเก็บองคค์วามรู้ในรูปไฟล์คอมพิวเตอร์ โดยบรรจุไว้ใน เว็บไซต์ของอบต.  
                                     พร้อมจัดท ากระทู้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือให้การเรียนรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์กร ซึ่ง 
                                     จะพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในอนาคตโดย 
                                     มอบหมายให้ผู้ช่วย นักจัดการงานทั่วไป พัฒนาระบบข้อมูล อย่างต่อเนื่อง  
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ ควรมีการก าหนดเกี่ยวกับ 
ประธานกรรมการ                การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานกิจกรรม KM เพ่ือทราบความก้าวหน้า ปัญหา  
                                     อุปสรรค ขอการด าเนินการตามแผน ฯ  
นางสาวพิยะดา บ ารุงญาต ิ   - ในส่วนที่ ๗ แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอไดม้ีการกล่าวถึง  
กรรมการและเลขานุการ        กระบวนการจัดการความรู้ โดยได้มีการก าหนดเกณฑ์การประเมิน แนวทางการ 
                                     ติดตามและประเมินผล กิจกรรม วิธีการสู่ ความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัติ  
                                     ตัวชี้วัด เป้าหมาย เครื่องมือ/ อุปกรณ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ ไว้เพื่อใช้ในการ 
                                     ติดตามและประเมินผล 
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - มีผู้ใด จะเสนอความเห็นอีกหรือไม่ … หากไม่มี ขอมติที่ประชุม ว่าเห็นชอบร่าง  



ประธานกรรมการ                แผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ หรือไม่  
มติที่ประชุม                     - เห็นชอบร่างแผนการจัดการความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
 
 
 
 
 
 

-๔- 
ระเบียบวาระท่ี ๓  เรื่องอ่ืน ๆ  
นายปราโมทย ์จันทร์กระจ่าง - มีผู้ใด จะเสนอความเห็นอีกหรือไม่ … หากไม่มี ขอเลิกประชุม  
ประธานกรรมการ 
 
เลิกประชุมเวลา ๑๕.๐๐ น 
 
 
 
                                                        ..........................................................ผู้บันทึกรายงานการประชุม                  
                                                             (นางสาวพิยะดา  บ ารุงญาติ)  
                                                                  นักจัดการงานทั่วไป 
 
 
 
                                                        ..........................................................ผู้รับรองรายงานการประชุม                  
                                                             (นายปราโมทย์  จันทร์กระจ่าง)  
                                                          นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสะตอ 
 


