
การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 
การจัดการความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือ
เอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้  และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ 
รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้
มี 2 ประเภท คือ  
  1. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือ
สัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการทําความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็น
คําพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการทํางาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง  จึง
เรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม  
  2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีต่าง 
ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม  
นพ.วิจารณ์ พานิช ได้ให้ความหมายของคําว่า “การจัดการความรู้” ไว้ คือ สําหรับนักปฏิบัติ การจัดการ
ความรู้คือ เครื่องมือ เพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อมๆ กัน ได้แก่  
  1. บรรลุเป้าหมายของงาน  
  2. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน  
  3. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้ และ 
  4. บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ทํางาน  
การจัดการความรู้เป็นการดําเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่  
  (1) การกําหนดความรู้หลักท่ีจําเป็นหรือสําคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  
  (2) การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ  
  (3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน 
  (4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  

(5) การนําประสบการณ์จากการทํางาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด      
     “ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว้  

  (6) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” สําหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ที่
ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น 
โดยที่การดําเนินการ 6 ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้งความรู้ที่ชัดแจ้ง อยู่ใน
รูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่เข้าใจได้ท่ัวไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง 
(Tacit Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และ
ส่วนอื่นๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจํานวนหนึ่งทําร่วมกันไม่ใช่
กิจกรรมที่ทําโดยคนคนเดียว เนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เริ่มดําเนินการโดยรี่เข้าไปที่
ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้ นี่คือความผิดพลาดที่พบบ่อยมาก การจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งานหรือ
เป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่สําคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินการตามที่กําหนดไว้  ที่
เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น 4 ส่วน คือ 
  (1) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้า สนองตอบ
ความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงาน  และสนองตอบความ
ต้องการของสังคมส่วนรวม 



  (2) การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งท่ีเป็นนวัตกรรมในการทํางาน และนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์
หรือบริการ 
(3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งสะท้อนสภาพการเรียนรู้
ขององค์กร และ  
(4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การทํางานที่
ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทํางานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง เป้าหมายสุดท้ายของ
การจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ดําเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเอง  ที่ร่วมกันสร้าง
เอง สําหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่การสร้างนั้นเป็นการสร้าง
เพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของตน  และ
ทดลองใช้งาน จัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ดําเนินการเฉพาะหรือเก่ียวกับเรื่องความรู้  แต่เป็นกิจกรรมที่
แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการทํางาน และท่ีสําคัญตัวการ
จัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย  
ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา  
งาน พัฒนางาน  
คน พัฒนาคน  
องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้  
ความเป็นชุมชนในที่ทํางาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง นี่คือ หลุมพรางข้อที่ 1 ของ
การจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามท่ีมีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดิน
เข้ามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการดําเนินการเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อ
ว่ามกีารจัดการความรู้ การริเริ่มดําเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจ การริเริ่มดําเนินการจัดการความรู้เป็นก้าว
แรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสสําเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตัวกําหนดที่สําคัญ
คือแรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู้  
การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย  
สัมมาทิฐิ : ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุความสําเร็จและความม่ันคงในระยะยาว   
การจัดทีมริเริ่มดําเนินการ  
การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง และดําเนินการต่อเนื่อง  
การจัดการระบบการจัดการความรู้  
แรงจูงใจในการริเริ่มดําเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจแท้ต่อการดําเนินการจัดการความรู้ คือ เป้าหมายที่งาน 
คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ทํางานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขสําคัญ ในระดับท่ีเป็นหัวใจสู่ความสําเร็จ
ในการจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะนําไปสู่การดําเนินการจัดการความรู้แบบเทียม และไปสู่ความล้มเหลว
ของการจัดการความรู้ในที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการดําเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มีมากมายหลาย
แบบ ที่พบบ่อยที่สุด คือ ทําเพียงเพ่ือให้ได้ชื่อว่าทํา ทําเพราะถูกบังคับตามข้อกําหนด  ทําตามแฟชั่นแต่ไม่
เข้าใจความหมาย และวิธีการดําเนินการ จัดการความรู้อย่างแท้จริง 
องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process)  
1. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้นําความรู้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์  
2.“เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนําความรู้ไปใช้อย่างง่าย 
และรวดเร็วขึ้น  



3. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือนําความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือทําให้เกิด
การปรับปรุง และนวัตกรรม  
องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี ้จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของกรมการปกครอง  
จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 กําหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ โดย
ต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราขการ
ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้าง
วิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกัน ขอบเขต KM ที่ได้มีการพิจารณาแล้วเห็นว่ามีความสําคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือ การจัดการองค์ความรู้
เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการ และได้กําหนดเป้าหมาย  (Desired State) ของ KM ที่จะ
ดําเนินการในปี 2549 คือมุ่งเน้นให้อําเภอ/กิ่งอําเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจน
เชิงบูรณาการในพื้นท่ีที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง โดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อําเภอ/กิ่ง
อําเภอ มีข้อมูลผลสําเร็จ การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ 1 
เรื่อง และเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และกิจกรรม
กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ควบคู่กันไป โดยมีความคาดหวังว่าแผนการ
จัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นสําคัญสู่การปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเป้าหมาย KM ในเรื่องอ่ืน ๆ 
และนําไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน ต่อไป 

  กระบวนการจัดการความรู้  
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของ
ความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ  
  1. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร และ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจําเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง  อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร  
  2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้
เก่า กําจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว  
  3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมสําหรับการเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบในอนาคต  
  4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษาเดียวกัน 
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  
  5. การเข้าถึงความรู้ เป็นการทําให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น  ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
  6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ทําได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดทํา
เป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดทําเป็นระบบ ทีมข้าม
สายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว 
เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น  



  7. การเรียนรู้ ควรทําให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้ 
การนําความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง  
หัวใจของการจัดการความรู้  

มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงคําตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้ โดย
อาจกล่าวเป็นลําดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับลําดับขั้นของความต้องการ ( Hierarchy of needs ) ของ 
Mcgregor ได ้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team) 

   1. Knowledge is Power : ความรู้คือพลัง 
2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but 

rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความสําเร็จของการถ่ายทอด
ความรู้ไม่ใช่อยู่ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคนด้วยกัน  

3. The great end of knowledge is not knowledge but action: จุดหมายปลายทางสําคัญ 
ของความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การนําไปปฏิบัติ  

4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive  
: นิยามใหม่ของผู้จัดการ คือ ผู้ซึ่งทําให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  

จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอทําให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็นลําดับชั้นมาเริ่ม
แต่ข้อความแรกท่ีว่า ความรู้คือพลังหรือความรู้คืออํานาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากล ทั้งภาค
ธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความสําคัญใน
การถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการ
เข้าถึงของบุคคล ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่นําไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่
จุดหมายปลายทางของ ความรู้และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิด
มรรคผลมีคุณค่าประโยชน์เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ทําหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทีเดียว ดังนั้น อาจ
กล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวไว้น่าคิด 
หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ. นพ. 
ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพ่ือชุมชนเป็นสุข” ทําให้เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซึ้ง
มาก จึงขอนํามาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี 4 องค์ประกอบ  
  1. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน  
  2. เป็นสุข หมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ อย่างน้อย 
8 ด้าน ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน  
  3. การเรียนรู้ หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผ่านการปฏิบัติ  
  4. การสร้างเสริม หมายถึงการเข้าไปเอื้ออํานวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอน
หรือถ่ายทอดความรู้ ทั้ง 4 องค์ประกอบนี้ คือหัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการ
ความรู้ของชาวบ้านหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้ การเรียนรู้สําคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่
ระวัง ตัวความรู้จะเป็นความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิต เป็นพลวัต การ
เรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ 
(interaction learning through action) อ.บดินทร์ วิจารณ์ เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้าน การ
จัดการความรู้ (Knowledge Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)ได้
กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ 6 สิงหาคม 2548 ณ ห้องประชุม 2 อาคาร HS05 คณะ
มนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่า การจัดการความรู้ (KM) สิ่งส าคัญมันอยู่ท่ีการลง



มือปฏิบัติให้ได้ ใช้ภาษาเดียวกัน สื่อความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจสําคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้
จากการสอนคนอ่ืน (Learning from Teaching) และ สิ่งที่สําคัญของการจัดการความรู้ ก็คือ เรื่องของคน 
การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การวางแผนทํางาน การจัดลําดับความสําคัญ ของงาน ขององค์กร  
   
  เครื่องมือในการจัดการความรู้  
กรมการปกครองได้จัดทําแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร “คํารับรองการ
ปฏิบัติราชการประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2549” ซึ่งได้ส่งให้ ก.พ.ร.เมื่อวันที่ 30 ม.ค.2549 แล้ว เมื่อ
พิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนสําคัญ 2 ส่วน คือ  
  1. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)  
  2. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management  

 Process) ซ่ึงทั้ง 2 ส่วน จะมีความสําคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจน
ตามขอบเขต และเป้าหมายที่กําหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละ ส่วนก็จะมีโครงการและ
กิจกรรมของแต่ละสํานัก กอง รองรับ เพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า 15 
โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มีความสําคัญอีกงานหนึ่ง ที่ต้องการ พลังการมีส่วน
ร่วมของทุก ๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็นอีกก้าวหนึ่งที่สําคัญในการที่จะก่อเกิด
การรวบรวมสะสมองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความยากจน   
การจัดการความรู้ประกอบด้วย กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา 
ความรู้ใหม่ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพ่ือให้มีการนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือนําไปใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่ง
อาจแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

   (1) เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะสําหรับความรู้ประเภท Explicit  
(2) เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้ ซึ่งเหมาะสําหรับความรู้ประเภท Tacit ซ่ึง

ต้องอาศัยการถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลักในบรรดาเครื่องมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้
กันมากประเภทหนึ่งคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือชุมชน นักปฏิบัติ (Community of Practice : 
CoP) 

  การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้น

จากการค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุ
ราชการ อันส่งผลกระทบต่อการดําเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุ่งพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึงเปลี่ยนไป และมีคําถามต่อไปว่าจะทําอย่างไรให้องค์กร
ได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จําเป็น
จะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและ
ต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน
ภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้ มี
ความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องดําเนินการ



ต่อภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ความชํานาญแล้ว องค์กรจะทําอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดี
ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บ
ความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือที่จะนําออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  บริษัทยักษ์ใหญ่
หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้อยู่
ในโลกของการแข่งขันได้สําหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายสําหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีใน
การดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
การถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอ
ของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัว
บุคคล" หากองค์กรสามารถกําจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยาก
จนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสําคัญที่ผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 2545 ได้มีการ
วางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เป็นเรื่องของการ
กําหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้กําหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการ
ต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ  พร้อมทั้ง
สร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 

 CoP(Community of Practice) 
  ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร 

คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยงกันอย่างไม่เป็นทางการ โดยมีลักษณะดังนี้  
 ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน  
 มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน   
 มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการทํางานได้ดีขึ้น  
 วิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดียวกัน  
 มีความเชื่อ และยึดถือคุณค่าเดียวกัน  
 มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้  
 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริง หรือผ่านเทคโนโลยี  
 มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู้ ทําให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย  
 มีความร่วมมือช่วยเหลือ เพื่อพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง  
 มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง มีวิธีการเพ่ือเพ่ิมความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม   
ทําให้เพิ่มพูนความรู้ที่ลึกซ้ึงขึ้นเรื่อยๆ ในระดับที่ง่ายที่สุด ชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่มเล็กๆ ซึ่งทํางาน

ด้วยกันมาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์จากการ
ทํางาน กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การ เป็นกลุ่มที่เกิดจากความต้องการทางสังคม และ
ความพยายามที่จะทําให้บรรลุผลสําเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอํานาจ ไม่มีการกําหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กร  
และอาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้นําองค์กร ในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจํานวนมาก และคนคน
หนึ่งจะเป็นสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติมีความสําคัญอย่างไร เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็น
ทางการ เกิดจากความใกล้ชิด ความพอใจ และพ้ืนฐานที่ใกล้เคียงกัน ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ๆ มากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ คําว่า ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoP ชี้
จุดเน้นที ่การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการทํางาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจําวัน เครื่องมือใหม่ๆ 
พัฒนาการในเรื่องงาน วิธีการทํางานที่ได้ผล และไม่ได้ผล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทําให้เกิดการ



ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก สร้างความรู้ และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้ จากหนังสือ หรือการ
ฝึกอบรมตามปกติ เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากต่างหน่วยงาน ช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จ
ได้ดีกว่า การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ  
แนวคิด  

 CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพ่ือส่งมอบให้ผู้อ่ืน  
 CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนทํางานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะทํางานอย่างไร หรือ

เรียนรู้แต่เรื่องท่ีเป็นนามธรรม  
 การเป็นสมาชิกของ CoP คือ มีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย  
 CoP ควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร  

แนวคิดของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP หมายถึง การกระทําในบริบทเฉพาะ  
สิ่งท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ และเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่ • สิ่งที่ปรากฎชัดแจ้ง: เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ 
สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจน เกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ กฎข้อบังคับ สัญญา • สิ่งที่ไม่ปรากฎชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ 
กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความอ่อนไหว ความเข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป  
การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่ายๆ ด้วยคําสั่ง หรือ
กฎระเบียบ มีคนอ่ืนในองค์กร ซึ่งมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปัน
ประสบการณ์นั้น ให้ผู้อ่ืน และเราเต็มใจที่จะช่วยพวก เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบ แม้จะไม่รู้จักพวก
เขา ธรรมชาติของ CoP  
  องค์กรประกอบไปด้วย CoP จํานวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการของ
องค์กร รอบชีวิตของ CoP ไม่มีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ขึ้นกับความพร้อม และโอกาส
เหมาะ สําหรับการเรียนรู้ 
  ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชิก การ
สนับสนุน CoP   ปฏิบัติต่อ CoP เสมือนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลข่าวสาร 
ดูแลเป้าหมายให้สอดคล้องกับองค์กร ส่งเสริมการสร้าง CoP ด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดขึ้น จากกลุ่มที่ไม่
เป็นทางการ และดึงชุมชนเข้ามาร่วมกันทํางาน ให้ลึกซ้ึงยิ่งขึ้นอีก มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่
เชื่อมต่อกัน ส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนต่อความสําเร็จขององค์กร ส่งเสริมให้ CoP เรียนรู้จาก
ภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอื่นๆ ดูแลว่า กลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุน CoP ส่งเสริมการเรียนรู้ทุก
รูปแบบ และเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กร มุมมองต่อการเรียนรู้ การเรียนรู ้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะ
มองไม่เห็นว่า เกิดการเรียนรู้ดีขึ้น  
  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสาร ของคนอ่ืน แต่เกิดจากการทําความเข้าใจ ในตรรกะ 
หรือวิธีคิดของคนอ่ืน  
  เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางข้ึน แต่หัวใจ
ของการแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน  และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อใจกัน การหา
โอกาสเรียนรู้ ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัว
ของสมาชิก เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ในบริบทอ่ืน หรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน้วยงานหนึ่ง ให้
ติดตามเรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่  
รับรู้การเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในที่ไกลหูไกลตา การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความสําคัญ ได้แก่ 
การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองสิ่งกระตุ้นจากภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอ่ืนๆ  ข้อควรระวัง  



ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึก มาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ที่ไม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือ ในเรื่องประสบการณ์ จาก
เพ่ือนร่วมงาน ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุด อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้จาก 
CoP หรือเปลี่ยนความรู้จาก CoP ไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม  
  แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเก่ียวความรู้ ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดที่
เต็มไปด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเชื่อมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคล 
ปัจจัยสู่ความสําเร็จ กลุ่มท่ีไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะของสิ่งมีชีวิต 
เติบโตขึ้นเมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชิก การที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความ
ระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะทําให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชิก การปล่อยปละละเลย  ก็อาจจะทํา
ให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่างๆ ที่ผู้นําองค์กรเคยประสบ ความท้าทายสําหรับ 
CoP ปัญหาสําคัญของชุมชนที่กําลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงาน
รับผิดชอบไปคนเเดียว เมื่อผู้ประสานงานหันไปทํางานอ่ืน ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหาสําคัญของชุมชนที่ประสบ
ความสําเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ความสําเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปนี้ จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้
เกิดความต่อเนื่อง นําสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม  
เชิญผู้น าทางความคิด ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรก เพ่ือสร้างพลังให้แก่ชุมชน  
จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสร้างความตื่นตัว ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกร่วม  
ส่งเสริมการติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน  
จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไม่จําเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนกลุ่มแกนด้วยการ
ให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษ ความท้าทายด้านเทคนิค  
ท าให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่าย เช่น การใช้ Software computer ที่ใช้
ง่าย และคุ้นเคย ความท้าทายสําหรับสมาชิก สิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การ
อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดังๆ ในที่ประชุมเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติ
ของเรา ความท้าทายของสมาชิกท่ีสําคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจํานวนมากที่เราไม่รู้จัก  
สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผู้ขอความช่วยเหลือ และหาผู้ที่มีก๋ึน
ไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ เพ่ือให้สมาชิกอภิปรายไปที่
สมมติฐาน ที่ใช้และเลือก การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก 2-3 คน อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นสําหรับ
การสร้างชุมชนได้  
ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือช่วยให้การทํางานมีประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วน
ใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็นสิ่งที่สําคัญ  
Cop จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติท่ัวไปตรงที่ Cop เป็นการรวมตัว
กันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ได้มีการมอบหมายสั่งการเป็น
การเฉพาะและจะเลือกทําในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น  
ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการทํางาน
ของบุคคลและองค์กรต่อไป และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลาง
บรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue) ซ่ึงเป็นการสนทนาที่



เคารพความคิดเห็นของผู้พูด ให้เกียรติกัน ให้โอกาสกัน และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับฟังผู้อื่นพูด
อย่างตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening)  
กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Cop) น าร่องท่ี วปค. 
จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมายให้เป็น ภาคส่วน
หลักในการปฏิบัติภารกิจที่สําคัญระดับชาติต่อเนื่องจากอดีตจนถึงปัจจุบัน เช่น การรักษาความมั่นคงภายใน 
การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น แสดงถึงการมีบุคลากรที่เป็น “ทุนทาง
สังคม” อยู่เป็นพื้นฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ เพ่ือช่วยให้การทํางานมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยนําร่องที่วิทยาลัยการปกครอง
ก่อน เรียกว่า  
“โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ ( CoP ) วิทยาลัยการปกครอง” โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ 3 ประการ คือ 
  (1) นําทฤษฏีการจัดการองค์ความรู้ ( KM ) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัติงานจริง 

(2) เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร ( Communication ) ด้านการจัดการองค์ความรู้ 
   (3) เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การใช้เครื่องมือ CoP ในกระบวนการ KM สําหรับแนวทางดําเนินการ

กําหนดไว้ ดังนี้ 
3.1 การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร 

   3.2 ทําหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชิกชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
   3.3 เชิญสมาชิกประชุมปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมทํากิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ตาม

หัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชิก 
   3 4 ประสานงานเรื่องสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอ่ืน  
   3.5 จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ 
   3.6 จัดทําสรุปการเสวนาของ CoP เพ่ือเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็นระยะ ๆ 
   3.7 ติดตามประเมินผลการดําเนินการและรายงาน 

   โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการ
กระตุ้น ส่งเสริมและให้กําลังใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มี
การดําเนินการในระยะเวลาหนึ่งแล้วติดตามประเมินผลเพื่อทําการศึกษาผลที่เกิดข้ึนต่อไป 

   บทสรุป 
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ที

กิจกรรมหลายประการที่จะต้องดําเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติของการบังคับและในส่วนที่
เป็นมิติของการส่งเสริม ส่วนที่เป็นมิติการบังคับ คือ การที่จะต้องดําเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่
เป็นพันธะสัญญาที่กรมการปกครองได้จัดทําไว้ในคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปีงบประมาณ  
2549 กับ สํานักงาน ก.พ.ร. ให้สําเร็จ คือ การดําเนินการในส่วนกลางของทุกสํานัก/กอง ตาม
แผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ (KM Action Plan) กับการดําเนินการในส่วนภูมิภาคของอําเภอ/กิ่ง
อําเภอ ในการทําให้อําเภอ/กิ่งอําเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิง
บูรณาการในพ้ืนที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง โดยอําเภอ/กิ่งอําเภอ จะต้องจัดทําผลสําเร็จ
การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นท่ี จํานวน 1 เรื่อง เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่ ศตจ.อําเภอ/
กิ่งอําเภอ และบันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง ในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริมคือ 
การดําเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและทําให้มี
ความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มี



ความสําคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วน
ร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะทําให้เกิดสัมฤทธิ์ผล กับ
งานด้านการจัดการความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบเช่นเดียวกับงานอ่ืน ๆ ที่ผ่านเข้ามาและสําเร็จผล
ลง 

  คนส าคัญท่ีด าเนินการจัดการความรู้  
  1. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) สําหรับวงการจัดการความรู้ ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็นคุณค่า 
และดําเนินการผลักดัน KM) เรื่องท่ีว่ายากท้ังหลายก็ง่ายข้ึน ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการ
ความรู้ โดยกําหนดตัวบุคคลที่จะทําหน้าที่ “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูง เช่น รอง
อธิบดี, รองผู้อํานวยการใหญ่  
  2. คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอ้ือ” ก็
สบายไปเปลาะหนึ่ง แต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือ นํา 
เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไป
ของ “คุณเอ้ือ” คือ การหา “คุณอํานวย” และร่วมกับ “คุณอํานวย” จัดให้มีการกําหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” 
ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (Empowerment), ร่วม 
Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือประโยชน์ในการดําเนินการจัดการความรู้โดยตรง และ
เพ่ือแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรสําหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้ 
พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อ่ืนๆ  ทั้งภายในและนอกองค์กร, ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการดําเนินการให้คําแนะนําบางเรื่อง และแสดงท่าทีชื่นชมในความสําเร็จ อาจจัดให้มีการยก
ย่องในผลสําเร็จ และให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความสําเร็จ  
  3. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู้ 
ความสําคัญของ “คุณอํานวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยง  โดยต้องเชื่อมโยง
ระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่างกลุ่มภายในองค์กร, 
และเชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ท่ี “คุณอํานวย” ควรทํา คือ - 
ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือสร้างความ
เป็นเจ้าของ “หัวปลา” - จัดตลาดนัดความรู้ เพ่ือให้ คุณกิจ นําความสําเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถอดความรู้
ออกมาจากวิธีทํางานที่นําไปสู่ความสําเร็จนั้น เพื่อการบรรลุ “หัวปลา” - จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญ
เพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอก
องค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีทํางานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต - จัดพื้นที่เสมือนสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และสําหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้ เช่น ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บ
บอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมายข่าว เป็นต้น - ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of 
Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือเป็นหัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร - เชื่อมโยงการดําเนินการ
จัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอก เพ่ือสร้างความคึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กับภายนอก  
  4. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือนางเอก
ตัวจริง ของการจัดการความรู้ เพราะเป็นผู้ดําเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ 90-95 ของทั้งหมด 
“คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ที่มีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ที่ต้องมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ที่ตั้งไว้  



  5. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการความรู้
ระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างข้ึน เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้และ
ยกระดับความรู้แบบทวีคูณ  
 

 

 



 
 
 

 


