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เมื่อเชาไดพูดคุยกับรองผูวาราชการจังหวัดหลายทานซึ่งพอจะไดขอมูลพื้นฐานในเรื่องการ

จัดการความรู (Knowledge Management: KM) ของแตละทานเปนอยางไร เรื่องของการ

จัดการความรูเปนสิ่งซึ่งหลายทานคงไดยินมาแลว กอนที่จะเริ่มเรื่อง KM มีรูปหนึ่งใหทานดู ทานคง

เคยเลนกอลฟกัน น่ีเปนรูปของ Hole In One ซึ่งถาทานใดตอบได ก็แสดงวามีโอกาสที่จะทําใน

เรื่องของ KM ไดประสบความสําเร็จ เน่ืองจากสามารถนําความรูเกี่ยวกับการเลนกอลฟมาใชตอบ

คําถามได เรื่องของการจัดการความรูเปนเรื่องที่คอนขางใหมและกวาง หลายทานอาจเคยอาน

หนังสือ เคยไดยินไดฟงพอสมควร บางทานก็อาจเคยทํามาแลว สิ่งที่นําเสนอในวันน้ีอาจไมเหมือน

สิ่งที่ทานทําอยูหรือเคยไดยินมา ใหถือวา เรื่องของ KM น้ันเหมือนตาบอดคลําชาง ขอสําคัญก็คือ

ตองทําจึงจะเขาใจ ดังน้ันถาวันน้ีฟงแลวไมเขาใจ ก็ไมตองตกใจ หัวขอวันน้ีก็จะเกี่ยวกับเรื่องวา

ทําไมตองทํา KM และ KM คืออะไร ลงไปในแนวทางปฏิบัติบางเล็กนอยเพราะทานเปนผูบริหารคง

ไมตองการลงในรายละเอียดมาก จากนั้นก็พยายามเชื่อมโยง ในเรื่อง KM และ Blueprint for 

Change สุดทายก็จะพูดถึงเรื่องบทบาทของผูนําในการจัดการความรู  

เรื่องของ KM เปนศาสตรที่คอนขางใหม เริ่มมาประมาณ 10 ปที่แลว KM น้ันเริ่มขึ้นเมื่อมี

การนําอินเตอรเน็ตมาใช ประมาณป ค.ศ. 1995-6 ดวยเหตุผลที่วาเมื่อมีการเริ่มใชขาวสารจาก

อินเตอรเน็ต ขอมูลตางๆ ก็ไหลถึงกันมากขึ้น มีการไดรับขาวสารจากทั่วโลกในระยะเวลาอันสั้น 

ผูบริหารองคกรสวนใหญเริ่มมองวาจะทํายังไงท่ีจะคัดเลือกขาวสารที่สําคัญจริงๆ ที่จะมีผลในเรื่อง

ของสมรรถนะ (Performance) ขององคกร เพราะฉะน้ัน KM จึงเกิดขึ้น ดังน้ันในยุคแรกของการทํา 

KM จะมีการมุงเนนในเรื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) แตปรากฏวาทาํ

ไปทํามาเรื่องของ IT เปนเพียงเสี้ยวหนึ่งของเรื่อง KM  

ในยุคที่ 2 เริ่มเอาเรื่องของคนเขามาเกี่ยวของดวย ปจจุบันเรียกไดวาเขาไปถึงยุคที่ 4 แลว 

ของประเทศไทยไมแนใจวาอยูยุคไหน ในสวนของราชการเมื่อตอนเราเริ่ม KM ใหมๆ นึกไมถึงวาจะ

มีความสนใจในเรื่องของ KM มาก คงจะเปนสาเหตุจากเรื่องของพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารการจัดการบานเมืองที่ดีที่ออกเมื่อประมาณ 2 ปที่แลว ไดพูดถึงเรื่อง

ขององคกรของการเรียนรูและท่ีสําคัญก็คือ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดออกคูมือในเรื่องของแนวทางใน

การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และมีการพูดถึงการสรางระบบประมวลความรูตางๆ 

และสิ่งที่สําคัญ คือ มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ซึ่งประกอบดวย 4 มิติ ใน

ที่น้ีจะพูดถึงมิติที่ 4 ซึ่งเปนมิติที่สําคัญมาก เพราะเปนปจจัยหลัก (Key factor) ในมิติน้ีมีการ

ดําเนินการ 3 เรื่องดวยกัน คือ Knowledge Management, Information Management 

และ Change Management   
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ในการจัดทําแผนงานนั้นมีหลายหนวยงานที่เราไดเขาไปชวยใหคําปรึกษา หนวยงานสวน

ใหญจะจัดทําแผนดวยตัวองคกรเอง และในขณะนี้เปนเพียงขั้นตอนการสงแผน เพราะฉะน้ัน

ประมาณป 2549 ก็จะตองดําเนินการตามแผนของทาน ดิฉันไดมีโอกาสดูแผนงานของหนวยงานที่

ไปใหคําปรึกษา มีหลายหนวยงานที่ทําไดดี แตก็มีหลายหนวยงานที่ตองมีการปรับปรุงเพิ่มเติมใน

บางมิติใหสมบูรณมากขึ้น โดยสามารถใช KM เปนเครื่องมือในการปรับปรุงแผนของทาน ในการ

ประเมินผลตามแผนนั้นมีเกณฑในการใหคะแนนไวจากระดับ 1-5 ตั้งแต 80%-100% เกณฑน้ีให

คะแนนตามความสําเร็จของการดําเนินตามแผน คําถามที่สําคัญคือคุณภาพของแผนอยูที่ไหน 

ในชวงเริ่มตนคงจะดูที่การดําเนินการตามแผน แตเมื่อทําไปไดชวงหนึ่งตองกลับมาดูในหนวยงาน

ทานเองวา จริงๆ แลว KM ที่ทานทําน้ันมีประโยชนกับองคกรของทานเองหรือเปลา ภาพรวมของ

กิจกรรมทางสถาบันเพิ่มผลผลิตไดรับมอบหมายจาก ก.พ.ร คือใหชวยในเรื่องของ KM ซึ่งจะ

แตกตางจาก Blueprint for Change เพราะไดเริ่มทํามาเปนเวลาเกือบปแลว แตสําหรับ KM น้ัน

เพิ่งเริ่มตน  

กิจกรรมสงเสริมการจัดการความรูในหนวยงานภาครัฐ  

1. ใหการฝกอบรมเรียกวา KMO (Knowledge management officer) สําหรับ CKO (Chief 

knowledge officer) ของแตละหนวยงานใชเวลาประมาณครึ่งวัน เขาใจวาอาทิตยหนาทาง

ภาคเหนอื CKO หลายทานที่อยูในที่น้ีจะมีโอกาสเขาไปฟงในเรื่องน้ี  

2. Workshop ซึ่งมีรายละเอียดมากกวาในตัวภาพรวม (Overview) ใชเวลาประมาณ 2 วัน 

โดยทีมงาน KM ของทาน ตองไปเขา Workshop เพื่อใหเขาใจกระบวนการที่ทําลงจริงๆ  

3. การทําโครงการนํารอง (Pilot) 2 หนวยงาน เปนเวลา 12 เดือน สําหรับหนวยงานตนแบบ

น้ันทาง ก.พ.ร จะเปนผูทําการคัดเลือกให  

น่ีคือภาพรวมการดําเนินการในระยะแรก เขาใจวาหลายทานที่สวมหมวก CKO อยูทานคง

จะตองเขาประชุมเพื่อรับฟงในเรื่องของ Knowledge management overview อยางที่ดร.นิธินาถ ได

เรียนใหทราบ การเรียนรูเรื่อง KM หรือเรื่องอะไรก็ตาม ที่ไมใชการสอบแตเปนเรื่องของการทําจริงๆ 

ฉะน้ันสวนที่จะเนนจริงๆ คือ อยากใหหนวยงานที่เปนตนแบบนั้นไดเปนสินทรัพยทางการบริหารองค

ความรู (Knowledge management asset) ใหกับองคกรที่ตั้งใจทํา KM  

สมมติวาขณะนี้หาก ก.พ.ร ไมมีการวัดผลในเรื่องของ KM ถามวาทุกทานที่อยูในที่น้ีจะทํา 

KM หรือเปลา ถาไมมีการการประเมินผลในเรื่องของ KM ในมิติที่ 4 ทานคิดวา KM จะมีประโยชน

ตอทานหรือเปลา ในองคกรของทานเปนเชนน้ีหรือไม คือ เมื่อบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออก 

มักจะมีผลกระทบตองาน เพราะวาความรูน้ันติดไปกับคนที่เกษียณ หรือลาออกไป  บุคลากรของ

ทานมักจะทําผิดพลาดในเรื่องเดิมๆ ปญหาซ้ําซาก บอกใหแกแลวแตก็ยังเปนอีก เวลามีปญหาใน

การทํางานก็ไมรูจะไปถามใครทั้งขางในและขางนอก ในเรื่องของการเก็บขอมูล เวลาหาขอมูลครั้ง

หน่ึงจะใชเวลานาน และท่ีไดมาก็นอยมากเมื่อมาทําการเย็บเลม เลมบางสวนก็ขาดหายไป  

ความคิดสรางสรรคใหมๆก็ไมคอยมี  KM ชวยทานในการแกปญหาเหลาน้ีได 
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วัตถุประสงคของ
การจัดการความรู

องคกร

 

รูปที่ 1   วัตถุประสงคของการจัดการความรูขององคกรตางๆ 

 

จากรูปที่ 1 เปนวัตถุประสงคของการจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน แถวบนเปนช่ือของ

องคกร องคกรเหลาน้ีเปนองคกรที่มีช่ือเสียงในเรื่องการจัดการความรู จะเห็นวาวัตถุประสงคของเขา

ในการจัดการความรูน้ันคอนขางชัดเจน เชน การลดตนทุน การนําความรูและประสบการณเกาๆ มา

ใชซ้ํา เรื่องความเร็ว (Speed) การสรางนวัตกรรมตางๆ การนําทักษะในการจัดการความรูมาใช การ

พัฒนาคุณภาพความรู ความรูที่ทานมีอยูน้ันมีโอกาสที่จะทําไดมากมาย น่ีคือในภาคของเอกชน 

ตัวอยางของภาครัฐแสดงดังรูปที่ 2  
 

จุดประสงคการทาํจุดประสงคการทาํ KM KM
BSI Study: KM in 
Public Sector

ยกระดับคุณภาพ
และมาตรฐานการ

ใหบริการ

ผลักดันใหเกิด
การสราง
นวัตกรรม

เพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน

ชวยใหเกิดการ
เรียนรูและ

พัฒนาบุคลากร

เรียนรูเก่ียวกับ
ความตองการของ
ผูใชบริการไดดีข้ึน

และเร็วข้ึน
 

รูปที่ 2   จุดประสงคการทํา KM 
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จากรูปที่ 2 เปนผลการสํารวจ (Survey) องคกรภาครัฐในประเทศอังกฤษ ประมาณ 70 กวา

องคกร จะเห็นวาวัตถุประสงคขององคกรที่เริ่มทํา KM ในภาครัฐน้ัน ตัวแรกมีเปอรเซ็นตสูงสุด 76% 

คือการยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการใหบริการ ซึ่งตรงกับ Blueprint for Change ของทาน การ

ผลักดันใหเกิดการสรางนวัตกรรม การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งไดพูดถึงมาเยอะแลว การ

ชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร และสุดทายทําใหทานเรียนรูความตองการของผูใชบริการ

ไดดีขึ้น และเร็วขึ้น เพราะฉะน้ันในสวนนี้จะทําใหเห็นภาพวาในองคกรที่จะทํา KM น้ัน เขามี

วัตถุประสงคที่ชัดเจน ไมไดทํา KM เพื่อใหไดช่ือวาทํา KM เพราะ KM ไมใชเปาหมายสุดทายของ

การทํา KM แตจะตองมีการระบุ (Define) ใหชัดวาทํา KM ไปเพื่ออะไร เรื่องน้ีเปนการสํารวจอีก

เรื่องหน่ึง ซึ่งนํามาใหดูคราวๆ ดังรูปที่ 3 
 

50% 60% 70% 80% 90%

ป
ระ
โย
ช
น
ท
ีไ่ด
รับ

สัดสวนผูท่ีเห็นดวย

มีการกระจายอํานาจมากขึ้น

ลดการทํางานซํ้าซอน

คุณภาพดีขึ้น

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มีการสรางนวัตกรรมมากขึ้น

คลองตัวมากขึ้น

ตอบสนองลูกคาไดเร็วขึ้น

ตัดสินใจไดดีขึ้น

ประโยชนของการจัดการความรู

 
 

รูปที่ 3   ประโยชนของการจัดการความรู 
 

จากรูปที่ 3 แสดงผลการสํารวจในประเทศสหรัฐอเมริกา  โดยมีการสัมภาษณ CEO ของ

องคกรมากกวา 400 แหง โดยทําการศึกษาถึงประโยชนที่ไดจากการทํา KM มีอะไรบาง  ประโยชน

ที่ได คือ การตัดสินใจที่ดีขึ้นดวยประสบการณ ไมใชดวยขอมูลความรู สนองตอบลูกคาไดเร็วขึ้น 

ทําใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผลที่ดี คุณภาพของสินคาและบริการดีขึ้น ลดการทํางานที่ซับซอน 

และมีการกระจายอํานาจมากขึ้น ผลลัพธของการทํา KM  เชน บริษัทยาที่มีช่ือเสียงมากแหงหนึ่งได

มีการนําผูที่มีหนาที่ในการขึ้นทะเบียนยา หลายทานคุนเคยในเรื่องการจดทะเบียนยาซึ่งจะใชเวลา

มาก เขานําพนักงาน หรือผูจัดการ ที่เก่ียวของในเรื่องของการขึ้นทะเบียนยามาคุยกันวาจะทํา

อยางไรถึงจะขึ้นทะเบียนยาไดเร็วขึ้น ปญหาอุปสรรคคืออะไร บทเรียนที่เขาไดรับคืออะไร มีการ

นํามาแลกเปลี่ยนกัน ปรากฏวาทําใหสามารถลดระยะเวลาการขึ้นทะเบียนยาไดมากกวาครึ่ง อีก
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ตัวอยางหนึ่งคือบริษัท Chevron  ไดนําผูจัดการที่ทําหนาที่ในเรื่องของการจัดการในเรื่องของ

พลังงาน (Energy use management) มารวมกันสรางเครือขาย (network) เพื่อใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน พบวาผานไป 1 ปสามารถประหยัดเงินใหกับบริษัทถึง 150 ลาน 

เพราะฉะน้ันการจัดการความรู ทําใหคนสามารถตัดสินใจไดดีขึ้น ทํางานไดดีขึ้นสงผลตอตัวงานและ

สุดทายสงผลถึงตัวองคกรเอง ถา KM ดีมากๆ ทําไมองคกรที่ทําจึงไมหันมาทํา KM กันเปนสวน

ใหญ เช่ือวาหลายๆองคกรเริ่มทํา แตขาวรายก็คือ มี 80% ขององคกรที่เริ่มทํา KM แลวไมบรรลุ

เปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งเปนขอมูลจริงที่ไปทําการสํารวจมา โดยแสดงในรูปที่ 4 
 

สําเร็จ 20%

ลมเหลว 80%

Source: IDC 2000

• เปาหมายไมชัดเจน
• ส่ือสารไมดี
• ขาดการบูรณาการ
• หวังผลเร็ว
• ไมเนนเร่ืองคน
• ขาดการสนับสนุน    
และความมุงม่ัน

 

รูปที่ 4   รอยละความสําเร็จขององคกรที่ดําเนินการเรื่องการจัดการความรู 
 

สาเหตุแรกเกิดจากเปาหมายไมชัดเจน ตรงกับที่อ.นิธินาถ ไดเรียนใหทราบไปเมื่อสักครู ไม

วาจะทําสิ่งใดก็ตาม ถาเปาหมายไมชัดเจนคงจะไปไดไมถึงฝง ในองคกรที่ทํา KM แลวเปาหมายไม

ชัดเจนก็เหมือนกับนกที่บินไปบินมา ตองออกแรงมาก ผิดกับองคกรที่มีเปาหมายชัดเจนก็จะไปถึง

เปาหมายอยางแนนอนโดยออกแรงนอย ทํางานกันเปนทีม เขาใจวาจะไปท่ีไหนแลวไปในทิศทาง

เดียวกัน สาเหตุที่ 2 ของการไปไมถึงเปาหมายที่ตั้งไวคือการสื่อสารไมดี ตามที่ทานอ.นิธินาถได

กลาวไวแลววาการสื่อสารไมดีจะมีปญหาตามมาอยางแนนอน เพราะเรื่องการสื่อสารเปนเรื่องที่

สําคัญ การสื่อสารนี้หมายถึงวาถาทานจะทํา KM มีเปาหมายแลวแตทานไดสื่อไปถึงผูที่ไดรับ

ผลกระทบหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของหรือไม สาเหตุที่ 3 คือขาดการบูรณาการคือมองวา KM เปน

กระบวนการหนึ่งแตไมไดนํามาบูรณาการกับงานที่ทานทําอยูซึ่งจะอธิบายในชวงหลัง เรื่องน้ีมี

ผลกระทบโดยตรงและทานก็มีสวนเกี่ยวของโดยตรง  

ผูบริหารสวนใหญอยากเห็นผลการเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล แต KM น้ันเปนสิ่งที่วัดผล

คอนขางยาก ดังที่ทานอาจารยนิธินาถกลาวไววาการลงทุนในคน ในเรื่องของความรู บางครั้งวัด

ออกมาคอนขางยากและใชเวลานาน KM น้ันพูดถึงเรื่องความรูแตโดยแทจริงแลวเปนเรื่องของคน

ทั้งสิ้น หากขาดการสนับสนุนและความมุงมั่นจากผูบริหารหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกระดับ จะเปน

อุปสรรคที่ทําใหองคกรไมบรรลุผลตามที่ตั้งไว  
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ในเรื่องของความรู ความรูน้ันมาจากทางไหนไดบาง ในเรื่องของ KM น้ันความรูมาจากการ

ปฏิบัติ มาจากการทําจริง มาจากผลการวิจัย ซึ่งจะสงผลใหองคกรดีขึ้น สิ่งสําคัญคือเราจะตองรู

คุณคาแหลงความรู ซึ่งมีอยูในตัวบุคลากรนั่นเอง ในเรื่องขององคกร อะไรเปนแหลงเก็บความรู 

องคกรเก็บความรูพวกเอกสารปฏิบัติงานตางๆ นโยบาย น่ันคือองคความรูที่ดึงออกมาจากบุคลากร

ใหเขาไปสูในระดับองคกร สุดทายคือเรื่องของแหลงเก็บความรู ที่เปนเรื่องของลูกคาที่สงมอบหรือ

คูคา ซึ่งสําคัญมาก หลายครั้งที่ผูบริหารสวนใหญมักจะนึกวาความรูอยูในคนของเรา บุคลากร แต

จริงๆ แลวลูกคาเราเองเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับองคกรของเรา เชน กรณีสถาบันเพิ่มผลผลิต  

ความรูสึกความพึงพอใจของลูกคาของสถาบันฯ เมื่อมาใชบริการของเรา เปนความรูซึ่งถือวามี

คุณคามากสําหรับสถาบันฯ เพราะความรูน้ีเมื่อสถาบันฯ รับทราบ จะสามารถนํามาปรับใชกับการ

ใหบริการของสถาบันฯ เพราะฉะนั้นถาพูดถึงจังหวัดความรูของผูใชบริการ น่ันคือประชาชนที่เขามา

ใชบริการของทาน ตรงน้ีคือความรูที่มีคุณคาตอทานมาก อีกสวนหนึ่งคือความรูของผูสงมอบ 

ยกตัวอยางเชน เมื่อหลายเดือนมาแลว มีหนวยงานในภาครัฐทําเรื่องเกี่ยวกับงานวิจัย มาเยี่ยมชม

สถาบันฯ ของเราแลวถามวา หนวยงานของเราทําหนาที่ในการวัด เปนตัววัดในระดับประเทศ และ

ในการทําตัววัดน้ันจะตองจางผูเช่ียวชาญจากตางประเทศ ปรากฏวาองคความรูเหลาน้ันพอจะมาทํา

เรื่องการจัดการความรูพบวาความรูน้ันติดไปที่ที่ปรึกษาที่จางมาจากตางประเทศ ไมเหลืออะไรอยูที่

องคกรเลย ทานชวยกลับไปคิดนิดหนึ่งวาความรูจริงๆแลวอยูแคที่ตัวคนอยางเดียวหรือไม ในตัว

จังหวัดของทานความรูอยูที่ชุมชน ผูประกอบการซึ่งเปนแหลงความรูที่ใหญมาก 
 

สมองของพนักงาน
เอกสาร (กระดาษ)
เอกสาร (Electronic)
Knowledge Base (IT)

42%

26%

12%

20%

สมองของพนักงาน

เอกสาร (กระดาษ)

ฐานขอมูล/ความรู (IT)

เอกสาร
(Electronic)

Source: Survey of 400 Executives by Delphi  

รูปที่ 5   แหลงความรูในองคกร 
 

รูปที่ 5 แสดงผลการสํารวจในตางประเทศ แหลงความรูสําคัญในองคกรกวา 40% อยูใน

พนักงาน ที่เหลืออยูในรูปแบบของเอกสาร อยูในฐานขอมูลตางๆ เน่ืองจากเปนงานวิจัยใน

ตางประเทศ   
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รูปที่ 6   แหลงเก็บความรูในองคกร 
 

เน่ืองจากมีโอกาสไปสอน KM ในหนวยงานราชการ จึงถือโอกาสทําการสํารวจจาก

หนวยงานราชการในเมืองไทย คําถามคือ ทานคิดวาความรูที่มีอยูในองคกรของทานเปนแบบใด อยู

ในตัวคนหรือวาอยูในเอกสารฐานขอมูล แบบใดมากกวา เปนสัดสวนเทาใด จากรูปที่ 6 จะเห็นวา 

เกือบ 30% อยูในคน กับในเอกสารเทาๆ กัน ประมาณ 40% เห็นวาความรูที่อยูในตัวคนนั้นมากกวา

ที่อยูในเอกสารมาก เพราะฉะนั้นรวมกันแลว 70% ความรูอยูในคนนั้นมากกวาอยูในเอกสารที่ทาน

เขียนไว เพราะฉะน้ันในองคกรทั่วๆไป คือ 70% อยูในตัวคน เพราะฉะน้ันการจัดการความรูก็คือการ

จัดการความรูที่อยูในตัวคนนั่นเอง  
 

 
 

รูปที่ 7   การเปรียบเทียบความรูเหมือนภูเขาน้ําแข็ง 
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ความรูมีอยู 2 แบบ จากรูปที่ 7 ถาเราเปรียบเทียบความรูเหมือนภูเขาน้ําแข็ง สวนที่อยู

ขางบนนั้นเปนสวนที่มองเห็นไดเราเรียกวาความรูที่ชัดแจง (Explicit knowledge) ซึ่ง ความรูที่

ชัดแจง น้ีอยูในเอกสาร ในฐานขอมูล ความรูที่ชัดแจง มีลักษณะพิเศษ ลอกเลียนกันได สอนกันได

งาย เพราะฉะนั้นตัวน้ีไมนาหวง คือ ถามีเยอะจะสามารถสอนได ผิดกับความรูที่อยูในคน (Tacit 

knowledge) ซึ่งเปนสวนที่อยูใตนํ้า และสวนนี้จะมีประมาณ 70% สวนที่ใกลนํ้าที่สุดก็คือ ความรู

ที่อยูในคน ซึ่งอธิบายไดแตยังไมถูกนําไปบันทึก ตรงนี้เราเรียกวาเปนความรูที่อยูในคน ที่เกือบจะ

ถึง Explicit แลว แตยังไมมีโอกาส เพราะผูที่เปนเจาของความรูบางครั้งไมมีเวลาบาง บางครั้งไม

แนใจวาตัวเองมีความรูอยูเลยไมไดนําเสนออกมาเขียน สวนที่ 2 เปนสวนสําคัญ เปน ความรูที่อยูใน

คน ซึ่งอธิบายไดแตไมอยากอธิบาย เพราะกลัวจะหมดความสําคัญ กลัววาของผูอื่นจะดีกวา 

สุดทายคือสวนที่อธิบายไมไดจริงๆ ซึ่งอยูใตสุด 

การจัดการความรู คือ กระบวนการที่ทําใหสวนที่เปนความรูที่อยูในคนขึ้นมาอยูเหนือนํ้ามาก

ที่สุด สามารถจะนําไปสอนกันได ทําใหเขาใจไดงายขึ้น ในสวนที่ขึ้นมาเหนือนํ้าไมไดจริงๆ ก็ใช

วิธีการถายทอดโดยการพบปะพูดคุย จะมีเครื่องมืออีกหลายตัวที่ใช เพราะฉะน้ันหลักเกณฑใน

เรื่องของการจัดการความรู คือ ทําอยางไรใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Transition) ของ 

Tacit และ Explicit ใหไดมากที่สุด เพื่อทําใหเกิดความรูองคกร  

 

Knowledge Spiral (SECI Model)

Nonaka & Takeuchi

Socialization Externalization

Internalization Combination

Tacit

Tacit
Explicit

Explicit

 

รูปที่ 8    SECI Model 
 

ในรูปที่ 8 สวนที่อยูตรงกลางที่หมุนหมายถึงการแลกเปลี่ยนแตละครั้งจะทําใหเกิดความรู

ใหมๆ สวนที่เปนองคความรูน้ันมีจุดสําคัญคือ จะตองเปนองคความรูที่สงตรงถึงการดําเนินงาน 

(performance) ขององคกร หรือทําใหองคกรนั้นสามารถบรรลุวิสัยทัศน (vision) ของ

องคกรได จะไมขอกลาวถึงความหมายของการจัดการความรูมาก เพราะทานอาจจะคุนเคยอาน

เอกสารของ ก.พ.ร  ซึ่งใหคําจัดความในเรื่องของ KM หรือการจัดการความรูไววาเปนการรวบรวม
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องคความรูที่มีในสวนราชการ ที่เราพูดถึงความรูเมื่อสักครูเปนเพียงสวนนอย สวนที่เปนความรูที่

สําคัญ องคความรูที่สําคัญบางครั้งกระจัดกระจายอยูกับผูมีสวนเกี่ยวของอื่นๆ การจัดการความรูก็คือ

การนําองคความรูที่กระจัดกระจายทั่วๆ ไป ไมวาอยูในสวนของราชการหรือที่ไหนก็ตามมาพัฒนาให

เปนระบบ เพื่อพัฒนาตนเองใหทํางานได เพื่อใหองคกรน้ันมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

ยกตัวอยางซึ่งเปนขอมูลที่ไดจากการทําสํารวจองคกรที่มีช่ือเสียงในตางประเทศกวา 40 องคกร 

พบวาหลายๆองคกรมีการทํากิจกรรมบางอยางเกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู แลวนํากิจกรรม

เหลาน้ันมาจัดเปนกลุมไดประมาณ 10 กลุม ใน 10 กลุมน้ีมีเรื่องของการแบงปนและการปฏิบัติที่

เปนเลิศ (Best practice) ซึ่งบางทานอาจจะมีและทําอยูแลว ซึ่งแสดงวาใกลเรื่องของ KM แลว  

มีการนําประสบการณในอดีตมาใชใหเปนประโยชน คือมีการนําสิ่งที่เราเรียนรูในบทเรียน 

(Lesson learned)  เพื่อใชปองกันหรือแกปญหาที่จะเกิดขึ้นกับการทํางานของเรา มีเรื่องของ

การจัดทําเครือขาย ผูเช่ียวชาญ ในเรื่องของการจัดทําฐานความรูเก่ียวกับลูกคา เน่ืองจากเปน

ภาคเอกชน จริงๆ แลวก็คือการจัดทําฐานความรูที่เกี่ยวของกับประชาชน ผูประกอบการตางๆ เปนตน  

ฉะน้ันหลายๆ องคกรนาจะมีการทําในเรื่องของการจัดการความรูในระดับหนึ่งอยูแลว  

คําถามคือวา ทําอยางไรองคกรเหลาน้ันจึงจะไดรับการยกยองวามีความเปนเลิศ อะไรที่ทําใหการ

ทําเหลาน้ีแตกตางจากสิ่งที่องคกรหรือจังหวัดที่ทานทําอยู คําถาม 2 คําถามนี้ การทําการจัดขอมูล

ของทานนั้น เชน การทําเครือขายผูเชี่ยวชาญนั้นเปนระบบหรือไม คําวาเปนระบบคือการทํา

เปนขั้นตอนที่ชัดเจน การทําการปฏิบัติที่เปนเลิศ ทานมีขั้นตอนในการคัดเลือกอยางไร มีการ

ทําอยางตอเนื่องหรือไม มีการวัดหรือไมวาการปฏิบัติที่เปนเลิศที่ไดมานั้นเปน การปฏิบัติที่เปน

เลิศ จริงหรือไม และสุดทายมีคนนําการปฏิบัติที่เปนเลิศ ที่ทานจัดเรียบรอยไปใชใหเปนประโยชน

กับองคกรหรือไม ฉะน้ันการที่จะบอกไดวาสิ่งที่องคกรของทานทําอยูน้ันเปนการจัดการความรู

หรือไม จะตองใชคําถาม 2 คําถาม ถามกับทีมงานของทาน วาสิ่งที่ทานทําเปนเชนน้ีหรือไม เปน

ระบบหรือไม ใชประโยชนหรือไม สถาบันฯ มองวาการจัดการความรูน้ันเปนการบริหารการจัดการ 

หรือกระบวนการ หรือเปนเครื่องมือ (Tools) ที่จะทําใหคนสามารถนําความรูมาใชใหเกิดประโยชน

สูงสุด ไมใชไปจัดการความรู แตเปนการจัดการคนเพื่อใหนําไปใชประโยชนสูงสุด เพื่อใหคนคิด

เปน ทําเปน สงผลการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้น และทําใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย เปาหมายที่วาน้ีอาจเปนเรื่องของวิสัยทัศนหรือพันธกิจ ของทาน สุดทายก็คือทั้งคนและ

องคกรเกงขึ้นสามารถไปแขงขันได  

การที่จะทําใหคนนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ตองกลับไปที่ตัว  วิสัยทัศน ของ

ทานเองวาคืออะไร คําถามคือ ในการบรรลุ วิสัยทัศน ของทานทานตองใชความรูอะไร  แลวถา

ตองใชความรูน้ันเรามีแลวหรือไม ถาไมมีตองไปหาจากที่ไหน จะสรางอยางไร จะนําเขามา

อยางที่ทานอ.นิธินาถ ไดเรียนใหทราบแลว คือการใหคนอื่นทํา (Sub-contact)  หรือไม หรือ

ทานจะสรางขึ้นมาจากขางใน แลวถาทานมีความรูเหลานั้น จะเปนแบบ Explicit หรือ Tacit 

จะอยูในตัวคนหรืออยูในเอกสาร หรืออยูในฐานขอมูล  ถาเปนฐานขอมูลมีความครบถวน
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สมบูรณหรือไม ขอมูลที่ทานเก็บเปนขอมูลลาสุดหรือไม นํามาใชไดหรือไม ถาเปน

ฐานขอมูล ความรูเหลานั้นเขาถึงกันสะดวกหรือไม ไมใชมีฐานขอมูลที่กวาจะนําเขาไปใชแลว

ลําบากมาก มีเครื่องคอมพิวเตอรอยูไมกี่เครื่อง ที่สําคัญถาเปน ความรูที่อยูในคน จะมีมากกวา 

70%  ในองคกรของทานมีการแบงความรูนี้ใหกันหรือไม โดยเฉพาะอยางยิ่งทานที่กําลัง

เกษียณไป มีการแบงความรูที่ไดมากนอยแคไหน ยกตัวอยาง เรื่องของการนําความรูจากผูที่

เกษียณอายุ หนวยงานที่ทําไดดีก็คือกระทรวงกลาโหมของสหรัฐฯ มีโปรแกรมพิเศษ สําหรับ

บุคลากรที่จะเกษียณอายุจะมีบุคคลากรกลุมหนึ่งที่เรียกวา Knowledge capture เปนผูจัดเก็บองค

ความรูเขาไปสัมภาษณผูที่กําลังจะเกษียณ โดยการดึงความรู พยายามหาวามีความรูเรื่องอะไร มี 

Network กับใครบาง แหลงความรูที่ผูเกษียณอายุไปหาที่ทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานทํา

ไดอยางไร นําคําตอบเหลาน้ีกลับมาแลวสรางเปน ความรูที่ชัดแจง ทําใหผูอื่นสามารถเขามาแลว

เรียนรูได น่ีเปนตัวอยางของการดึงความรูที่อยูกับตัวคน เขามาเปนความรูที่ชัดแจง สุดทายคําถาม

ที่สําคัญมากก็คือ มีการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนกับองคกรหรือไม หรือเกิดประโยชนกับงาน

หรือไม และท่ีขาดไมไดคือ เรามีการนําองคความรูกลับคืนสูองคกร น้ันอยางไร  

ในแตละจังหวัดก็คงมีวิสัยทัศนของทาน คําถามที่จะบอกวาถาเราจะใหบรรลุวิสัยทัศนน้ัน 

ความรูหลักๆ เราตองมีอะไรบาง อะไรเปนความรูที่จําเปนในการบรรลุวิสัยทัศน การทําตรงนี้จะทํา

ใหทานทราบถึงแหลงขอมูลใหญๆ ที่อยูในองคกรของทาน ถาทานมีแสดงวาองคกรของทานมีองค

ความรูที่มีคามากที่สามารถสรางใหกลายเปนยุทธศาสตรที่สําคัญของจังหวัด  เมื่อไปถามในระดับ

องคกรปรากฏวา มีความรูบางอยางที่ทานขาดอยู หรือไมมีเลย ทานอาจจําเปนจะตองสรางความรู

เหลาน้ันขึ้นมา น่ันคือความรูในระดับองคกร ถานําความรูทั้งหมดไปถามในกระบวนงาน สิ่งที่ทาน

จะไดก็คือ จะทํากระบวนงานนี้จะตองใชอะไร ความรูตรงน้ีอยูที่ใคร อยูในรูปแบบอะไร ความรูน้ีสง

ตอที่ใคร แลวการนําความรูน้ีไปใชประโยชนมีใครบางที่มีสวนเกี่ยวของดวย ฉะน้ันผลจากการใช

คําถามนี้ไปถามในกระบวนงาน ทานจะไดเรื่องของการถายทอดองคความรู (Knowledge flow) 

ทานจะไดเรื่องของความรูที่สามารถนําไปใชได (Working knowledge) ที่ทานจําเปนตองมีในการ

ทํางาน ฉะน้ันการทํางานใน 2 ระดับ สามารถทําไดขึ้นกับความตองการของทาน ยกตัวอยาง จาก

เอกสารของ ก.พ.ร อาจจะตรงกับบางจังหวัด เขาใจวาในขณะนี้สวนใหญจังหวัดไดทําการกําหนด

วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตรไปแลว รวมถึงเปาประสงค ที่ทานจะตองมีในแตละประเด็นยุทธศาสตร

และกลยุทธที่มีหลายกลยุทธ ชวยสนับสนุนตัวยุทธศาสตรแตละตัว เปาประสงคแตละตัว รวมไปถึง

กระบวนงานหลักๆที่จะสนับสนุนกลยุทธแตละกลยุทธ ฉะน้ันในการที่จะทํา KM โดยใชคําถามที่ได

กลาวไป ทานสามารถนําสวนนี้ไปใสในสวนของกระบวนงานที่ทานกําหนดขึ้นมา ดังตัวอยางใน รูปที่ 9  
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เปาประสงค 2: เพิ่มมูลคาการจําหนายสินคา OTOP

ประเด็นยุทธทศาสตร 6

ประเด็นยุทธทศาสตร 5

ประเด็นยุทธทศาสตร 4

ประเด็นยุทธทศาสตร 3
สรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ
เพ่ิมมูลคาการจําหนาย OTOP

ประเด็นยุทธทศาสตร 2
การพัฒนาเมืองและชนบทอยางย่ังยืน

วิสัยทัศน
เปนเมืองนาอยู เปนศูนยกลาง
ภูมิภาคทางดานการคา 
การลงทุน การบริการ และการ
คมนาคมขนสง มุงสูสากล

ประเด็นยุทธทศาสตร 1
การแกไขปญหาความยากจน

กลยุทธ 1
สรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP

เปาประสงค 1: เพิ่ม GPPของจังหวัด

การพัฒนาตัวผลิตภัณฑ การสรางเครือขาย การจัดทํามาตรฐานผลิตภัณฑ  
 

รูปที่ 9   ตัวอยางของกระบวนงานในการใช KM 

 

ในรูปที่ 9 จะเห็นวาจังหวัดน้ีมีวิสัยทัศนในเรื่องของเมืองนาอยู เปนศูนยกลางภูมิภาคดาน

การคา การลงทุน บริการทั้งหลาย มาถึงกระบวนงานที่สําคัญ มีกระบวนงานหลักๆอยู 3 ตัว เพื่อ

สนับสนุนกลยุทธในการสรางศักยภาพในการแขงขันสินคาของ OTOP ซึ่งมีกระบวนงานอยู 3 ตัว 

ฉะน้ันสิ่งที่ตองทําคือ กลับไปดูที่กระบวนงานแตละกระบวนงาน แลวเริ่มตั้งคําถาม กระบวนงานนี้

ตองใช องคความรู อะไร เรามีองคความรูน้ันแลวหรือยัง ถามีอยูในรูปแบบไหน มีครบถวนหรือไม 

ถาอยูในฐานขอมูลมีครบถวนหรือไม ถาเปนคนอื่นที่ตองการใชกระบวนงานนี้จะเขาไปถึงขอมูลน้ีได

หรือไม ถาไมไดอยูในเอกสาร แตอยูที่คน ในการแลกเปลี่ยนทักษะหรือความรูที่อยูในคน เหลาน้ี

ระหวางผูที่เกี่ยวของในกระบวนงาน น้ันๆหรือไม เหลาน้ีเปนสิ่งที่ทานควรจะกลับไปทํา  
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Thailand Productivity Institute
25

ยังขาด K น้ัน การฝกอบรมใน Competency ที่ขาด
เครือขายผูเชี่ยวชาญ,
Joint R &D,  ใช K จากภายนอก

สราง
และแสวงหา K 

มี K แตยังไมดี ไมสมบูรณ  
ไมทันสมัย อยูกระจัดกระจาย 

รวบรวม ประมวล
และกลั่นกรอง K

• คนหาและรวบรวม Best Practices
• ฐานขอมูล/ K ในดานตาง ๆ

เขาถีง K ไดยากและชา ทําใหผูใช K เขาถีง K ไดงาย
และสะดวก

ระบบ ICT

สรางบรรยากาศ ระบบ และ
เวทีแลกเปลี่ยน K ทั้งายใน 

และภายนอก

• การสรางเครีอขายผูเชี่ยวชาญ    
• Joint R &D
• การจัดกลุมงานตามภารกิจ

มีการแบงปน K ระหวางกัน
นอยมาก

มีการนํา K ไปใชประโยชน
ไมมากนัก

ทําใหการเรียนรู
เปนสวนหน่ึง
ของงาน

• การแบงปนความรูและการเรียนรู
เปนสวนหนึ่งของการประเมินผลงาน

• ปลูกฝงใหบุคลากรเห็นวาการเรียน
รูเปนหนาที่

คําตอบ ระบบ/กิจกรรมKM Process

 
 

รูปที่ 10   คาํตอบขององคความรูและการแกปญหา 
 

ถาทานไปถามแลวในระดับกระบวนการ ปรากฏวา เรื่องของการพัฒนาผลิตภัณฑ OTOP ไม

มีเลย จังหวัดเราขาด องคความรู น้ัน คือเรื่องของการวิจัยและพัฒนา (Research & Development) ที่

ตองทําเมื่อมีการแสวงหา องคความรู ในเรื่องของกิจกรรมตองมีการฝกอบรมเพื่อสรางศักยภาพ 

(Competency) หรือความรูที่ขาดนั้น ใหเกิดสังคมตรงนั้น หรืออาจจะตองสรางเครือขาย

ผูเช่ียวชาญที่มีความรูในเรื่องน้ัน หรือแมกระทั่งทําการวิจัยและพัฒนารวมกับมหาวิทยาลัย เพื่อให

อาจารยของมหาวิทยาลัยน้ันชวยในเรื่องของการทําการวิจัยและพัฒนา ในเรื่องของการพัฒนา

ผลิตภัณฑใหมๆ หรือแมกระท่ังดึงความรูน้ันจากจังหวัดอื่นเขามา น่ีเปนตัวอยางของกิจกรรม ซึ่ง

นํามาจากการทํา Blueprint for Change ของจังหวัดหลายๆจังหวัดที่สงมาให ก.พ.ร สิ่งที่มีอยูตรง

น้ีอาจตรงกับสิ่งที่ทานมีในจังหวัดของทานแลวก็ได  

มาถึงคําถามที่ 2 คําถามแรกคําตอบวาถาไมมีก็ทําแบบนี้ ถามีแลว องคความรูน้ันยังไมดี ยัง

ไมสมบูรณ อยูกระจัดกระจาย ทานจะตองมีการทําให องคความรู ตรงนั้นอยูเปนที่และสมบูรณ มี

การกลั่นกรององคความรู ตัวอยางนี้คือตองคนหาวา องคความรู ที่อยูกระจายกันน้ัน องคความรู อัน

ไหนที่ถือวาเปนการปฏิบัติที่เปนเลิศ หลายทานคงเคยทํามาแลว การคนหา การปฏิบัติที่เปนเลิศ มี

วิธีการหลายอยาง กระบวนการหรือเครื่องมื ออยางหนึ่งคือการทํา benchmarking เปนการ

แลกเปลี่ยนการปฏิบัติที่เปนเลิศระหวางกัน เมื่อเราแลกกับคนอื่น เราไปดึงการปฏิบัติที่เปนเลิศของ

เขามาปรับกับกระบวนการทํางานของเรา ไดเปนกระบวนการใหมหรือวิธีการใหมซึ่งดีกวาเดิม  อีก

สวนเปนเรื่องของการทําโดยการรวบรวมฐานความรูที่อยูกระจัดกระจายนั้นใหเปนระบบ คําถามที่

ถามวาถาเชนน้ันสิ่งที่ทานมีอยูที่เปนฐานขอมูล สมมติวาเปนความรูที่ชัดแจง จะเขาถึงไดยากและชา 
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เราคงตองทําใหผูใชที่เกี่ยวของน้ันสามารถเขาถึงขอมูลหรือองคความรู เหลาน้ันได ก็คือระบบ ICT 

(Information and computer technology) น่ันเอง คือสิ่งที่กําลังทําอยู ถาเปนความรูที่อยูในคน 

พบวาในกระบวนงานของเราไมคอยมีตัวที่เปนเอกสาร สวนใหญทําดวยทักษะหรือประสบการณ ใช

คําถามนี้ถามปรากฏวาคนที่อยูในกระบวนการนั้นไมคอยมีการแลกเปลี่ยนขอมูลหรือความรูระหวางกัน 

จึงจําเปนตองสรางบรรยากาศ หรือระบบเพื่อใหใชเปนเวลาสําหรับการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 

ตัวอยางจากทานที่ทํา Blueprint for Change สงให ก.พ.ร การสรางเครือขายผูเช่ียวชาญ ก็คือการ

นําผูเช่ียวชาญที่อยูในหรือนอกองคกรเขามารวมกันแลวใหโอกาสเขาแลกเปลี่ยนความรูที่อยูในคน 

พูดคุยกัน แลกเปลี่ยน ความรูที่อยูในคน กัน หรือทําการวิจัยและพัฒนารวม กับผูเช่ียวชาญขางนอก

เพื่อดึงแลกเปลี่ยนความรูกัน หรือแมกระท่ังการปรับโครงสราง จัดกลุมงานตามภารกิจ คือนําคนที่มี

อยูในแตละหนวยงานกลับเขามารวมกัน เพื่อทํางานชิ้นใดชิ้นหนึ่งตามภารกิจ ตามยุทธศาสตรหรือ

กลยุทธ ทําใหคนที่มีประสบการณที่หลากหลายมีโอกาสแลกเปลี่ยนทักษะ ความรูขามหนวยงานกัน 

ซึ่งเปนตัวอยางหนึ่ง  

Focus Group เปนสวนหนึ่ง แตจริงๆแลวมีเครื่องมือ (Tools) เรื่องของชุมชนนักปฏิบัติ 

(Community of practitioners : COP) จะเปนลักษณะการทําคลาย Focus group ซึ่งเปน

เครื่องมือหนึ่งที่ใชในการระดมความคิด (Brainstorm) เรียกวาเปนเวทีไดเหมือนกัน แตสิ่งที่

แตกตางในการแลกเปลี่ยนความรูที่อยูในคน คือการแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องของการจัดการความรู

น้ันสวนใหญจะพยายามใหทําในลักษณะของการสมัครใจ (Voluntary) เขามารวมกลุมกันในเรื่องที่

สนใจ แลกเปลี่ยนกัน หลายองคกรไดเริ่มทํา เชน พวกชมรมตางๆ แตชมรมเหลาน้ันเปนชมรมซึ่ง

ไมไดมีผลโดยตรงกับสมรรถนะ (Performance) ของจังหวัดหรือองคกรของทาน การรวมกลุมกัน

น้ัน เปาหมายหรือวัตถุประสงคตองชัดเจน COP มาดวยความสมัครใจ แตใน Focus Group มาดวย

วัตถุประสงคคือตองการปรับปรุงคุณภาพของงานหรือทําใหองคกรดีขึ้น Focus Group ถือวาเปน

เครื่องมืออยางหนึ่ง แตคอนขางบีบคั้นพอสมควร แตเปนวิธีการอยางหน่ึงที่สามารถดึง ความรูที่อยู

ในคน ของคนเขามารวมกันไดและหาวิธีแกไขได  

สุดทายเปนเปนคําถามที่สําคัญมากและหลายองคกรน้ันหลุดตรงนี้ คือ มีการนําองค

ความรู นั้นไปใชหรือไม ถาคําตอบของทานคือไม หรือไมคอยมีเทาไร ฐานขอมูลที่ทํามาไว

มากมายแตไมมีคนเขาไปใชเลย ทําใหไมเกิดองคความรูเกิดขึ้น ฉะน้ันจําเปนตองใหการเรียนรูเปน

สวนหนึ่งของงาน เชน ในการประเมินผลงานของบุคลากรอาจตองทําใหเรื่องการแบงปนความรู

แบบสมัครใจ ใหเปนสวนหนึ่งของการประเมินผล ผูที่ เขาไปรวมกิจกรรม เขาไปสนับสนุน 

(Contribute) ใหความรูกับคนอื่น ฝก (Train) ผูอื่น นาจะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลงาน เพราะ

เต็มใจที่จะ share ความรูกับผูอื่น หรือปลูกฝงใหคนเห็นวาการเรียนรูเปนหนาที่หน่ึง ในสวนของ

กระบวนการบริหารความรู (Knowledge management process) ก็เปนอีกมิติหน่ึง ที่ไมมีจริงๆ แต

เปนมิติของ องคความรู ซึ่งมิติอันน้ีมีที่อยู ไมไดอยูลอยๆเปนกระบวนการ เหมือนกับทานทําการ

ปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) คือ PDCA (Plan Do Check Act) เราไม
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สามารถบอกไดวาเราทํา PDCA แตจะบอกไดวานํา PDCA ไปปรับปรุงกระบวนการอะไร 

เชนเดียวกัน KM Process ก็เปนกระบวนการหนึ่งแตบอกไมไดวาเรามีกระบวน KM ในองคกร บอก

ไดเพียงวากระบวนการนี้ไปประกบหรือบูรณาการอะไร เปนบริบท (Context) ขององคความรู ฉะน้ัน

คําวา KM เมื่อนํามาทําใหงาย คือขณะน้ีทานตองมองกลับไปที่กระบวนการองคกรของทาน ตั้งแต 

วิสัยทัศน ลงมาถึงกระบวนงาน แตเดิมทานมองดวยแวนของผูบริหาร หรือแวนของ HR หรือแวน

ของ IT ในสวนงานที่ทําอยู ขณะน้ีอยากใหถอดแวนอันน้ันออก มาสวมแวนของ องคความรู ซึ่ง

เลนสคือการมองออกไปในมิติของความรู กระบวนการเหมือนเดิมแตกลับเขาไปวิเคราะหวาใน

กระบวนการงาน หรือ วิสัยทัศน ของทาน ใชคําถามที่ใหทําไปทั้ง 8 ขอ คําวาใสแวนคือมองทุก

อยางใหเกี่ยวของ องคความรู โดยตั้งคําถามทั้ง 8 ขอ ฉะน้ันกระบวนการ KM จริงไมไดมีตัวตนอยู 

แตมันคืออีกมิติที่คาบอยูบนงานของทานทั้งหมด คือการมองจากมุมมองหนึ่ง  

KM ไมใชเรื่องใหมแตเปนการกลับเขาไปมองในกระบวนการหรืองานของทาน ทุกอยางที่

ทานทําดวยเลนสอันน้ี โดยใชคําถามงายๆที่เปนตัวอยาง ตัวน้ีสําคัญมากและเขาใจวาหลายทานได

ทําสวนนี้ไปโดยไมรูตัว  โดยทําในเรื่องระยะสั้น (Short term) ที่ อ.นิธินาถ ไดกลาวไว ความรูที่อยู

ในคนมีความรูหรือยัง น่ันคือดูมิติหน่ึงที่เปนเรื่องของ องคความรู แตยังเปนมิติหน่ึงที่อยูในคน จริงๆ

มีความรูอยางอื่นที่อยูนอกคนอีกเยอะ และไมใชคนในองคกร แตเปนคนที่อยูนอกองคกรที่เปน

ผูเกี่ยวของของทาน ที่สําคัญคือการมองนั้น บางครั้งทานมองเปนจุด ดูแควาไมมีความรูก็สราง

พัฒนาคนขึ้นมา แตไมไดมองไปจนครบกระบวนการทั้งหมด ไมไดถามคําถามทั้งหมดตั้งแตเริ่มตน

จนกระทั่งจบ ตัวอยาง ทานกําลังจัดทํารวบรวม การปฏิบัติที่เปนเลิศ ของ องคความรู ในเรื่องของ 

R&D ของผลิตภัณฑ OTOP ตองถามวาการวิจัยและพัฒนามีความสําคัญกับ วิสัยทัศน ของทาน

หรือไม ถาทําสําเร็จ องคความรู จะมีผลตอกลยุทธหรือ วิสัยทัศน ของทานหรือไม ความรูน้ีเปน

ความรูที่สําคัญมากหรือไม ที่สําคัญในฐานขอมูลของทานที่ทําไวมีการนําความรูไปใชใหเกิด

ประโยชนหรือไม ฉะน้ันการทํากิจกรรมน้ี ตองกลับไปดูในมุมมองขององคความรูใหครบถวนตั้งแต

ตนจนกระทั่งนําความรูน้ันไปใช หลายองคกรดูแคการกลั่นกรองความรูแลวหยุด ฉะน้ันตัว KM คือ

การมองดวยเลนสแลวมองอยางครบทั้งกระบวนการ ตั้งแตการคนหาความรู (Identify 

knowledge) การรวบรวมกลั่นกรอง การทําใหผูที่ตองใชเขาถึงองคความรูไดสะดวก 

สุดทายคือการนําความรูนั้นไปใช ฉะน้ันกิจกรรมตางๆตองกลับไปทบทวน ใหมวาในแผนงาน

ของทานที่จะปรับปรุงน้ันทานไดรวมเอามิติในเรื่องขององคความรูไดครบถวนในทุกประเด็นใน

กระบวนการบริหารความรูหรือไม  
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คําถาม:  รองผูวาราชการจังหวัดศรีสะเกษ (คุณรังสรรค เพียรอดวงษ) 

Tacit คือเรื่องเฉพาะตัว ไมมั่นใจวา จะให Tacit น้ีมา เรามีการจดลิขสิทธิ์เปนคูแขง ไมใช

กลุม cluster กันเอง บางครั้งเราแขงขันกันเอง 2 ฝง รัฐบาลมีเงิน 100 ลานบาท เรามี 5 จังหวัด 

เราพยายามไขวควาหาเขามาเพื่อเสริมในสวนที่เราเขมแข็ง ออน ไมไดมองภาพรวม สิ่งที่ทํายากก็

คือ ความรูที่อยูในคน ที่อาจารยพูดถึงวามีประมาณ 70% ที่อยูใตนํ้า ผมเกรงวาผูรูจะไมใหเรา 

เน่ืองจากไมอยากเพิ่มคูแขง เพราะกวาจะคิดไดวาจุดออน จุดแข็งเปนอยางไร คงไมใหเรา 
 

คําตอบ : ดร.บุญดี บุญญากิจ 

เปนคําถามที่ดีและเปนคําถามที่พบมากเมื่อตอนทํา benchmarking ของหนวยงาน

ภาคเอกชน เพราะจะตองยื่นหมูยื่นแมว เอาการปฏิบัติที่เปนเลิศ มาแลกกัน ตัวอยางเชน 

benchmarking ในการทําโรงงานน้ําตาล 8 แหง เปนคูแขงโดยตรงทําได แตตองทําใหผูที่

เกี่ยวของเขาใจกอนวาการแลกเปลี่ยนน้ันเปนทานไดเราได (Win-Win) ไดประโยชนอะไร แลก

เฉพาะสวนนั้น เก็บเปนความลับ รูระหวางเรา พูดในเรื่องของสิทธิบัตรหรือความรูที่ เปน

ความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ขอสําคัญในการทําตรงนี้ทานอาจตองอาศัยคน

กลาง ซึ่งจะชวยเปนตัวกลางในองคกรที่เปนคูแขงกันเขามาแลกเปลี่ยนบางเรื่อง โดยเฉพาะเรื่อง

ของการตลาด หรือบาง Tacit knowledge แลกยากมาก แตจริงๆ แลวการแลกเปลี่ยนความรูหรือ 

การปฏิบัติที่เปนเลิศ ทานตองดูใหดีวาตัวที่ทานอยากแลกอยูตรงนี้ แตจริงๆ มีความรูอื่นๆ หรือเปน

ปจจัยอยางอื่นที่นํามาสูตรงนี้ ซึ่งบางครั้งไมไดเปนความลับ เชน ถาทานอยากแลกเรื่องการวิจัย

และพัฒนาอาจแลกวาทําอยางไร ตัวอยางของมหาวิทยาลัยชัดมาก การทําการวิจัยและพัฒนา 

ไมใชเพียงไดคนเกงมา ตองกลับมาถึงการคัดสรรบุคลากรที่จะเขามาในองคกร ซึ่งจริงๆแลวไมใช

ความลับ เปนกระบวนการในการคัดเลือกคนที่จะมาทํางานในเรื่องการวิจัยและพัฒนา ในเรื่องของ

การพัฒนาบุคลากรที่จะทําใหเขาสามารถทําการวิจัยและพัฒนาได เปนตน ฉะน้ันในการแลกเปลี่ยน

ตรงนั้นตองกลับไปมองวาองคความรูน้ีจริงๆ แลวมาจากกระบวนการไหนบาง และมีองคความรูอะไร

ที่จะสงผลใหดึงองคความรูที่เปนความลับ ทานอาจนําสวนนั้นเขามาแลกกัน อาจไมตองโดยตรง 

คงพอมองเห็นภาพ เพราะเปนเรื่องเดิมๆ ที่มองดวยเลนสที่เปนเลนสองคความรู แลวมองใหครบ

ตั้งแตขางบนเสาะแสวงหาจนถึงการใชองคความรู 

 จุดสําคัญของการจัดการความรูก็คือ ตองให Right People, Right knowledge, at 

the Right Time ขอ 3 คําน้ีเทาน้ัน จะทําอะไรก็ได One-stop service ก็ทําไมไดหากขาด 3 คํา

น้ี ฉะน้ันการทํา KM จะทําใหคนที่ควรจะไดความรูหรือขอมูลน้ัน ไดความรูที่เขาตองการในเวลาที่

เขาตองการและทันเวลา ซึ่งพวกศูนยโทรศัพท (Call center) ตางๆ ที่เปน One-stop service ถา

ไมมีตรงนี้ก็ทํายาก ฉะน้ันน่ีคือหัวใจสําคัญ 
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 เมื่อสักครูกลาวถึงกระบวนการบริหารความรู สําหรับทานที่มีกิจกรรมตรงนี้อยูแลว ซึ่งจะมา

จากการวิเคราะหดานอื่นๆ ไมไดมาจากการใสเลนสก็ตาม เผอิญออกมาเหมือนกันเพราะมุมมอง 

ของทานอาจมีเลนสองคความรู น้ันอยูแลว ขอใหทานกลับไปดูวาตรงนี้น้ันอยูภายใตบริบทของทาน

หรือไม เพราะ KM น้ันไมไดอยูลอยๆ ตองกลับไปที่หัวโจทย หรือวิสัยทัศนที่ทานตั้งไว ฉะน้ัน 

กระบวนการบริหารความรูจริงๆ ไมมีอยูจริง แตคือการมองเขาไปในระดับตั้งแต วิสัยทัศน ถึง

กระบวนการทั้ง 3 ตัว ยกตัวอยางประโยชนในสวนของกิจกรรมที่ทานทํา หากทําโดยไมมองถึง

ระดับสูง กิจกรรมที่ทานทําสวนใหญจะเปนแบบนี้ คือทําแบบคนละทิศคนละทาง จัดรวบรวมขอมูลก็

จริงแตทั้ง 10 กระบวนการ หนวยงานนี้ก็จัดทําขอมูล แตเมื่อทําออกมาแลวไมไดอะไร ไมมีผลึก

พลังผสานความแตกตาง (Synergy) แตถาทําถูกทิศทาง ทุกคนรูจักวากระบวนการบริหาร

ความรู ทั้งหมดคืออะไร บริบทคืออะไร ทานจะเริ่มเห็นความสอดคลอง (Alignment) ไปใน

ทิศทางเดียวกัน ถาจะใหดีที่สุดอยางที่ทาน อ.นิธินาถ เรียนใหทราบคือนอกจากสอดคลองแลวยัง

บูรณาการกันอีก ก็คือ สมมติวาทานกําลังทําฐานขอมูลอะไรกันอยูกระจัดกระจาย ทานสามารถใช

ฐานขอมูลอันเดียวแตสามารถเอาองคความรูตางๆ เขามาจัดอยูในที่เดียวกันได น่ันคือทรัพยากร

ตางๆ ที่ทานตองใช ฉะน้ันภาพที่ ideal จริงๆ คือตรงนี้ การทํา KM เหมือนนกเมื่อสักครู ไมตอง

วุนวาย ใชแรงแตนอย แตไดผลเยอะ 

 เรื่องของ KM กับขอเสนอการเปลี่ยนแปลง KM สามารถลงมาไดถึงตรงเรื่องของการ

วิเคราะหกระบวนงาน แตเดิมทานวิเคราะหโดยมีปจจัยหรือเกณฑหลายอยาง ขอใหทานเพิ่มมิติใน

เรื่องขององคความรูเขาไปดวย ในสวนของ อ.นิธินาถ ทานพูดเรื่องศักยภาพ (Competency) ซึ่ง

ชัดในเรื่องของความรูอยูแลว แตศักยภาพเปนความรูที่อยูในคน ในองคกรของทานเทาน้ัน ยังมี 

ศักยภาพที่อยูนอกองคกรของทาน ยังมีความรูที่เปน ความรูที่ชัดแจง อยูมากมายขางนอกที่ทาน

อาจไมไดคํานึงถึง ถาสามารถนํา KM น้ันหรือคําถามทั้ง 8 อันไปจับในสวนของตรงนี้ได ในสวนของ

การตัดตรงกระบวนงานของทาน ก็คงไมพูดในรายละเอียด ดังน้ันถาจะดูจากตรงนี้เรื่องของการ

บริหารจัดการความรู, KM, Change Management, Information Management เปนเรื่องที่รวม 

(integrate) กันหมด เพียงแตวาทานจะมองมุมไหนเทาน้ันเอง  

ในเรื่องแบบจําลอง (Model) ของกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง จะไมพูดถึงใน

รายละเอียดโดยท่ี Change Management จะมีอยู 6 ขั้นตอน มีสวนหัวคลายหัวปลาซึ่งผูที่เคยทํา

ผังกางปลาคงพอทราบ ดานขวามือเปนเปาหมายของการทํา KM และกางทั้ง 6 อันน้ันเปน

กระบวนการบริหารความรู เริ่มจากการเตรียมการและปรับปรุงพฤติกรรม การสื่อสาร กระบวนการและ

เครื่องมือที่ใชในการเปล่ียนแปลง การเรียนรู การวัดผลวาเราทําไดถึงเปาหมายที่ตั้งไวหรือยัง 

รวมทั้งระบบในการชมเชยและการใหรางวัลเพื่อเปนการจูงใจ (Motivate) คน แสดงดังรูปที่ 11 
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รูปที่ 11  กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 

 
ดังน้ันสําหรับทานที่เปน CKO (Chief knowledge officer) สวนนี้จะมีรายละเอียด ใหกับทีม 

KM ของทาน ทางขวามือตรงหัวเปนสวนสําคัญที่ทานเกี่ยวของโดยตรง หมายถึงสภาพในอนาคต

ของ KM ก็คือ วิสัยทัศน ของ KM ที่ทานตองการ ซึ่งในสวนนี้จะตองมีความชัดเจน ยกตัวอยาง 

สมมติวาในจังหวัดของทาน มีการจัดทําวิสัยทัศนจนถึงตัวกระบวนงานนี้ แลวทานก็พบวาเรื่องของ

การพัฒนาตัวผลิตภัณฑน้ันเปนกระบวนงานหลักและพบอีกวาความรูเก่ียวกับ การวิจัยและพัฒนา 

ของเรื่องผลิตภัณฑ OTOP เปนความรูเริ่มตน (Pre-knowledge) ที่ทานตองนํามาจัดการ สิ่งน้ีคือ

พื้นที่มุงเนนในการจัดการความรู  (KM’s focus area) ทานไดมาแลวจากกระบวนงาน ทานมีความรู

ในเรื่องของพัฒนาผลิตภัณฑ นํามาเปนพื้นที่ (Area) ที่ทานตองการมุงเนน (Focus) ทํา ทานตอง

จัดตั้งวาตองการมุงเนนใหตัว การวิจัยและพัฒนา Knowledge ของทานนั้นเปนอยางไร เมื่อได

เปาหมาย (Desired state) แลวก็ใช 6 ขั้นตอนนั้นเปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสู เปาหมาย ของ

ทาน ซึ่งสวนหัวน้ีคือตัว เปาหมาย ตัว 6 ขั้นตอนนี้ซึ่งเปน กระบวนการบริหารจัดการการ

เปล่ียนแปลงเปนกรอบในการจัดทําแผน KM ของทานนั่นเอง ขอดีของ 6 ขั้นตอนนี้คือสามารถใช

เปนกรอบความคิด (Framework) นําไปปรับไดในการทํากระบวนการบริหารจัดการการ

เปลี่ยนแปลงใหไดตามเปาหมายทางขวามือ  ดังน้ันน่ีเปนกรอบที่ทานนําไปใชทําแผนไดเลย ดังน้ัน

แผนการปฏิบัติงาน (Action Plan) ที่ทานทําสงให ก.พ.ร. น้ัน ถาทานใช framework อันน้ีก็คือทํา

ตามขอที่ 1 – 6 ซึ่งไมเรียงกัน อาจทําขอใดมากขอใดนอยก็ไดขึ้นอยูกับวัฒนธรรม (Culture) ของ

ทาน คนของทานเปนอยางไร เทคโนโลยีที่ทานมี ความสามารถของคนวารูเครื่องมือ (Tool) ตางๆ 

มากนอยเพียงใด ทัศนคติของคนในองคกร ในการเปลี่ยนไปสูเปาหมายของ KM ซึ่งเปาหมายของ 

KM ของสถาบันฯ น้ันทําเรื่องของความรูเกี่ยวกับลูกคาที่มาใชบริการของสถาบันฯ ทีม KM ของเรา

ตั้งวัตถุประสงควาตองการใหมีการจัดทําฐานความรูเรื่องของลูกคาที่พนักงานทุกคนสามารนําไปใช

ไดตรงตามความตองการ เมื่อลงมือทําจริงแลวยากมากเพราะความตองการของผูที่ตองการใชหรือ

พนักงานทุกคนมีอะไรบาง ตอนทําแผนตองใหรับกับเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งขณะนี้เรามีการจัดทํา
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ฐานขอมูลความรูของลูกคาก็จริงแตก็ยังไมถึงเปาหมาย ซึ่งในการตั้งเปาหมายของทานครั้งแรก ไม

จําเปนตองใหถึงก็ได อาจตั้งเปนระยะๆ กอนจะถึง อาจจะใชเวลา 3–4 ปก็ได แตทานตองทราบวา

จะไปอยางไร 

 เรื่อง 6 ขั้นตอนนั้นจะกลาวถึงเพียงขอ 1 และ 2 คือขอ 1 เปนเรื่องของการเตรียมความ

พรอมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม จริงๆ แลวทานสามารถนําเรื่องของ กระบวนการบริหารจัดการการ

เปล่ียนแปลง ที่ทานกําลังทําอยู โดยนํา KM ไปใสเปน บริบท ขางในเปนบริบทเทาน้ัน ในการ

ปรับเปล่ียนหรือเตรียมความพรอมการมีสวนรวมและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร เมื่อสักครูอ.นิธิ

นาถไดนําเสนอไปแลววาภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่สําคัญ ดังน้ันสวนนี้จึงเปนความ

รับผิดชอบของทาน ทานตองใหการสนับสนุน จากประสบการณของเราและอีก 3 องคกร พบวาการ

สนับสนุนอยางเดียวน้ันไมพอ แตผูบริหารตองเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม KM ที่ทานทําอยูจริง ๆ 

โครงสรางพื้นฐานขององคกรมีความสําคัญดวย ในเรื่องของ KM เกี่ยวของกับระบบ IT ถาความรูที่

ทานทําน้ันตองใช IT กระบวนการจัดการ ทีมงานหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ โดยหลายจังหวัดไดมี

การจัดตั้ง KM Team ขึ้นแลว ยกตัวอยางเชน โครงสรางทีมงานทั่ว ๆไป ซึ่งทานอาจไมตองจัด

แบบนี้ จะมี CKO อยูในสถาบันฯคือผูอํานวยการเปนที่ปรึกษาให แลวใหหัวหนาทีมงานเปนผูบริหาร

ระดับเกือบสูงเปนผูจัดการทําหนาที่ในการจัดทําแผน ชวยประสานกลุมตาง ๆ เพราะทึมงานที่มีมา

จากทุกหนวยงานที่เกี่ยวของกับ องคความรู เรื่องระบบติดตามประเมินผลเปนสิ่งสําคัญมากโดยเปน

หนาที่ของ CEO หรือผูบริหารระดับสูง  

ในการทํา KM ถาทานตั้งเปาหมายไวจะตองมีระบบในการติดตามและประเมินผลตรงนี้และ

เปนตัววัดที่เกี่ยวของกับเปาหมาย ที่ทานตั้งเอาไว ที่สําคัญคือกําหนดปจจัยความสําเร็จไวอยาง

ชัดเจน ขอ 2 เกี่ยวกับเรื่องวัฒนธรรมองคกร  จากการทํา KM เมื่อ 2 ปที่แลวเราทําโครงการนํารอง 

(Pilot) กันใน 4 องคกรและสถาบันฯก็เปนหนึ่งในผูนํารองอีก 3 องคกรที่เหลือคือ      

โรงพยาบาลศิริราช บริษัท Spansion ผลิตคอมพิวเตอร  TRUE พบวาทั้ง 4 องคกร ใชแบบจําลอง 

(Model) เดียวกันแตผลที่เกิดขึ้นไมเทากัน ความคืบหนาของผลในชวงปครึ่ง พบวาสาเหตุสําคัญ

ของความสําเร็จของ KM ก็คือวัฒนธรรมองคกร ซึ่งจริงๆ แลวเปนเรื่องของคน นํามาซึ่งการวิจัย 

(ประเทศไทยยังขาดขอมูลการวิจัยซึ่งนํามาเสริมใหผูบริหารเมื่อตองนําเครื่องมือเหลาน้ีไปใช) เปน 

Mini Research โดยสถาบันฯมีโอกาสเขาไปสอนในเรื่องของ KM ออกแบบสอบถาม แลวใหผูเขา

อบรมตอบวาอะไรเปนอุปสรรคในการทํา KM ขององคกรทาน แตละกลุมผลออกมาเหมือนกันวา 

อันดับแรกคือ ตางคนตางทํางาน อันดับที่สองคือไมคิดนอกกรอบ อันดับที่สามคือชิงดีชิงเดน 

นอกจากนั้นคือขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน น่ีคือสิ่งที่ตองคํานึงถึง สถาบันฯพยายามหาขอพิสูจน

ทางวิทยาศาสตร (Scientific proof) หรือความจริงบางอยางซึ่งเปนประโยชนสําหรับทานผูบริหาร

จะไดทราบวาสิ่งที่อยุขางหนาน้ันเปนอยางไร ทานตองทําอะไร ทางสถาบันฯไดบทเรียนน้ันเพราะ

เราไมเขาใจวาตรงนี้มีผลวากับการที่จะทําเรื่องความรูเก่ียวกับลูกคา (Customer knowledge) 

วัฒนธรรมที่จะเอื้อตอการจัดการความรูจริง ๆ ก็คือความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) จะไมมีทางแบงปน 
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(Share) ควรไวเน้ือเช่ือใจทั้งผูใหและผูรับ ผูใหตองมั่นใจวาถาใหไปแลวจะไมมีผลกระทบกับ

ตัวเอง ผูรับก็ตองมั่นใจวาความรูที่ไดมานั้นถูกตอง นํามาใชประโยชนได เรื่องของการเปดเผย, 

อิสระในการทํางานและเรื่องของการแลกเปลี่ยน เรียนรูใหเปนสวนหนึ่งของงาน อันสุดทายถือเปน

วัฒนธรรมในฝน ถาสรางได KM ในองคกรของทานก็จะไมมีปญหาเลย การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่

ทานอาจารยนิธินาถไดพูดถึงเล็กนอยเกี่ยวกับเรื่องภาวะผูนํา (Leadership) มีความสําคัญตอ

วัฒนธรรมองคกร สถาบันฯมีการทําเรื่องของ KM ในเรื่องความรูเก่ียวกับลูกคา ผูบริหารนาจะมี

พฤติกรรมอยางไรที่จะเปนแบบอยางที่ดีใหกับคนในองคกรของเรา มีการระดมสมอง (Brainstorm) 

กัน และกําหนดแบบอยางที่ดีในเรื่องของการจัดการความรู เรื่องของบทบาทนี้ตองเปนเรื่องซึ่ง

ออกมาจากพนักงานหรือบุคลากรในองคกรของทาน ไมใชผูบริหาร ซึ่งสําคัญมาก เปนมุมมองท่ี

บุคลากรในองคกรทานกลับหันมามองวา ผูบริหารจะจริงจังหรือไม พฤติกรรมเปนอยางไร สิ่งที่

อยากฝากคือ ถาตองการใหมีการแลกเปลี่ยนความรู ตัวทานตองแสดงวา ทานมีการแลกเปลี่ยน

ความรูคือเขาไปมีสวนรวม สละเวลาเปนวิทยากรหรือเขียนขอความ ในสถาบันฯ ของเราการ

แลกเปลี่ยนความรูทําไดหลายแบบ อยางหนึ่งคือการเปนวิทยากร ทานตองไปคิดวาในหนวยงาน

ของทานพฤติกรรมอะไรที่เปนการแสดงวาทานแบงปนความรูใหคนอื่น ดังน้ันคําถามฝากกลับไปก็

คือ ในฐานะผูบริหารทานจะเปนตัวอยางที่ดีในเรื่องการจัดการความรูอยางไร ในบริบทของทานเอง  

 บทเรียนที่เราไดรับในเรื่อง KM คือฟงอยางเดียวไมได ตองทํา จะทําแบบธรรมชาติ

หรือแบบนํา เชน ของเราผูนํารอง ใชแบบจําลองการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง  สั่งลงไปใหทุก

คนทําแผนตาม 6 ขั้นตอนแลวไดผลออกมา ขณะที่บางองคกรในภาครัฐทําโดยใชแบบธรรมชาติ 

หลายทานคงจะไดยินปลาทูโมเดล ซึ่งเปนการทําแบบ Bottom-up คือใหเกิดการแลกเปลี่ยนกอน 

โดยไมไดบอกวาเปนเรื่องของ KM แลวจะคอยๆ จับทัศนคติ ซึ่งอาจเหมาะกับหนวยงานภาครัฐ 

ดังน้ันใหทานเลือกเอาวาจะใชแบบใด (แบบโมเดล Top-down หรือแบบ Bottom-up) ก็ตองคอยๆ 

เปล่ียนพฤติกรรมกันไป เดินกอนวิ่ง อยาไปทําอะไรที่ยาก ทํานอยๆ ขอใหสําเร็จ ที่สําคัญจะตอง

บูรณาการเรื่องน้ีกับงานที่ทํา การทํา KM ไมไดเปนการทํากระบวนงานใหม แตเปนการมอง

กระบวนการโดยใชเลนสความรู เรียนรูจากความผิดพลาด ไมตองกลัว ถามีปญหาอุปสรรคในการทํา 

KM ใหถามทางสถาบันฯ เน่ืองจากเราพบปญหามากมาย แตเราคิดวาการผิดพลาดเปนกระบวนการ

ในการเรียนรูอยางหนึ่ง ปากตอปาก ใหบุคคลากรในองคกรเปนคนพูดเองวา KM ดีอยางไร 

 จริงๆ แลวในฐานะที่ทานเปน CEO หรือ CKO บทบาทของทานคือกําหนดทิศทาง ทาน

ตองแสดงความมุงมั่นและสนับสนุนอยางชัดเจน ผูบริหารระดับกลางแตเดิมไมคอยไดรับ

ความสําคัญมาก แตสําหรับเรื่องของ KM ถือเปนกลุมคนที่มีความสําคัญมากเพราะเปนผูที่จะนํา

วิสัยทัศนในเรื่อง KM ของทานไปสื่อสารตอใหกับผูปฏิบัติงานขางลาง ทานจะทําอยางไรให

ตัวเช่ือมที่อยูในระดับกลางนั้นสามารถทําหนาที่ตรงน้ีได ซึ่งก็ฝากไวกับทานรองผูวาฯ สุดทายคือ

ผูปฏิบัติงาน เปนระดับที่ทางเลือก (Option) เกิดขึ้น มีความรูและการแลกเปลี่ยนความรูเกิดขึ้น

มากมาย หลักฐานสําคัญคือเรื่องของวัฒนธรรมองคกร โครงสรางเทคโนโลยีและการะบวนการใน



 

20-20    

การประชุมเชิงปฏิบัติการ “หลักสูตรเพ่ือพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง” วันที่ 1-6 สิงหาคม 2548 

การจัดการความรู (KM Process) จริงๆ แลวไมไดอยูเปนกระบวนการ แตไดแทรกหรือบูรณาการเขา

ไปในกระบวนการทํางานของทาน เมื่อครู อ.นิธินาถ กลาววาในการกําหนด (Identify) ศักยภาพ ที่

ผูบริหารควรจะมี เมื่อนํามาเทียบในเรื่อง KM พบวา ในเรื่อง KM ตองมีศักยภาพที่จะทําให KM 

ประสบความสําเร็จดังน้ีคือ ทักษะการสื่อสาร เลือกคนใหเหมาะกับงานซึ่งก็คือการบริหารทรัพยากร

บุคคล, ปลุกระดมเปน เปนเรื่องสําคัญมากถาทานจะตองเปลี่ยนแปลง ทานตองสื่อสารเปน, มอง

ภาพองครวมและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสิ่งน้ีสําคัญมาก  ในเรื่องสุดทายคือทานตองมีความ

เช่ือในคุณคาของคนและความรู ถาทัศนคติของทานยังไมมีก็อยาทํา KM ซึ่ง KM จะใหประโยชน

อะไรกับองคกรของทานได ทานตองไปหาคําตอบ จะชวยใหการทํางานของทานมีประสิทธิผลหรือ

ประสิทธิภาพมากขึ้นหรือไม  ถาทานเห็นวาถามแลวไมมีก็อยาทํา  ในเรื่องสงเสริมความรูความ

เขาใจก็คงเปนที่เขาใจกัน กําหนดเปาหมายและยุทธศาสตรของการทํา KM ไวอยางชัดเจน 

ไมเชนน้ันจะปนนกที่บินไปคนละทิศทาง การเลือกแนวทางใชไดอยางอิสระ ตราบที่ทานเขาใจวา

เปาหมายคืออะไร ทานตองเปนแบบอยางที่ดีในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งขึ้นกับบริบทของทาน ให

การสนับสนุนอยางจริงจัง ไมใชพูดอยางเดียว ตองคิดและทํา สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู 

ทบทวนและปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานใหเหมาะสมซึ่งเปนเรื่องของการปรับเทสโนโลยีสาสนเทศ 

(IT), ศักยภาพ (competency), ขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) และการ

ติดตามและประเมินผล เปนหนาที่ของทาน ซึ่งที่กลาวมาเปนการใหแนวทางเพื่อใหทานเห็นภาพ

เทาน้ัน ในรายละเอียดน้ัน KM Team และ CKO จะเรียนรูในรายละเอียดตอไป 

 

เสนอ:  รองผูวาราชการจังหวัดนนทบุรี (ร.ต.ท.อุปฤทธ์ิ ศรีจันทร)  

 เน่ืองจากอาจารยมีปฏิสัมพันธกับทางก.พ.ร. จากที่ฟงในวันน้ีแลวคิดวาถาจะสราง KM 

ใหกับผูทํางาน CEO โดยเฉพาะลูกนองเราหรือพวกเรา ในวาระการประชุมครั้งถัดไป คงตองนํา การปฏิบัติ

ที่เปนเลิศ มาพูด เมื่อเรามีความรู (knowledge) เปนพื้นฐานจากสวนกลาง  ถาเปนไปไดอยากให 

ก.พ.ร.ออกไปดูงาน (Sight visit) แลวบอกวาไดอะไรมาบาง จะรูเลยวาใครอยูในตะกรา 3A, 2A, 

1A อยากให ก.พ.ร. เปนคนหยิบที่เห็นในสายตาของ Outside in ที่คิดวาสิ่งน้ีเปน การปฏิบัติที่เปน

เลิศ จัดเวทีใหมาพูด แทนที่จะพูดเปนหลักวิชาการก็ใหเห็นการปฏิบัติเลย วาเปนยุทธศาสตร

อยางไร ทําอยางไรจึงจะเห็นของจริง เชนเรื่องของศูนยปฏิบัติการจังหวัด (POC) ก็ไมไดใหรองผูวา

ฯ ที่เปน CIO ทํา แตจะทํากับลูกนองที่เปนหัวหนากลุม ที่โคราช, ชัยนาท, อางทอง ก็ทําใน

ลักษณะน้ี เพราะถาทํากับผูใหญระดับเดียวกับผูวาฯ ก็จะขาดการยอมรับตรงนั้น ในเรื่อง POC ของ 

อ.พันศักดิ์ที่เปนรูปวิชาการ นาจะใหเปนของจริง ใหเห็นเลยวา Operation Center หรือ 

Information Center ตางกันอยางไร ทําอยางไร พัฒนาขามไปถึง GIS เมื่อปฏิบัติ เรื่องของ KM ก็

นาจะมี Volunteer Proof ในเชิงใหคําปรึกษาในกลุมพวกเราเอง 

……………………………………………. 


