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ความนํา 
 
 ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice) หรือท่ีเรียกส้ันๆ วา “CoP”  เปนเคร่ืองมือหนึง่
ท่ีใชในการจัดการความรูท่ีมีการกลาวถึง และนํามาใชกันอยางแพรหลายในองคกรตางๆ ท่ัวโลก 
เนื่องจาก ในขณะน้ีการจัดการความรูไดเปล่ียนจากการมุงเนนท่ีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวย
ในการติดตอ และแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน มาเปนการมุงเนนท่ีจัดการ “สภาพแวดลอม” ท่ีเอ้ือ
ตอการสราง แลกเปลี่ยน และใชความรูของคน ขณะน้ีการจัดการความรูไดใหความสําคัญกับ “คน” 
โดยดูวาคนเหลานั้นมีปฏิสัมพันธทํางาน และถายทอดความรูระหวางกันอยางไร จุดประสงคของการ
จัดการความรู คือ การบริหารจัดการเพื่อสราง “สภาพแวดลอม” ท้ังท่ีเปน “Software” ซ่ึงไดแกคน  
และ “Hardware” ซ่ึงหมายถึงระบบการจัดการความรู  ท่ีเอ้ือใหการนําความรูท่ีมีอยูมาใชซํ้า ถายทอด  
แลกเปล่ียน หรือสรางความรูใหมไดอยางตอเนื่อง หรืออีกนัยหนึ่งก็คือการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงอาจมีหลายดาน เชน ลูกคา (Customer) การเงิน (Financial) และ
การตลาด (Marketing) การปรับปรุงกระบวนการและข้ันตอนการทํางาน (Job Improvement) การ
ผลิตและการปฏิบัติการ (Production and Operation) และการเรียนรู (Learning) ขององคกร เปนตน 
และนําไปสูความยั่งยืนขององคกรในท่ีสุด  
 
ความหมายและลักษณะของ “CoP” 
 

“CoP” เปนเครื่องมือการจัดการความรูท่ีสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงความคิด ความ
เช่ือ และพฤติกรรม ทําใหคนในองคกรมีการแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลาจนกลายเปนวัฒนธรรมของ
องคกร 
 องคกรมักมี “ชุมชน (Communities)” อยูแลวโดยธรรมชาติ ชุมชนเปนกลุมคนท่ีมา
ปฏิสัมพันธกันเพราะมีความคิด หรือความชอบท่ีคลายๆ กัน เม่ือมีการรวมตัว และพูดคุยกันมากข้ึน ก็
จะมีความใกลชิดสนิทสนมกัน ไวเนื้อเช่ือใจกัน และชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจ กลุมคน
หรือชุมชนดังกลาวถือวาเปนเครือขายทางสังคมแบบหนึ่งในองคกร 



 “CoP” ถือวาเปนเครือขายทางสังคมซ่ึงอาจมีรูปแบบที่แตกตางกัน เชน โครงสราง ขนาด 
และอายุของ “CoP” การกระจายตัวของสมาชิก ท่ีมาของสมาชิก (หนวยงานตนสังกัด) จุดเร่ิมตน 
สถานะ (เปนทางการ หรือไมเปนทางการ) เปนตน แตโดยท่ัวไปแลว “CoP” จะตองประกอบดวย
องคประกอบพื้นฐาน ๓ อยาง ดังนี้ 

๑. มี “สาระ ประเด็น หรือหัวขอความรู (Knowledge Domain)” ท่ีสมาชิกมีความสนใจ
รวมกันท่ีจะพูดคุยแลกเปล่ียนกัน 

๒. มีการปฏิสัมพันธ และสรางความสัมพันธในกลุม คือเปน “ชุมชน (Communities)” นั่น
คือสมาชิกซ่ึงมาจากตางหนวยงาน หรือองคกร มีความเอ้ืออาทร ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
ในการแกไขปญหา และตอบคําถาม 

๓. มี “แนวปฏิบัติ (Practice)” ท่ีสมาชิกซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานจริงในเร่ืองนั้นๆ นําความรูท่ีได
จากการปฏิบัติงาน เชน เคล็ดลับ แนวทางแกไขปญหา และแนวปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best 
Practice) เปนตน มาแลกเปล่ียนและพัฒนา รวมท้ังสรางฐานขอมูล ความรู หรือแนว
ปฏิบัติรวมกัน 

“CoP” มีความแตกตางจากโครงสรางแบบอ่ืนๆ ท่ีองคกรต้ังข้ึน เพื่อใหดําเนินการในเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึง เชน ทีมโครงการ (Project Team) ทีมขามสายงาน (Cross – functional Team) และทีม
เฉพาะกิจ เปนตน เพราะ “CoP” มีลักษณะเฉพาะ คือ สมาชิกมาเขาชุมชนดวยความสมัครใจ สมาชิก
เปนผูกําหนดกิจกรรมตางๆ ท่ีจะทํา และสวนใหญมีการจัดการกันเอง (Self – managed) สมาชิก
สามารถเขา หรือออกจากชุมชนเม่ือไรก็ได และสลายตัวเองเม่ือสมาชิกเห็นสมควร ดังนั้น การ
ขับเคล่ือน “CoP” นั้นจึงเกิดจากสมาชิกเปนสวนใหญ ดังไดกลาวมาแลววาองคกรสามารถใช “CoP” 
ซ่ึงเปนเครือขายทางสังคมทั้งภายในและภายนอกองคกร ท่ีมีพลังและอิทธิพลตอการแลกเปล่ียน
เรียนรูของคนในองคกร เปนเคร่ืองมือท่ีชวยใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูไดเร็วข้ึน 

นอกจากประโยชนในการชวยเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูไดเร็วข้ึนแลว “CoP” ยังให
ประโยชนแกองคกรในดานการปรับปรุงผลลัพธทางธุรกิจ และการพัฒนาศักยภาพ และใหประโยชน
แกสมาชิกในดานการปรับปรุงประสบการณในการทํางาน และการพัฒนาวิชาชีพท้ังในระยะส้ัน และ
ระยะยาวอีกดวย 
 
 
 
 
 
 
 



ประเภทของ “CoP” 
 
 จากการศึกษาของ American Productivity and Quality Center (APQC) ในองคกรช้ันนําท่ัว
โลกกวา ๑๒ องคกรท่ีประสบความสําเร็จในการนํา “CoP” มาใชในการจัดการความรู พบวา สามารถ
แบงไดเปน ๔ ประเภทหลักตามวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ ไดแก 

๑. Helping Communities   มีลักษณะแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อแกปญหาในงานประจําวัน 
แลกเปล่ียนแนวคิด ความรู และใหความชวยเหลือในกลุมสมาชิก 

๒. Best Practice Communities เนนการพัฒนา ทวนสอบ และเผยแพรแนวปฏิบัติท่ีเปน
เลิศ (Best Practice) รวมท้ังนําแนวปฏิบัติดังกลาวไปปฏิบัติ 

๓. Knowledge – stewarding Communities   มีวัตถุประสงคเพื่อจัดระเบียบ ยกระดับ และ
พัฒนาความรูท่ีสมาชิกใชเปนประจํา 

๔. Innovation Communities   สนับสนุนใหสมาชิกสรางสรรคความคิด ความรู และแนว
ปฏิบัติแบบกาวกระโดด โดยการผสมผสานความคิด และมุมมองท่ีหลากหลายของ
สมาชิกขามหนวยงานหรือองคกร 

 
บทบาทและหนาท่ีของผูเก่ียวของ 
 
 ในหนังสือ “CoPs สไตลศิริราช” ไดกลาวถึงบทบาทและหนาท่ีของบุคคลผูมีสวนเกี่ยวของ
ใน “CoP” ไวอยางนาสนใจวา โดยท่ัวไปแลวผูมีสวนเกี่ยวของหลักๆ ท่ีจะชวยใหการดําเนินงานของ 
“CoP”  ใหประสบความสําเร็จมักจะประกอบดวยบุคคลท่ีทําหนาท่ีตอไปนี้ 

• “Sponsor” หรือ “เจาภาพ” ทําหนาท่ีคลายกับผูท่ีสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 
(สคส.) เรียกวา “คุณเอ้ือ” Sponsor เปนผูบริหารระดับสูงท่ีเห็นความสําคัญ และใหการ
สนับสนุน CoP และเต็มใจมาชวยใหแนวคิดและรวมกับสมาชิกในการกําหนดทิศทางเพ่ือให
เปาหมายของ CoP สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและกลยุทธขององคกร ใหการ
สนับสนุนทรัพยากร สรางการยอมรับ CoP ในองคกร รวมท้ังสรางแรงจูงใจใหผูมีสวน
เกี่ยวของในรูปแบบตางๆ และท่ีสําคัญเปนตัวอยางท่ีดีในการแลกเปล่ียนเรียนรู 

• “Facilitator” หรือ “ผูอํานวยความสะดวก” (สคส.) เรียกวา “คุณอํานวย” เปนผูมีบทบาท
สําคัญท่ีมีสวนชวยให CoP ประสบความสําเร็จ ท้ังนี้มีหนาท่ีคนหาวามี CoP หรือกลุมคนท่ีมี
โอกาสเติบโตเปน CoP อยูท่ีใดในองคกร และสงเสริมใหมี CoP ท่ีมีเปาหมายสอดคลองกับ
ทิศทางและเปาหมายขององคกรใหมากข้ึน หนาท่ีสําคัญของ Facilitator คือ บริหารจัดการให
การแลกเปล่ียนเรียนรูใน CoP ใหเปนไปอยางราบร่ืน ซ่ึงรวมถึงการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ



การแลกเปล่ียนเรียนรู จุดประกายและกระตุนความคิดและสนันสนุนใหสมาชิกนําความรูไป
ใช ใหกําลังใจและเช่ือมโยงสมาชิกเพื่อสรางความสัมพันธท่ีดีใน CoP นอกจากนี้ยัง
ชวยเหลือสมาชิกในดานเทคนิค และประสานงานกับ Sponsor และผูท่ีอยูนอก CoP ในเร่ือง
ตางๆ รวมท้ังส่ือสารความสําเร็จของ CoP ใหบุคลากรอ่ืนๆในองคกรทราบดวย 

• “Communities Historian” หรือ “ผูประมวลความรู” (สคส.) เรียกวา “คุณลิขิต” เปนผูทํา
หนาท่ีจดบันทึกเนื้อหาความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนใน CoP และเนื้อหาอ่ืนๆ ท่ีไดรับ
มอบหมาย โดยท่ัวไปสมาชิกของ CoP จะทําหนาท่ีนี้ 

• “Member” หรือ “สมาชิก”(สคส.) เรียกวา “คุณกิจ” เปนผูท่ีสําคัญท่ีสุดใน CoP เพราะเปนผู
ปฎิบัติงานหรือเปนผูมีความรูในเร่ืองท่ีแลกเปล่ียนกัน 

 
แนวทางการดําเนินการ CoP มี ๔ ข้ันตอนหลักๆดังนี้ 

• การเร่ิมตน เปนการคนหาวามีเครือขายหรือกลุมคนใดบางในองคกรท่ีอาจมีแนวโนมท่ีพัฒนาไป
เปน CoP ได จากนั้น รวมกันหาเจาภาพและสมาชิกหลักเพื่อรวมกันกําหนดหัวขอ และขอบเขต
ของเน้ือหาความรูท่ีสนใจรวมท้ังวัตถุประสงคและเปาหมายของ CoP สมาชิกหลักรวมกัน
ออกแบบโครงสรางและกําหนดกิจกรรม ทําความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับหนาท่ีความรับผิดชอบ
ของสมาชิก ปรับปรุงรูปแบบ CoP เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 

• การเปดตัว สมาชิกรวมกันกําหนดกติกาตางๆ เชน วิธีการส่ือสาร ระยะเวลาและความถ่ีของการ
พบปะกัน รวมทั้งกําหนดทรัพยากรท่ีตองใชและหาการสนับสนุนจากผูเกี่ยวของและทําการ
เปดตัว CoP 

• การเติบโต เร่ิมแลกเปล่ียนและเรียนรูจากกันและกัน ชวยเหลือกันในการแกไขปญหารวบรวม
องคความรูท่ีสรางข้ึน นําความสําเร็จของการนําความรูไปใชหรือเผยแพรเพื่อขยาย CoP พรอมท้ัง
ประเมินความพึงพอใจของสมาชิก และประเมนผลที่เกิดข้ึนเม่ือเทียบกับเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 
นําผลที่ไดมาปรับเปล่ียนและปรับปรุงวิธีการใหเหมาะสม เพื่อให CoP มีชีวิตชีวาและให
ประโยชนตอสมาชิกและองคกรอันจะนํามาซ่ึงความยั่งยืนของ CoP 

• การสลายตัว เม่ือ CoPไดบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวหรือเติบโตจนถึงจุดท่ีสมาชิกเห็นพองตองกันวา
ควรสลายตัว สมาชิกจะรวบรวมบทเรียนตางๆ ท่ีไดรับ องคความรูท่ีไดสรางข้ึนรวมท้ังพิจารณา
ส่ิงท่ีจะทํารวมกันในอนาคต 

 
 
 
 



เสนทางสู  “CoP” 
 ส่ิงสําคัญท่ีทําใหองคกรใหญและมีความซับซอน สามารถดําเนินไปไดในภาวะท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา คือ ความรูท่ีอยูในตัวของผูปฏิบัติในแตละระดับ ท่ีนํามาใชแกปญหาและ
พัฒนางานของตนเองใหมีผลดีตอองคกร ประเด็นสําคัญอยูท่ีทําอยางไรท่ีจะสามารถนําความรูนั้นมา
เปล่ียนเปนความรูรูปธรรมท่ีองคกรสามารถนํามาใชประโยชนได ซ่ึงจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคกร  

การจัดการความรูตองสรางความสมดุลขององคประกอบสําคัญในการจัดการความรู คือ คน 
กระบวนการความรู (Knowledge Process) เทคโนโลยีและเน้ือหาความรู โมเดลเสนทางสู CoP 
ประกอบดวย ๑๐ ข้ันตอน คือ 

๑.กําหนดนโยบายสนับสนุน CoP การกําหนดนโยบายท่ีชัดเจนและการติดตามใหหนวยงาน
นํานโยบายไปสูการปฏิบัติโดยผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน มีความสําคัญมากในการเร่ิมตน
เดินทางไปสู CoP ผูบริหารตองใหการสนับสนุนทรัพยากรและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เพื่อให
ชวงการเร่ิมตนมีความคลองตัว ซ่ึงการเร่ิมตนท่ีดีจะทําใหมีความสําเร็จสูง 

๒.จัดต้ังทีมดําเนินการ (KM Team) การมอบหมายผูรับผิดชอบชัดเจนมีความจําเปน เพื่อให
ผูรับผิดชอบงานไปดําเนินการ ต้ังแตการวางแผน การดําเนินงานตามแผน และการประเมินผลงานใน
แตละชวงเวลา ผูรับผิดชอบนี้จะเปนตัวกลางเช่ือมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงและผูปฏิบัติ 

๓.วิเคราะหความรูท่ีองคกรตองการ การวิเคราะหความรูเปนข้ันตอนท่ีมีความสําคัญมาก 
เพราะมีผลตอการบรรลุเปาหมายที่องคกรท่ีวางไว การกําหนดสาระความรูใหพิจารณาจากวิสัยทัศน
และพันธกิจ 

๔.กําหนด Core Team ของแตละ Domain กําหนดผูรับผิดชอบในแตละสาระความรูเพื่อเปน
แกนหลักในการดําเนินการของ CoP ท่ีจะกําหนดข้ึนตามจํานวนสาระความรู ผูรับผิดชอบท้ังหมด
กําหนดตัวโดยการอาสาสมัคร แบงออกเปน ๔ กลุม คือ เจาภาพ ผูอํานวยความสะดวก ผูประมวล
ความรูและผูบริหารระบบสารสนเทศ 

๕.อบรมตามบทบาท การเพิ่มทักษะท่ีจําเปนสําหรับกลุมตางๆใชวิธีการเรียนรูพรอมกับการ
ทํากิจกรรม  และเม่ือไดเร่ิมกิจกรรมไประยะหนึ่ง จะมีการจัดเวทีใหแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงพบวาวิธีนี้
ชวยทําใหเพิ่มศักยภาพของแตละกลุมไดเร็วข้ึน มีความหลากหลายและเปนธรรมชาติ 

๖.รับสมาชิกชุมชน เปนข้ันตอนท่ีทีมแกนหลักกําหนดวันท่ีจะเร่ิมแลกเปล่ียนเรียนรู กําหนด
นโยบาย วิธีการรับสมาชิกและผูประสานงานในแตละ Domain ไวอยางชัดเจน พรอมท้ัง
ประชาสัมพันธผานทุกชองทาง  

๗.Kick – off การกําหนดวันเพื่อให CoP เร่ิมกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรูมีความสําคัญ 
เพื่อส่ือสารใหผูเกี่ยวของทราบอยางเปนทางการ เปนการแสดงถึงการยอมรับวากิจกรรมนี้เปน
กิจกรรมท่ีไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร เปนการเพิ่มความม่ันใจใหแก CoP ในการรวมกิจกรรม 



๘.แลกเปล่ียนเรียนรูในเวทีจริง โดยการเผชิญหนา พบปะพูดคุย แลกเปล่ียนเรียนรูโดยตรง 
(Face to Face - F2F) หรือโดยการใชเวทีเสมือน (Information Technology – IT) เชน WebBlog 
WebBoard ในข้ันตอนการแลกเปล่ียนเรียนรู ควรจัดเวทีการแลกเปล่ียนแกบุคลากรท้ังในเวทีจริงและ
เวทีเสมือน โดยมีทีมแกนหลักเปนผูดําเนินการ   

๙.วิเคราะห สังเคราะหความรู  ในการวิเคราะห และสังเคราะหความรูฝงลึกเปนเร่ืองท่ี
แลกเปล่ียนกันไดยาก เคร่ืองมือท่ีชวยดึงความรูแบบฝงลึกหรือความรูจากการปฏิบัติออกมาเปน
ความรูท่ีเปดเผย คือการเลาเร่ืองตองอาศัยการฝกทักษะจนเกิดความชํานาญ 

๑๐.พัฒนาเปนแนวปฏิบัติ ความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนในแตละคร้ังจะบันทึกเปน
ขุมทรัพยความรู ซ่ึงอาจเปนเคล็ดลับ เกร็ดเล็กเกร็ดนอย หรือความรูตางๆ ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนท้ัง
ในการประชุมในเวทีจริง และการแลกเปล่ียนในเว็บไซด ความรูตางๆ เหลานี้มีจํานวนมาก ผูประมวล
ความรูและทีมแกนหลักตองนําสาระท่ีไดมารวมกันและสกัดเปนแนวปฏิบัติ 
  


