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บทความตอนนี ้ผู้ เขียนจะแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนแรกจะท าความเข้าใจกับแนวคิดของการจัดการความรู้ 

(Knowledge Management – KM) และตอนจบ จะพูดถึงการเช่ือมโยงกระบวนการของคนเก่งกับการจัดการความรู้ 

เพื่อให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Business result) 

เมื่อราวเดือนพฤศจิกายน ปีที่แล้ว องค์กรภาครัฐและเอกชนร่วมกนัจดังานประชุมนานาชาติทางวิชาการเร่ือง “ 

การจัดการความรู้ในสังคมไทย ครัง้ที่  1  ” ขึน้ที่อิมแพค เมืองทองธานี มีนักวิชาการและผู้ บริหารมากมายทัง้จาก

ตา่งประเทศและภายในประเทศที่น าประสบการณ์การจดัการความรู้ขององค์กรของตนมาบรรยายให้ผู้สนใจ 

ผลจากการประชุมนานาชาติครัง้นีท้ าให้เราพอจะมองเห็นแนวทางการจดัการความรู้ในประเทศไทยวา่ไมใ่ช่เร่ือง

ง่ายนกั เนื่องจากสงัคมไทยยงัขาดการจดัการเร่ืองฐานข้อมลู (Database) ที่มีประสทิธิภาพ ผู้ เขียนจึงนึกย้อนไปถึงบริษัท

ต่างๆ คงไม่แตกต่างกันนกั ข้อมูลใดควรเก็บ ข้อมูลใดไม่ต้องจดัเก็บ ดเูหมือนจะเป็นปัญหาพอสมควร หากบริษัทใดท า 

Balance Scorecard คงจะเข้าใจดีวา่ ข้อมลูที่บริษัทต้องเก็บไมม่ีการจดัเก็บ ข้อมลูที่จดัเก็บกลบัไมล่กึเพียงพอ ท าให้ขาด

ข้อมลูส าคญัในการท า Strategy Map และ KPI Map จึงขาดการเช่ือมโยงอยา่งเหมาะสม และวดัผลงานไมไ่ด้ก็มี 

ประการต่อมา ผู้ เขียนยงัเป็นกงัวลตอ่องค์กรบางแหง่หลงเข้าใจผิดวา่ KM (Knowledge Management) จะต้อง

ใช้เงินลงทนุสงูในระบบสารสนเทศ (IT-Information Technology) เพราะเห็นองค์กรใหญ่ๆใช้เงินลงทนุในระบบซอฟท์แวร์

หลายล้านบาท ผู้ เขียนจึงขอท าความเข้าใจในเบือ้งต้นก่อนว่า IT เป็นสิ่งจ าเป็นในการท า KM เพราะเป็นการจัดเก็บ

ฐานข้อมลูไปใช้ภายในองค์กรและเพื่อการสื่อสาร แต่สามารถเลือกลงทนุแต่พอสมควรเพื่อไม่ให้เสียหายตอ่ธุรกิจได้ และ

สิง่ส าคญัของการประยกุต์ใช้ IT คือ การประมวลผลและการวิเคราะห์ ตดัสินใจซึง่ต้องใช้ “ คน ” เป็นผู้ท างานอยูด่ี ดงันัน้ 

KM จึงไมใ่ช่เร่ืองยาก แตก็่ไมง่่ายครับ 

ประการสดุท้าย ท่ีผู้ เขียนขอให้ผู้อา่นต้องขบคิดตอ่ก็คือ อย่าคิดเลียนแบบวิธีการ KM ขององค์กรใหญ่ๆเลยครับ 

เพราะจะไมม่ีทางประสบความส าเร็จจากการ Copy ได้ ผู้ เขียนผา่นประสบการณ์การเป็นท่ีปรึกษาและตรวจประเมินระบบ 

ISO มาพอสมควรแล้ว เห็นตวัอย่างของนกั Copier ขององค์กรต่างๆมามากจึงสามารถสรุปได้เลยวา่สว่นใหญ่ การ Copy 

ระบบการบริหารใดๆ จะได้แต่ “ เปลือก ” มาเท่านัน้ แต่แก่นแท้ของการท างานจะไม่ได้ตามมา ผลก็คือ ไม่ท าให้

กระบวนการท างานถูกปรับปรุงตามเจตนารมณ์ของระบบ ผู้ เขียนจึงไม่แปลกใจที่เห็นองค์กรต่างๆจ านวนไม่น้อย ที่

ล้มเหลวในการ implement ระบบการจัดการ ยกตวัอย่างเช่น ในสมัยเมื่อประมาณ 10 ปีที่แล้ว เราพูดถึงกระแส Re - 



engineering ณ ปัจจุบนั หลายองค์กรเจ็บปวดมาจากการท า Re-engineering มาแล้ว ถ้าเป็นกระแสปัจจุบนั ต้องยกให้ 

Balance Scorecard (BSC) หลายองค์กรว่าจ้างที่ปรึกษามาท า BSC แล้วก็ได้เพียงรายงานฉบับหนึ่ง ซึ่งไม่ได้น าไป

ปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กรให้ดีขึน้แต่อย่างใด เพียงแต่ผู้บริหารสามารถน าไปคยุเฟ่ืองได้ว่าองค์กรของตนได้

ด าเนินการท า BSC ตามกระแสนิยมมาแล้ว แต่ผลลพัธ์คืออะไร องค์กรดีขึน้หรือไม่ ค าร้องเรียนจากลกูค้าลดลงหรือไม ่

สถานะทางการเงินแข็งแกร่งหรือไม ่ความได้เปรียบเชิงแข่งขนัดีกวา่คู่แขง่หรือไม ่ผู้บริหารไมไ่ด้พดูถึง ไมเ่ว้นแม้แต ่การท า

ระบบ ISO ที่ปรึกษาบางแห่งก็ใช้ copy จากบริษัทหนึ่งไปให้อีกบริษัทหนึ่งใช้ ผลก็คือ พบข้อบกพร่องมากมาย และที่น่า

เสียดายคือบริษัทนัน้ไม่ได้รับประโยชน์จากการท าระบบ ISO เลยครับ กระบวนการผลิตก็ยงัมีปัญหา ของเสียก็ไม่ลดลง 

ต้นทนุก็สงูขึน้ ค าร้องเรียนจากลกูค้าไมม่ีแนวโน้มลดลง ฝ่ายขายก็บน่วา่ขายสนิค้ายากขึน้ด้วยระบบมาปิดกัน้ ฯลฯ 

ดงันัน้ การด าเนินการระบบการจดัการใดๆ ไม่ว่าจะเป็น KM, TM (Talent Management), CM (Competency 

Management), ISO ฯลฯ ผู้บริหารต้องตอบค าถามข้างลา่งนีก้่อน 

 องค์กรท าระบบเพื่ออะไร ? 

 องค์กรได้ประโยชน์จากการท าระบบนัน้หรือไม ่? ลกูค้าได้ประโยชน์หรือไม ่? 

 องค์กรมีความพร้อมเพียงใดในการท าระบบนัน้ ? 

ผู้ เขียนให้แนวทางสัน้ๆวา่ 

 ถ้าผู้บริหารท าระบบตามกระแสนิยม อยา่ท า ! 

 ถ้าองค์กรไมไ่ด้ประโยชน์จากการท าระบบ อยา่ท า ! 

 ถ้าลกูค้าไมไ่ด้ประโยชน์ หรือไมไ่ด้รับบริการท่ีดีขึน้ อยา่ท า ! 

 ถ้าองค์กรไมม่ีเงินพอ ไมม่ีทรัพยากรเพียงพอ ไมม่ีบคุลากรเพียงพอ อยา่ท า ! 

ผู้ เขียนไมไ่ด้มีทศันคติเชิงลบต่อการริเร่ิมท าสิง่ใหม่ๆนะครับ เพียงแต่ เงินทองเป็นของหายาก องค์กรขนาดกลาง

หรือขนาดเล็กควรจะเลือกท าระบบตามความจ าเป็น และประการส าคญั คือเลือกแนวทางการด าเนินงานระบบอย่าง

เหมาะสมกบัองค์กรของตน ถ้าระบบการบริหารใดที่เคยล้มเหลวไปแล้ว จะเรียกคืนให้ส าเร็จเป็นสิง่ที่ยากมากนะครั 

ย้อนกลบัไปท่ี KM ใหม ่องค์กรต้องรู้วา่อะไรคือ “ ความรู้ ( Knowledge ) ” 

Davenport and Prusak (1998 ) นิยาม ความรู้เป็นสว่นผสมที่ถ่ายเทจากกรอบแห่งประสบการณ์ เนือ้หาข้อมลู

ขา่วสาร คา่นิยมและความช านาญที่อยู่ภายในซึง่จะน าไปใช้เป็นกรอบการท างานส าหรับการประเมินผลและความร่วมมือ

ให้เกิดประสบการณ์และข้อมลูขา่วสารใหม่ๆ  



Peter F.Drucker (2003, The New Realities) ปรมาจารย์การจดัการกลยทุธ์ กลา่ววา่ “ ความรู้เป็นข้อมลู

ขา่วสารท่ีแลกเปลีย่นกนัระหวา่งสิง่บางอยา่งกบับางคน ไมว่า่จะเพื่อท าให้เกิดมาตรฐานการท างาน หรือท าให้บคุคลใด

หรือองค์กรใดมีขดีความสามารถที่แตกตา่งหรือมีประสทิธิภาพมากขึน้ก็ได้ “ 

ดงันัน้ การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบส าหรับการค้นหา คดัเลอืก การจดัองค์กร การคดักรองและ

การน าเสนอข้อมลูขา่วสารเพื่อเพิม่พนูความเข้าใจของพนกังานในสิง่ที่นา่สนใจโดยเฉพาะ 

ประเด็นที่นา่สนใจ คือ ท าไมองค์กรหลายแหง่จึงหนัมาสนใจเร่ืองการจดัการความรู้ ค าตอบที่มกัจะได้ยินกนั

เสมอ คือ เพราะองค์กรเห็นความส าคญักบัคณุคา่ของพนกังาน ต้องการเพิ่มพนูความรู้แก่พนกังาน หรือ เพื่อให้สอดรับการ

ก้าวเข้าสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) บางทา่นก็บอกเป็นปรัชญาวา่ ความรู้คอืพลงั (Knowledge is 

Power) 

แตส่รุปบทสดุท้ายที่ผู้ เขียนชอบใจ จึงขอคดัมาจากหนงัสอืของ Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi (1995, 

The Knowledge-Creating Company: How Japanese Companies Create the Dynamics of Innovation) หน้า 6 ท่ี

อ้างองิค ากลา่วของ Peter F. Drucker วา่ “ เป็นความจริงทีว่า่ความรู้กลายเป็นทรัพยากรที่จ าเป็นต้องมี มากกวา่ที่จะเป็น

เพียงทรัพยากรอยา่งหนึง่เทา่นัน้ (The fact that knowledge has become the resource rather than a resource)” จาก

หนงัสอืเลม่นี ้Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi เขียนขึน้อยา่งชดัเจนวา่การท่ีบริษัทชัน้น าของญ่ีปุ่ นสามารถ

แขง่ขนักบับริษัทชาติตะวนัตกได้เพราะในระยะแรกๆ บริษัทญ่ึปุ่ นจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้จากภายนอกองค์กรเพื่อน ามา

เป็นความรู้ภายในองค์กรและในที่สดุก็น าไปสูก่ารปรับปรุงเทคโนโลยีและสนิค้าอยา่งตอ่เนื่อง “ ความรู้คือทรัพยากรใหม่

เพื่อการแขง่ขนัท่ีจะเอาชนะชาตติะวนัตกได้อยา่งฉบัพลนั (Knowledge is the new competitive resource has hit the 

West like lightening)” 

ความรู้จะจ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

 Explicit knowledge (ความรู้ที่เห็นได้ เช่น หนงัสอื สตูร เอกสาร ระเบียบปฎิบตัิ แผนธุรกิจ ฯลฯ ) 

 Tacit knowledge (ความรู้ที่อยูใ่นตวัคน เช่น ทกัษะ ประสบการณ์ ความคิด) 

สิง่ส าคญัคือ การผสมผสานความรู้ทัง้สองอยา่งให้แปรเป็นการกระท าที่น าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์กร 

ความรู้ทัง้สองประเภทต้องสามารถถ่ายเทให้เกิดการเรียนรู้ภายในกลุม่พนกังานและภายในองค์กร พิจารณาจากรูป

ประกอบ ดงันี ้

 

 



แนวคิดของการแลกเปลีย่นความรู้ คือ Tacit knowledge จะเกิดได้ต้องอาศยักระบวนการเรียนรู้จากสิง่ที่ไมรู้่

และเกิดจากการท างานเป็นประสบการณ์ แล้วจงึผา่นขัน้ตอนของการคิด สงัเคราะห์เป็นความรู้ เมื่อแสดงออกเป็น hard 

data ที่สามารถสมัผสัได้ ไมว่า่จะเป็นหนงัสอื รายงาน ฯลฯ ถือเป็น Explicit knowledge เพื่อให้พ นกังานภายในองค์กร

เกิดการเรียนรู้ตอ่ไป ผลลพัธ์คือจะก่อให้เกิดความคดิและนวตักรรมใหมต่ลอดเวลา สิง่ที่พนกังานคดิและเรียนรู้ใหม ่ถือ

เป็น Tacit knowledge เมื่อถา่ยทอดออกมาให้ผู้อื่นรู้ได้ อา่นได้ เป็น Explicit knowledge กระบวนการแลกเปลีย่นความรู้

ดงักลา่วนีห้มนุวนไปเช่นนีจ้งึไมม่ทีี่สิน้สดุ 

ดงันัน้ คนเก่งจะเกง่ได้ต้องเก่งจากกระบวนการเรียนรู้ ทัง้จากทกัษะ ประสบการณ์ และความคดิ องค์กรจึงมี

หน้าที่ในการจดัสรรทรัพยากรที่จ าเป็นให้เกิดความรู้แก่พนกังาน ไมจ่ าเป็นต้องเป็นการฝึกอบรมแตเ่พียงอยา่งเดยีวนะครับ 

การฝึกท างานเป็นทีม การมอบหมายงานให้ท า การสอนงาน ฯลฯ ล้วนแล้วแตส่ามารถก่อให้เกิดการเรียนรู้ทัง้สิน้ เพราะ

สว่นใหญ่ HR มกัจะไปยดึติดวา่ ถ้าเป็นการให้ความรู้เมื่อใด ต้องเป็นการฝึกอบรมเมื่อนัน้ ลองคิดใหมน่ะครับ 


