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การจัดการความรู  
(Knowledge Management, KM) 

 
 การจัดการความรู หรือที่เรียกยอๆ วา KM คือ เครื่องมือ เพื่อใชในการบรรลุเปาหมาย
อยางนอย 3 ประการไปพรอมๆ กัน ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน และ
บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 ดังนั้นการจัดการความรูจึงไมใชเปาหมายในตัวของมันเอง เม่ือไรก็ตามที่มีการเขาใจผิด 
เอาการจัดการความรูเปนเปาหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเขามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือการ
จัดการความรูเทียม หรือ ปลอม เปนการดําเนินการเพียงเพ่ือใหไดชื่อวามีการจัดการความรูเทาน้ัน
เอง 
 
แรงจงูใจในการริเริม่การจดัการความรู 
 แรงจูงใจแทตอการดําเนินการจัดการความรู คือเปาหมายที่งาน คน และองคกร เปนเง่ือนไข
สําคัญ ในระดับที่เปนหัวใจสูความสําเร็จในการจัดการความรู 
  แรงจูงใจเทียมตอการดําเนินการจัดการความรูในสังคมไทย มีมากมายหลายแบบ เปนตนเหตุ
ที่นําไปสูการทําการจัดการความรูแบบเทียม และนําไปสูความลมเหลวในที่สุด เชน ทําเพราะถกูบงัคบั
ตามขอกําหนด กลาวคือ ทําเพียงเพ่ือใหไดชื่อวาทํา หรือทําเพ่ือชื่อเสียง ทําใหภาพลักษณขององคกร
ดูดี หรือมาจากความตองการผลงานของหนวยยอยภายในองคกร เชนหนวยพัฒนาบุคลากร (HRD) 
หนวยสื่อสารและสารสนเทศ (ICT) หรือหนวยพัฒนาองคกร (OD) ตองการใชการจัดการความรูในการ
สรางความเดน หรือสรางผลงานของตน หรืออาจมาจากคนเพียงไมก่ีคน ที่ชอบของเลนใหมๆ ชอบ
กิจกรรมที่ดูทันสมัย เปนแฟชั่น แตไมเขาใจความหมายและวิธีการดําเนินการจัดการความรูอยาง
แทจริง  
 
ประเภทความรู  
 ความรูอาจแบงใหญๆ ได 2 ประเภท คือ 1. ความรูเดนชัด (Explicit Knowledge) เปนความรู
ที่อยูในรูปแบบที่เปนเอกสาร หรือ วิชาการ อยูในตํารา คูมือปฏิบัติงาน 2. ความรูซอนเรน (Tacit 
Knowledge) เปนความรูที่แฝงอยูในตัวคน เปนประสบการณที่สั่งสมมายาวนาน เปนภูมิปญญา โดยที่
ความรูทั้ง 2 ประเภทนี้มีวิธีการจัดการที่แตกตางกัน  
 การจัดการ “ความรูเดนชัด” จะเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบ และตีความได 
เม่ือนําไปใชแลวเกิดความรูใหม ก็นํามาสรุปไว เพ่ือใชอางอิง หรือใหผูอ่ืนเขาถึงไดตอไป (ดูวงจร
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ทางซายในรูป) สวนการจัดการ “ความรูซอนเรน” นั้นจะเนนไปที่การจัดเวทีเพ่ือใหมีการแบงปน
ความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัติ ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อันนําไปสูการสรางความรูใหม ที่แตละคน
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดตอไป (ดูวงจรทางขวาในรูป) 

รวบรวม/จัดเก็บ นําไปปรับใช

เขาถึง
ตีความ

ความรูเดนชัด
Explicit

Knowledge

ความรูซอนเรน
Tacit

Knowledge

สรางความรู
ยกระดับ

มีใจ/แบงปน

เรียนรูรวมกัน
Capture & Learn

Create/Leverage

Care & Share

Access/Validate

store
apply/utilize

เรียนรู
ยกระดับ

 
 ในชีวิตจริง ความรู 2 ประเภทนี้จะเปลี่ยนสถานภาพ สลับปรับเปลี่ยนไปตลอดเวลา บางครั้ง 
Tacit ก็ออกมาเปน Explicit และบางครั้ง Explicit ก็เปลี่ยนไปเปน Tacit  
 
โมเดลปลาท ู

 

KV KS KA

สวนหวั สวนตา
มองวากําลังจะไปทางไหน

ตองตอบไดวา “ทํา KM ไปเพื่ออะไร”

สวนหาง 

Knowledge
Vision 

Knowledge
Assets

สรางคลังความรู
เช่ือมโยงเครือขาย ประยุกตใช ICT
“สะบัดหาง” สรางพลังจาก CoPs

สวนกลางลําตัว สวนที่เปน “หวัใจ” ใหความสําคัญกับ
การแลกเปล่ียนเรียนรู ชวยเหลือ เก้ือกูลซึ่งกันและกัน 

Knowledge
Sharing

 
 “โมเดลปลาทู” เปนโมเดลอยางงาย ของ สคส. ที่เปรียบการจัดการความรู เหมือนกับปลาทู
หน่ึงตัวที่มี 3 สวน คือ 1. สวน “หัวปลา” (Knowledge Vision, KV) หมายถึง สวนที่เปนเปาหมาย 
วิสัยทัศน หรือทิศทางของการจัดการความรู โดยกอนที่จะทําจัดการความรู ตองตอบใหไดวา “เราจะ
ทํา KM ไปเพ่ืออะไร ?” โดย “หัวปลา” นี้จะตองเปนของ “คุณกิจ” หรือ ผูดําเนินกิจกรรม KM ทั้งหมด 
โดยมี “คุณเอ้ือ” และ “คุณอํานวย” คอยชวยเหลือ 2. สวน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing, KS) เปน
สวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งถือวาเปนสวนสําคัญ ซึ่ง “คุณอํานวย” จะมีบทบาทมากในการชวย
กระตุนให “คุณกิจ” มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความรู โดยเฉพาะความรูซอนเรนที่มีอยูในตัว “คุณกิจ” 
พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศในการเรียนรูแบบเปนทีม ใหเกิดการหมุนเวียนความรู ยกระดับความรู 
และเกิด นวัตกรรม 3. สวน “หางปลา” (Knowledge Assets, KA) เปนสวนของ “คลังความรู” หรือ 
“ขุมความรู” ที่ไดจากการเก็บสะสม “เกร็ดความรู” ที่ไดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู “ตัวปลา” 
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ซึ่งเราอาจเก็บสวนของ “หางปลา” นี้ดวยวิธีตางๆ เชน ICT ซึ่งเปนการสกัดความรูที่ซอนเรนใหเปน
ความรูที่เดนชัด นําไปเผยแพรและแลกเปลี่ยนหมุนเวียนใช พรอมยกระดับตอไป  
 

คนสําคัญทีด่ําเนนิการจัดการความรู 
 
ผูบริหารสูงสุด (CEO) 

จัดไดวา ”โชคดีที่สุด” สําหรับวงการจัดการความรู ถาผูบริหารสูงสุดเปนแชมเปยน (เห็นคุณคา 
และดําเนินการผลักดัน KM) เร่ืองที่วายากทั้งหลายก็งายขึ้น ผูบริหารสูงสุดควรเปนผูริเริ่มกิจกรรม
จัดการความรู โดยกําหนดตัวบุคคลท่ีจะทําหนาที่ ”คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเปนผูบริหาร
ระดับสูง เชน รองอธิบดี, รองผูอํานวยการใหญ (Vice President) 
  
คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) 

ถาการริเร่ิมมาจากผูบริหารสูงสุด ”คุณเอ้ือ” ก็สบายไปเปลาะหนึ่ง แตถาการริเร่ิมที่แทจริงไม
ไดมาจากผูบริหารสูงสุด บทบาทแรกของ ”คุณเอ้ือ” ก็คือ เอาหัวปลาไปขายผูบริหารสูงสุด ใหผูบริหาร
สูงสุดกลายเปนเจาของ “หัวปลา” ใหได บทบาทตอไปของ ”คุณเอ้ือ” คือ การหา ”คุณอํานวย” และ
รวมกับ ”คุณอํานวย” จัดใหมีการกําหนด ”เปาหมาย/ หัวปลา” ในระดับยอยๆ ของ ”คุณกิจ/ 
ผูปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง ”หัวปลา” เขากับ วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคกร
จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (empowerment), รวม share ทักษะในการ
เรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือประโยชนในการดําเนินการจัดการความรูโดยตรง และเพื่อแสดงให ”
คุณกิจ” เห็นคุณคาของทักษะดังกลาว, จัดสรรทรัพยากรสําหรับใชในกิจกรรมจัดการความรู พรอมคอย
เชื่อมโยงการจัดการความรูเขากับกิจกรรมสรางสรรคอ่ืนๆ ทั้งภายในและนอกองคกร, ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการดําเนินการ ใหคําแนะนําบางเร่ือง และแสดงทาทีชื่นชมในความสําเร็จ อาจจัดใหมี
การยกยองในผลสําเร็จและใหรางวัลที่อาจไมเนนสิ่งของแตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเร็จ  
 
คุณอํานวย (Knowledge Facilitator, KF) 

เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู ความสําคัญของ ”คุณอํานวย” อยูที่การเปน
นักจุดประกายความคิด และการเปนนักเชื่อมโยง โดยตองเชื่อมโยงระหวางผูปฏิบัติ (”คุณกิจ”) กับ
ผูบริหาร (”คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหวาง ”คุณกิจ” ตางกลุมภายในองคกร, และเชื่อมโยงการจัดการความรู
ภายในองคกร กับภายนอกองคกร โดยหนาที่ที่ “คุณอํานวย” ควรทํา คือ 

- รวมกับ “คุณเอ้ือ” จัดใหมีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือ
สรางความเปนเจาของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู เพื่อให คุณกิจ นําความสําเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดความรูออกมาจากวิธี
ทํางานที่นําไปสูความสําเร็จน้ัน เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” 
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- จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาชวย” (Peer Assist) เพ่ือใหบรรลุ “หัวปลา” ไดงาย หรือเร็ว
ขึ้น โดยที่ผูนั้นจะอยูภายในหรือนอกองคกรก็ได เรียนรูวิธีทํางานจากเขา เชิญเขามาเลา หรือสาธิต 

- จัดพ้ืนที่เสมือนสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสําหรับเก็บรวบรวม ขุมความรูที่ได เชน ใช
เทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ ซึ่งรวมทั้งเว็บไซต เว็บบอรด เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมาย
ขาว เปนตน 

- สงเสริมใหเกิด ชุมชนแนวปฏิบัติ(CoP–Community of Practice) ในเรื่องที่เปนความรู หรือเปน
หัวใจในการบรรลุเปาหมายหลักขององคกร 

- เชื่อมโยงการดําเนินการจัดการความรูขององคกร กับกิจกรรมจัดการความรูภายนอก เพ่ือสราง
ความคึกคัก และเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภายนอก 
 
คุณกิจ (Knowledge Practitioner, KP) 

 “คุณกิจ” หรือผูปฏิบัติงาน เปนพระเอก หรือนางเอกตัวจริงของการจัดการความรู เพราะเปนผู
ดําเนินกิจกรรมจัดการความรูประมาณรอยละ 90–95 ของทั้งหมด “คุณกิจ” เปนเจาของ “หัวปลา” โดย
แทจริง และเปนผูที่มีความรู(Explicit Knowledge & Tacit Knowledge) และเปนผูที่ตองมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู ใช หา สราง แปลง ความรูเพ่ือการปฏิบัติใหบรรลุถึง “เปาหมาย/ หัวปลา" ที่ตั้งไว 
 
คุณประสาน (Network Manager) 

เปนผูที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือขายการจัดการความรูระหวางหนวยงาน ใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในวงที่กวางขึ้น เกิดพลังรวมมือทางเครือขายในการเรียนรูและยกระดับความรูแบบ
ทวีคูณ 
 

เทคนิคการประชุมระดมความคิดแลกเปล่ียนความรูฝงลึก 
 
 ความรูหลักที่เปนเปาหมายของการจัดการความรูคือความรูฝงลึก (tacit knowledge) ซึ่ง
เปนความรูที่จับตองยาก หรือไมไดเลย แลกเปลี่ยนยาก ในบางครั้งแมเจาตัวก็ไมรูวาตนมีความรู
นั้น จึงตองมีวิธีการแลกเปลี่ยนความรูฝงลึกน้ีในตลาดนัดความรู และในการประชุมระดมความคิด  
 วิธีแลกเปลี่ยนเรียนรูความรูฝงลึกซ่ึงผูกพันอยูกับประสบการณหรือการปฏิบัติ วิธีที่ดีที่สุด
คือทําใหดู หรือฝกหัดทําดวยกัน วิธีนี้เหมาะกับความรูที่เปนทักษะดานการลงมือทํา แตในกรณีของ
การปฏิบัติที่ไมใชการใชมือหรือรางกาย แตเปนการดําเนินการผานขั้นตอนที่ซับซอนหลายขั้นตอน 
โดยคนหลายคน วิธีแลกเปลี่ยนเรียนรูฝงลึกที่ใชกันมากในปจจุบันคือการเลาเร่ือง (storytelling) ซึ่ง
ถือเปนเทคนิคหน่ึงของการจัดการความรู 
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การประชุมโดยใชการเลาเรื่อง (Storytelling) 
 เปาหมายสําคัญที่สุดของการเลาเรื่อง คือใหผูมีความรูจากการปฏิบัติ ปลดปลอยความรู
ที่ซอนอยูในสวนลึกของหัวใจ (ความเชื่อ), ในสวนลึกของสมอง (ความคิด), และในสวนลึกของ
รางกาย (การปฏิบัติ) ออกมาเปนคําพูด และหนาตาทาทาง (non-verbal communication) การ
ปลอย ความรูจากการปฏิบัติ  นี้ ผูปลอยจะอยู ในสภาพที่ มีทั้ ง จิตใตสํานึก และจิตสํานึก 
(subconscious & conscious) ย้ําวาเรามีเปาหมายใหเกิดการสื่อสารทั้งโดยใชจิตสํานึก และจิตใต
สํานึก ดังน้ันถาฝกปฏิบัติจนมีความชํานาญ การเลาเร่ืองจะปลดปลอยความรูออกมาอยางทรงพลัง
อยางไมนาเชื่อ 
วิธีการและขั้นตอนของการเลาเร่ืองมีดังตอไปน้ี 

1. กําหนด “หัวปลา” ใหชัด ซึ่งหมายถึงเปาหมายของการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู ดังตวัอยางการ
ประชุมในตลาดนัดความรูของชาวนา จ. พิจิตร เม่ือเดือนธันวาคม 2547 “หัวปลา” คือ การทํา
นาแบบธรรมชาติ ไมใชสารเคมี  

2. กําหนดใหกลุมเปนกลุมเล็ก ไมเกิน 10 คน เพ่ือใหมีความรูสึกใกลชิด เปนกันเอง ไมเปน
ทางการ สรางความรูสึกเปนอิสระไดงาย ความรูสึกแบบน้ีเอ้ือตอการเลาเรื่องอยางมีพลัง ทําให
ความรูฝงลึก และซอนอยูมิชิดจนตัวเองก็ไมรูวาตนรู ถูกปลดปลอยออกมาไดงายขึ้น 

3. สมาชิกกลุมเปน “ตัวจริง” ซึ่งหมายความวา เปนผูปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุ “หัวปลา” ทีต่กลงกนั 
ดวยตนเอง 

4. ถาเปนไปได จัดแบงกลุมใหสมาชิกกลุมประกอบดวยคนที่มีความแตกตางกัน เชนคิดตางกัน 
ทํางานตางหนวยงาน อยูคนละอําเภอ เรียนหนังสือคนละสาขา เปนตน เน่ืองจากในการประชุม
กลุมน้ีเราตองการใชพลังของความแตกตางหลากหลาย  

5. มีการเลือกหรือแตงตั้ง ประธานกลุม ทําหนาที่ดําเนินการประชุม และสรุปประเด็นเปนระยะๆ 
และเลือกเลขานุการกลุม ทําหนาที่จดประเด็น และบันทึก ขุมความรู (Knowledge Assets) เพ่ือ
การบรรลุหัวปลา 

6. สมาชิกกลุมเลาเร่ืองเก่ียวกับความสําเร็จของตน ตาม “หัวปลา” 
7. สมาชิกกลุมคนอื่นๆ ชวยกัน “สกัด” หรือ “ถอด” ความรูเพ่ือการบรรลุหัวปลาออกมา และให

เลขานุการกลุมเขียนขึ้นกระดาน flip chart ใหไดเห็นทั่วกัน และแกไขตกแตงไดงาย  
8. มี “คุณอํานวย” (Group Facilitator) ทําหนาที่ชวยเหลือใหการประชุมราบรื่น สรางบรรยากาศ

ของความชื่นชม ความคิดเชิงบวก การซักถามดวยความชื่นชม (Appreciative Inquiry) ให
สมาชิกกลุมไดหมุนเวียนกันเลาเร่ืองถวนหนากัน ไมมีคนใดคนหนึ่งผูกขาดการพูด คอยชวยตั้ง
คําถาม “ทําไมจึงทําเชนน้ัน” “คิดอยางไร จึงทําเชนน้ัน” เพ่ือชวยให “ความรูเพ่ือการปฏิบัติ” ถูก
ปลดปลอยออกมา และคอยกระตุนใหสมาชิกกลุมชวยกัน “สกัด” หรือ “ถอด” ความรูเพ่ือการ
บรรลุหัวปลา ออกมา และมีผูบันทึกไว 

9. การเลาเร่ือง ใหเลาเพียงประเด็นเดียวตอหนึ่งเร่ือง และเลาสั้นๆ เลาตามความเปนจริง ไมตีไข
ใสสี เลาใหเห็นตัวคน หรือตัวละคร เห็นพฤติกรรมหรือการกระทํา เห็นความคิดหรือความเชื่อที่
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อยูเบื้องหลัง เลาใหเห็นชีวิตและความสัมพันธที่อยูในเรื่อง เลาใหมีชีวิตชีวา เห็นภาพพจน เห็น
สภาพแวดลอมหรือบริบทของเรื่อง 

10. ในการเลาเร่ืองตองเลาแบบใหขอมูลดิบ ที่ไมผานการตีความของผูเลา คือเลาเหตุการณ ไมใช
เลาความเขาใจของผูเลาที่ไดจากเหตุการณ ไมใชเลาการตีความของผูเลา ถือวาเร่ืองเลาเปน
ขอมูลดิบ สําหรับใหสมาชิกกลุมผลัดกันตีความ เพ่ือดึง “ความรูเพ่ือการบรรลุหัวปลา” ออกมา 

  การเลาเร่ืองจะประสบความสําเร็จมากนอยขึ้นอยูกับปจจัยหลัก ๓ ประการ คือ ผูเลา ผูรับฟง และ
บรรยากาศขณะเลา 
 ผูเลาที่มีอารมณแจมใส มีความรูสึกเอ้ืออาทร (care) ตอกลุมผูฟง มีความรูสึกวาผูฟงเปน
กัลยาณมิตร มีจิตใจพรอมจะให มีความภูมิใจในความสําเร็จที่ตนกําลังเลา เปนผูประสบเหตุการณ
ในเร่ืองที่เลาดวยตนเอง คิดทบทวนเรื่องราวที่จะเลามาเปนอยางดี และมีทักษะในการเลาออกมา
จากใจ คือเลาแบบไมตีความ จะมีความสามารถเลาเรื่องออกมาไดอยางทรงพลัง โดยที่ “เร่ืองราว” 
จะไมใชแคออกมาเปนคําพูดเทาน้ัน จะแสดงออกมาในหนาตา แววตา ทาทาง น้ําเสียง และการ
สื่อสารที่ไมใชคําพูดอ่ืนๆ รวมทั้ง “ความเงียบ” เปนชวงๆ ดวย (ถามี) โปรดสังเกตวาสภาพจิตอัน
เปนกุศล เปนจิตที่มีพลัง สามารถทําหนาที่แบงปนความรูที่ลึกและซับซอนไดดีกวาสภาพจิต
ธรรมดาๆ  
 ผูรับฟงที่เปน “ผูฟงอยางตั้งใจ” ที่เรียกวา active listening จะชวยสงกระแสจิตไปกระตุนให
ผูเลาเกิดอารมณในการเลา ทําใหสามารถเลาออกมาจากใจไดลึกยิ่งขึ้น คําถามที่แสดงความสนใจ
และชื่นชม (appreciative inquiry) จะชวยกระตุนอารมณสรางสรรคเชนเดียวกัน และยังจะชวยทํา
ใหการเลาเรื่องครบถวนมากขึ้น ในกรณีที่การเลาเร่ืองมีการขามขั้นตอน ผูอํานวยความสะดวกใน
การประชุม (group facilitator) อาจชวยถาม วา “ทําไมจึงทําเชนน้ัน” “คิดอยางไรจึงทําส่ิงน้ัน” ก็จะ
ชวยให ความรูสึกนึกคิด ในขณะเกิดเหตุการณถูกเลาออกมา 
 บรรยากาศของการประชุม มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการเลาเรื่อง หองประชุมที่ใหความ
สงบ รับฟงเสียงจากการเลาไดดี มีที่จดบันทึก บรรยากาศที่เปนอิสระ ผอนคลาย ไมตกอยูใตอํานาจ
ใดๆ บรรยากาศท่ีมีความเปนกัลยาณมิตรเอ้ืออาทรตอกัน จะชวยใหการสื่อสาระโดยการเลาเรื่องมี
คุณภาพสูง กระจางชัด และลึก 
 
วิธี “สกัด” ความรูจากการปฏิบัต ิ
 ความรูจากการปฏิบัติเปนความรูฝงลึกอยูในคน หรืออยูในความสัมพันธระหวางคน ใน
หลายกรณีนํามาแบงปนหรือแลกเปลี่ยนกันไดยาก บันทึกเปนเอกสารยิ่งทําไดยาก จึงตองมีวิธีการ 
หรืออุบายสําหรับใหความรูในการปฏิบัติออกมาเปนคําพูดหรือตัวหนังสือ วิธีการหน่ึงคือการเลา
เร่ือง (storytelling) ดังกลาวแลว โดยท่ีการเลาเร่ืองน้ีดําเนินการในการประชุมกลุมยอยที่มีสมาชิก
กลุมไมเกิน 10 คน 
 การเลาเร่ืองทําให ความรูในการปฏิบัติ และ ความรูเพ่ือการปฏิบัติ ถูกเปลงออกมาเปน
คําพูด ในรูปของเร่ืองราวที่มีบรรยากาศและสภาพแวดลอม (context) จําเพาะ สําหรับใหผูฟง
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ตีความไดโดยอิสระ คาดหวังวาผลการตีความของผูฟงแตละคนจะมีทั้งสวนที่เหมือนและสวนที่ไม
เหมือนกับการตีความของคนอื่น เม่ือนําผลการตีความนั้นมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกันในกลุมก็จะ
สามารถบันทึกขุมความรู ที่เปน ความรูเพ่ือการปฏิบัติ เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” ได การแลกเปลี่ยน
เรียนรูในสวนของการตีความที่ไมเหมือนกัน จะนําไปสูการยกระดับความรู Knowledge Leverage) 
โดยอัตโนมัติ  
 เม่ือผูเลาแตละคนเลาเร่ืองเสร็จ ประธานขอใหสมาชิกกลุมตีความ วาเร่ืองดังกลาวบอก
อะไรเก่ียวกับความรูเพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” ที่เปนความรูเพ่ือการปฏิบัติ เม่ือผูตีความคนที่ 1 เสนอ
การตีความของตน เลขานุการเขียนขึ้นกระดาษ flip chart ทําเชนนี้ไปเร่ือยๆ จนสมาชิกกลุม
ตีความครบคน ก็ชวยกันสรุปขุมความรู จากเรื่องเลาดังกลาว ใหสมาชิกกลุมหมุนเวียนผลัดเปลี่ยน
กันเลาเร่ือง และใหสมาชิกคนอ่ืนชวยกันตีความสกัดขุมความรูจนครบคน แลวอาจขึ้นรอบใหม จน
สมควรแกเวลา จึงรวมกันสังเคราะหจากรายการขุมความรู จัดเปนหมวดหมู ไดเปน แกนความรู 
(Core Competence) เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” ที่กําหนด ทั้งขุมความรูและแกนความรูนี้จะตองไดรับ
การจดบันทึกไวอยางดี 
 ในวาระการนําเสนอผลการระดมความคิดของกลุมยอยตอที่ประชุมใหญ ผูเขารวมประชุม
จะไดเห็นทั้งความเหมือน การเติมเต็ม และความตางของผลการประชุมกลุม สวนที่เปนความตาง
ควรนํามาทําความเขาใจรวมกัน จะพบวาเหตุที่ตางเพราะตางกลุมมีความเขาใจหรือประสบการณ
เก่ียวกับสภาพแวดลอม หรือบริบท ตางกัน นําไปสูความรูที่ยกระดับขึ้น จากความเขาใจบริบท 
ของเรื่องราวน้ันๆ  
 หากมีเวลามากพอ อาจจัดใหมีคณะทํางาน ไปสรุปและสังเคราะหภาพรวมของขุมความรู 
(Knowledge Assets) และ แกนความรู (Core Competence) เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” ที่กําหนด 
เอามานําเสนอตอที่ประชุมใหญเพ่ือตกแตง และบันทึกไวใชงานตอไป  
 ในชีวิตจริง เม่ือไดขุมความรู และ แกนความรู จากการประชุมระดมความคิด สมาชิกแตละ
คนจะนําความรูเหลาน้ันไปทดลองใชในกิจการงานของตน แลวเก็บขอมูล สังเกต และบันทึก ผล
ของการทดลองปฏิบัติ นํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิก ความรูก็จะถูกยกระดับผานการ
ปฏิบัติขึ้นเรื่อยๆ และกิจการงานก็จะบรรลุผลดีขึ้นเรื่อยๆ เชนเดียวกัน 
 ในการประชุมเพ่ือ “สะกัด” หรือ “ถอด” ความรูดังกลาว บรรยากาศที่เทาเทียมและเปน
อิสระสําคัญยิ่ง เพราะจะชวยใหการเลาเร่ือง และการเสนอขอคิดเห็น หรือตีความเรื่องเลา ดึงหรือ
สะกัดความรูออกมาจากเร่ืองเลา ดําเนินไปอยางเปนธรรมชาติ เปนการพูดออกมาจากใจ ไมผาน
การกลั่นกรองดวยความเกรงใจ ความเกรงอาวุโส เกรงวาคําพูดหรือความเห็นของตนจะผิดหลัก
ทฤษฎี ฯลฯ ซึ่งเปนอุปสรรคปดก้ันความคิดสรางสรรคอันเปนบอเกิดของนวัตกรรม  
 โปรดสังเกตวาความสําเร็จจากเร่ืองเลา ขึ้นอยูกับ ๒ ฝาย คือฝายเลา กับฝายรับ คลายๆ 
การส่ือสารทางวิทยุขึ้นอยูกับทั้งเครื่องสงและเครื่องรับ และเม่ือรับสารแลวก็ตองมีการตีความอยางดี 
การส่ือสารนั้นจึงจะประสบความสําเร็จ 
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การเช่ือมโยงตลาดนดัความรูสูระบบจัดการความรู 
 

 การจัดกิจกรรมเพ่ือทําความรูจักการจัดการความรู หรือฝกอบรมใหเขาใจการจัดการความรู
จากการฝกปฏิบัติจริง ไมใชกิจกรรมที่ลอยตัวอยูโดดๆ แตเปนกิจกรรมเพ่ือเร่ิมตนการดําเนินการ
จัดการความรูไปในตัว ดังนั้นในการเตรียมการจัดตลาดนัดความรู หรือจัด KM workshop คณะผูจัด
จะตองเตรียมตัว ๒ ชั้น คือเตรียมจัดตลาดนัดหรือ workshop และเตรียมดําเนินการจัดการความรู
ในองคกรตอเน่ืองไปเลยหลังจากเสร็จกิจกรรมตลาดนัดหรือ workshop 
 ดังน้ันเม่ือจะมีการจัดตลาดนัดหรือ workshop จะตองมีคณะกรรมการ 2 ชุดพรอมอยูแลว 
คือ  

1. คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู (ขององคกร) 
2. คณะกรรมการจัดตลาดนัดหรือ workshop 

 โดยที่คณะกรรมการทั้งสองควรมีสมาชิกซอนเหลื่อมกัน และทํางานรวมกันอยางใกลชิด รับ
ลูกสงลูกแกกันอยางรูใจกัน ตลาดนัดหรือ workshop ตองจัดใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและแผน
ดําเนินการภาพใหญของระบบจัดการความรู และจะตองวางแผนนําผลจากตลาดนัดหรือ workshop 
ไปดําเนินการตอ 
 นั่นหมายความวา กอนจะมีการฝกอบรม (ตลาดนัดหรือ workshop) คณะกรรมการ
ประสานงานจัดการความรูจะตองมีเปาหมาย และแผนยุทธศาสตรของการจัดการความรูในองคกร 
อยางนอยก็อยางคราวๆ อยูกอนแลว 
 
การเตรียมกลไก หรือเครื่องมือขับเคลือ่นการจัดการความรู ตอจากการฝกอบรม 

การฝกอบรมเปนเพียงจุดเร่ิมตน เปนกิจกรรมเพ่ือทําความรูจักการจัดการความรู ถาไมเกิด
กิจกรรมตอเน่ือง คือการดําเนินการจริง ที่เปนการดําเนินการจัดการความรูในงานประจํา การลงทุน
ลงแรงลงเวลาในการจัดการฝกอบรมก็จะสูญเปลา ดังน้ันการฝกอบรมตองไมใชกิจกรรมท่ีเกิดขึ้น
และส้ินสุดในตัวของมันเอง ตองเปนกิจกรรมที่มีการออกแบบหรือวางแผนใหเปนสวนหนึ่งของแผน
ดําเนินการจัดการความรูในภาพรวม นั่นหมายความวา ในการวางแผนและดําเนินการฝกอบรม 
ตองยกรางแผนการดําเนินการตอไวลวงหนา และกอนจะจบการฝกอบรม จะตองมีการทําความตก
ลง แผนการดําเนินการตอ ใหเปนแผนที่ผูเขารวมตลาดนัดความรู หรือการประชุมปฏิบัติการ
รวมกันราง และรวมกันเปนเจาของ เปนแผนที่จะมีการติดตามผลหลังเวลาผานไปเพียง ๓ เดือน 
เปนแผนที่มีหลายกิจกรรม แตละกิจกรรมมีตัวชี้วัดกิจกรรม และผลสําเร็จ และมีการกําหนด
หนวยงานหรือบุคคลผูรับผิดชอบแตละกิจกรรม 
   กลไกขับเคลื่อนกิจกรรมจัดการความรูนี้สําคัญมาก เพราะในตอนเร่ิมตน กิจกรรมจัดการ
ความรู มักมีสภาพที่ไมชัดเจน ไมมีเจาของตัวจริง ยังไมลงหลักปกฐานสอดแทรกเขาไปอยูในเนื้อ
งานประจํา ถาไมมีกลไกการจัดการเพ่ือขับเคล่ือนการสรางรากฐานอยางจริงจัง ระบบการจัดการ
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ความรูจะลอย มีเพียงชื่อ หรือเอกสารในกระดาษ หรือเพียงรองรอยของการฝกอบรม แมเอกสาร
จากการฝกอบรมก็อาจไมมีคนเก็บ หรือแมมีคนเก็บ ก็เอาไปซุกไว ไมไดเอาไปดําเนินการตอ  
 
การดําเนินการตอใน ๒ สถานการณ 
   การดําเนินการฝกอบรมเพ่ือทําความรูจักและเร่ิมตนการจัดการความรู เกิดผลได ๒ แบบ 
คือเกิดผลสําเร็จ กับลมเหลว คณะกรรมการหรือคณะทํางานจัดการอบรมตองเตรยีมพรอมที่จะ
เผชิญผลในรปูแบบใดแบบหนึ่งใน ๒ แบบนี้ โดยไมฟูใจหรือเสียขวญั นั่นคือคณะกรรมการหรือ
คณะทํางานจัดการอบรมและคณะกรรมการประสานงานจัดการจัดการความรูตองเตรียมแผน
ดําเนินการตอ ไว ๒ แผน 

 แผนที่ ๑ กรณีการฝกอบรมประสบผลสาํเร็จดียิ่ง มีการบันทึก ขุมความรู และ แกน
ความรู ไดในระดับที่นาพึงพอใจ และมีแผนการดําเนินการตออยางเปนรูปธรรม 

 แผนที่ ๒ กรณีการฝกอบรมลมเหลว ไมได ขุมความรู และ แกนความรู ไมสามารถ
ทําความตกลงแผนการดําเนินการตอ และหรือไมมีหนวยงาน และหรือ บุคคลที่
ยินดีรับไปดําเนินการกิจกรรมตอ  

  ในกรณีที่สถานการณเปนแบบที่ ๒ คณะกรรมการประสานงานจัดการความรูจะตองไมขวัญเสีย 
หรือทอถอย จะตองยอมรับวาไมมีทางที่จะไดผลสําเร็จเสมอไป คณะกรรมการฯ จะตอง “จัดการ
ความรูจากความลมเหลว” คือดําเนินการ AAR – After Action Review ตรวจสอบวาเหตใุดจึงไม
บรรลุผลสําเร็จที่คาดหวัง หากจะดําเนินการฝกอบรมอีก จะทําตางจากเดิมอยางไร หรือจะเร่ิมดวย
กิจกรรมอ่ืนที่ไมใชการฝกอบรมโดยการปฏิบัติ นั่นคือคณะกรรมการประสานงานจัดการความรู 
จะตองประเมินสถานการณใหม กําหนดยุทธศาสตรใหม โดยเอาความรูที่ไดรับจากความลมเหลว 
มาใช 
 

การจัดการระบบจัดการความรู 
 
   การจัดการความรูเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานตามปกติไมคุนเคย และมักมองเปนกิจกรรมที่แยก
ตางหาก ไมเชื่อมโยงสัมพันธกับงานของตน การจัดการระบบการจัดการความรูจึงมีภารกิจสําคัญ
คือ หลังจากดําเนินการจัดตลาดนัดความรู หรือประชุมปฏิบัติการทําความรูจักการจัดการความรู
แลว จะตองใหมีผูรับผิดชอบดําเนินการตอไปน้ี 

1. ใหผูเขารวม ทั้งที่เปน “คุณกิจ” และ “คุณอํานวย” รวมกันกําหนดแผนกิจกรรมที่จะ
กลับไปปฏิบตั ิและกําหนดเปาหมายความสําเร็จที่จะเกิดขึ้นภายใน ๓ เดือน  

2. จัดระบบสารสนเทศ (เชน เว็บไซต หรือ เว็บบล็อก) ใหแตละหนวยงานยอย หรือแตละ
กลุม “คุณกิจ” เขาไปเลา กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูของกลุมตน, ความรูใหมที่
เกิดขึ้นจากประสบการณการทํางาน และนําประสบการณนั้นมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
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ระหวางเพ่ือนรวมงาน, เรื่องเลาที่แสดงความรูใหม วิธกีารทํางานใหม หรือความสําเร็จ
ที่ภาคภูมิใจ และทุกๆเดือนมีการรวบรวม สังเคราะหความรูจากการปฏิบัติ และเปน
ความรูเพ่ือการปฏิบัตใิหคนงาย เปนหมวดหมู และยกยองกลุมผูสรางความรูนั้น  

3. สงเสริมและอํานวยความสะดวกใหแตละหนวยงานยอยรวบรวม ขุมความรู 
(Knowledge Assets) และ แกนความรู (Core Competence) สําหรับใชงานและ
ยกระดับความรูโดยการปฏิบัติงานในหนวยงานของตน และเผยแพรใหเพ่ือนรวมงานใน
องคกรไดรับรูและนําไปใช 

4. มีการใหรางวัลแกกิจกรรมเดนดานการแลกเปลีย่นความรู ดานการรวบรวม ขุมความรู 
และ แกนความรู และแกผลงานที่เกิดจากการประยุกตใชความรู ในแตละเดือน โดยที่
รางวัลเนนที่การสรางความยอมรับ และยกยอง มากกวาการใหวัตถุสิง่ของ 

5. มีการจัดกิจกรรมตลาดนัดความรูเล็กๆ ประจําเดือน ในหนวยงานยอย หมุนเวียน
หนวยงานเจาภาพ  

6. กิจกรรมอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 
เม่ือครบกําหนด 3 เดือน คณะกรรมการประสานงานจัดการความรูขององคกร จะตอง

เก็บรวบรวมขอมูลกิจกรรมและผลที่เกิดขึ้น นํามาตรวจสอบประเด็นตอไปน้ี 
1. มีการเปลี่ยนแปลงวธิีทํางาน หรือพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน

หนวยงานยอย และขามหนวยงานยอยหรือไม 
2. หนวยงานยอยใดที่มีการเปลี่ยนแปลงดีมาก เปนเพราะเหตุใด  
3. หนวยงานยอยใดไมมีการเปลี่ยนแปลงเลย เพราะเหตใุด 
4. จะขยายพฤตกิรรมที่พึงประสงคตามขอ ๒ ไปยงัหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางไร 
5. มีการรวบรวม ขุมความรู (Knowledge Assets) และ แกนความรู (Core 

Competence) ไวอยางไรบาง มีการนําไปใชและยกระดับความรูอยางไรบาง ใน
ภาพรวมของทั้งองคกร 

6. ประเด็นอ่ืนๆ ที่มีความสําคญัตอองคกร หรือมีความสําคัญตอการขบัเคลื่อนการ
จัดการความรูขององคกร 

คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู จะตองคอยตรวจสอบ และหาทางสงเสริมใหเกิด
การแลกเปลีย่นแบงปนความรู และสรางความรูขึ้นใชงานอยูตลอดเวลา โดยควรตองพจิารณาจัด
กิจกรรมตอไปน้ี ตามความเหมาะสม 

1. การจัดให “คุณกิจ” และ “คุณอํานวย” ไปดูงานในหนวยงานภายนอกที่มีผลงาน
หรือวิธีการเลศิ (Best Practice) ในงานที่เปนหัวใจขององคกร 

2. การจัดกิจกรรม เพ่ือนชวยเพื่อน (Peer Assist) หรือ Benchmarking 
3. การจัดการประชุมปฏิบตัิการ หรือตลาดนัดความรู เพ่ือใหพนักงานที่ยังไมเคยเขา 

ไดรูจักการจัดการความรูโดยการสัมผัสดวยตนเอง เปนการเพ่ิมจํานวนผูที่รูจักและ
เขาใจการจัดการความรู 
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4. การจัดการประชุมปฏิบตัิการเพ่ือเสริมทักษะในการจัดการความรู เชน สุนทรีย
สนทนา (Dialogue), วิธทีํา Benchmarking, Peer Assist, AAR – After Action 
Review, Retrospect, วิธีสกัด ขุมความรู (Knowledge Assets) ออกมาจากเรื่อง
เลาของความสําเร็จ, วิธีสังเคราะหและจัดหมวดหมู ขุมความรู (Core 
Competence), เปนตน ใหแก “คุณกิจ” และ “คุณอํานวย” 

5. คัดเลือกหนวยงานที่มีการดําเนินการจัดการความรูไดผลดี ไปนําเสนอในมหกรรม
จัดการความรูระดับชาติ หรอืนําเสนอในมหกรรมจัดการความรูของหนวยงานอ่ืน 

6. คัดเลือก “คุณอํานวย” และ “คุณกิจ” ที่มีผลงานเดน ไปเขาประชุมจัดการความรูใน
ตางประเทศ เชน KM Asia ที่ฮองกง หรือสิงคโปร หรือไปรวมที่ยุโรป หรืออเมริกา 
ถามีเงินงบประมาณมากพอ 

7. หาทางชวยเหลือหนวยงานที่มีความออนแอ ใหสามารถเริ่มดําเนินการไดตามขีด
ความสามารถของตน  

8. มีการสรุปภาพรวมของ ขุมความรู และ แกนความรู ที่สัง่สมไวในองคกร นํามา
สื่อสารแกพนักงาน และชี้ใหเห็นพลวตัของความรูเพ่ือการปฏิบัติงาน และชี้ใหเห็น
ความจําเปนที่จะตองขับเคลื่อนขบวนการความรูขององคกรตอไปไมหยุดยั้ง 

9. ดําเนินการอ่ืนๆ ที่เหมาะสม 
 ในแตละป จะตองมีการสรุปภาพรวมของการดําเนินการจัดการความรู นําลงในรายงาน
ประจําปขององคกร และของแตละหนวยงานยอย และนํามาส่ือสารแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงาน
รวมกันขับเคลื่อนระบบจัดการความรู และการเรียนรูที่แนบแนนอยูกับงาน ใหยิ่งๆ ขึ้นไป 
 คณะกรรมการประสานงานจัดการความรูจะตองคอยตดิตามตรวจสอบระบบการจัดการ
ความรู โดยการหาคําตอบตอคําถามตอไปน้ี 

1. การดําเนินการจัดการความรูไดดําเนินการเปนเนื้อเดียวกันกับการพัฒนางาน การ
พัฒนาบุคลากร และการพฒันาองคกรไปเปนองคกรเรียนรูหรือไม จะทําใหเปนเน้ือ
เดียวกันยิ่งขึน้ ไดอยางไร 

2. การลงทุนในกจิกรรมจัดการความรู กอผลในดานผลงาน ดานการพัฒนาคน และ
ดานการสั่งสม สินทรัพยความรู (Knowledge Assets) และการสรางวัฒนธรรม
องคกร คุมคาการลงทุนหรือไม จะทําใหคุมคายิ่งขึ้นไดอยางไร 

3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเหมาะสมตอการดําเนินการจัดการ
ความรูหรือไม มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สารเพ่ือการแลกเปลีย่น
เรียนรูอยางจริงจังเพียงใด จะใชใหทรงพลังยิ่งขึ้นไดอยางไร 

4. เกิดการแบงปนความรู และเกิดการส่ือสาร ขามหนวยงานยอยเพ่ิมขึ้นหรือไม 
เพียงใด และจะสงเสริมใหเพ่ิมยิ่งขึ้นไดอยางไร 

5. มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานอยางไรบางหรอืไม จะสงเสริมใหการทํางาน
ประจํามีการใชความรูเพ่ิมขึ้น มีการสรางความรูสําหรับใชงาน เพ่ิมขึ้นไดอยางไร 
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6. มีการดูดซับความรูจากภายนอก เอามาปรับใชพัฒนางาน ใหเหมาะสมตอบริบท
ขององคกร หรือหนวยงานยอย อยางไรบาง จะสงเสริมใหมีการดําเนินการดังกลาว
เขมขนขึ้น และกอผลพัฒนาองคกรมากยิ่งขึ้น ไดอยางไร 

7. พนักงานมีความสันทัด มีทักษะ ในการดําเนินการจัดการความรู เพ่ิมขึ้นหรือไม 
สวนใดที่นบัวาเดน สวนใดที่ควรดําเนินการพัฒนาเพิ่มเติม และควรดําเนินการ
อยางไร  

8. ขุมความรู และ แกนความรู ขององคกร มีเพียงพอ ทันสมัย และมีการพัฒนา
ตลอดเวลา สอดรับกับการพัฒนางานอยางเหมาะสมหรือไม พนักงานสามารถ
เขาถึงไดตลอดเวลาหรือไม พนักงานมีการใชงานมากนอยเพียงใด จะพัฒนา
คุณภาพ ความครอบคลุม และการเขาถงึ (accessibility) ไดอยางไรบาง 

9. คําถามอ่ืนๆ ที่มีความสําคญัตอความกาวหนาและความสําเร็จของการจัดการ
ความรูในองคกร 

   คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู จะตองประสานงานไปยังผูบริหารสูงสุด และ
คณะกรรมการนโยบายสูงสดุขององคกร ใหไดรับรูกิจกรรม กระบวนการ และผลสาํเร็จ รวมทั้ง
ขอจํากัด หรือปญหาของการดําเนินการจัดการความรู และใหผูบริหารสูงสุด และหรือ
คณะกรรมการนโยบายสูงสดุ มีการแสดงความพอใจ หรือไมพอใจ และมีการกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย และทรัพยากร สาํหรับดําเนินการจัดการความรู แจงแกหนวยงานยอย และแก
คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู อยางนอยปละครั้ง ซึ่งหมายความวา การจัดการความรู
เปนเรื่องสําคญัในระดับเทาเทียมกันกับผลกําไร หรือผลงานที่เปนเปาหมายหลักขององคกร 
ความสําคัญดังกลาวสะทอนออกมาเปนรูปธรรมที่ผูบริหารสูงสุด และ กลไกกํากับดูแล 
(governance) องคกร เอาใจใสสอบถาม และติดตามผล รวมทั้งกําหนดนโยบายหรือแนวทางอยาง
จริงจัง  
 

คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู 
 
หนาที่ 
   คณะกรรมการประสานงานจัดการความรู มีหนาที่ประสานงาน และเอ้ืออํานวยความสะดวก
ในการดําเนินการจัดการความรูของทุกหนวยงานภายในองคกร รวมทั้งริเริ่มกิจกรรมเพ่ือกระตุน 
และสรางความคึกคักในกิจกรรมจัดการความรู คณะกรรมการนี้มีสวนสําคัญตอความสําเร็จหรือ
ลมเหลวของการจัดการความรู และในความเปนจริงแลวคณะกรรมการชุดน้ีควรทาํหนาที่ในลักษณะ
ของ คณะทํางาน มากกวา 
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องคประกอบ 
   คณะกรรมการประสานงานจัดการความรูขององคกรควรประกอบดวย 

1. “คุณเอ้ือ” คนใดคนหนึ่ง เปนประธาน 
2. “คุณอํานวย” ที่ไดรับมอบหมายใหเปนเจาหนาที่ประจํา รับผิดชอบงานประจําของ

ระบบจัดการความรู เปนกรรมการและเลขานุการ 
3. หัวหนา หรือพนักงานระดับสูงของหนวยงานดานพัฒนาองคกร (OD – Organization 

Development) เปนกรรมการ 
4. หัวหนา หรือพนักงานระดับสูงของหนวยงานดานพัฒนาบุคลากร (HRD – Human 

Resource Development) เปนกรรมการ 
5. หัวหนา หรือพนักงานระดับสูงของหนวยงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร 

(ICT – Information & Communication Technology) เปนกรรมการ 
6. “คุณเอ้ือ” และ “คุณกิจ” อีกจํานวนหนึ่ง เปนกรรมการ โดยกระจายใหครบหรือเกือบ

ครบหนวยงาน 
 เหตุผล 

เหตุที่คณะกรรมการประสานงานจัดการความรูควรมีองคประกอบตามขางบนก็เพราะ 
1. คณะกรรมการจะตองชวยกนัทําใหการจัดการความรูประสานหรือแทรกอยูเปนเนื้อ

เดียวกันกับงานประจํา ทั่วทัง้องคกร 
2. จะตองกระตุนและสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู แบงปนความรู เสาะหาความรู 

ขามสายงาน ขามหนวยงาน ภายในองคกร 
3. ตองทําใหกิจกรรมจัดการความรูเปนเนื้อเดียวกันกับกจิกรรมการพัฒนาองคกร และ

การพัฒนาบุคลากร 
4. ตองพัฒนาระบบ ICT ขึ้นรองรับกิจกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรูซึ่งเปนหัวใจของการจัดการ

ความรู คือตองพัฒนา พ้ืนที่แลกเปลีย่นเรยีนรู ที่เปน “พ้ืนที่เสมือน” (virtual space) ที่
งายตอการใชงาน (user friendly) ของพนักงานในองคกร และเปนทีจั่ดเก็บขุมความรู 
และ แกนความรู เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” ขององคกร ใหงายตอการคนหามาใชงาน 
และงายตอการปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ
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การจดัการความรูในสถาบันอุดมศึกษา:
เทคนิคการประชุมระดมความคดิแลกเปล่ียนความรูฝงลึก

โดย

รศ.ดร.อํานวย  แสงโนรี
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง

KMITL
KM

หนาที่

(1) กําหนดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน (หัวปลา) ของกลุมตน

(2) คนหาความรูจากภายในกลุม และดําเนินการเสาะหาและดูดซึม
ความรูจากภายนอก

(3) แลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันตีความประสบการณ        ความรู
ใหม

(4) จดบนัทึกไวใชงาน
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คุณสมบัติ

- เจาหนาท่ีระดับหนางานท่ีรับผิดชอบงานตามหนาท่ีของตน

- อยูในหนวยงานเดียวกัน/ตางหนวยงานกัน

ทักษะท่ีตองมี :

1. ทักษะในการฟง - ฟงอยางลึกซึ้ง

2. ทักษะในการพูด - บอกความในใจและเหตุผล

3. ทักษะในการคิดเชิงบวก – ชื่นชมยินดี มองโลกในแงดี

4. ทักษะในการนําความรู/วิธีการใหม ๆ ไปทดลอง

5. ทักษะในการสังเกต วัด หรือนบัเพ่ือบนัทึกผลการทดลอง

6. ทักษะในการประเมินผลการทดลองดวยตนเอง/รวมกันเพ่ือน

7. ทักษะในการจดบนัทึก “ความรู”
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การเร่ิมตน - ผูเขารวม

ขอท่ี 1 กําหนด “หัวปลา” หรือ “หัวปลาเล็ก”

ขอท่ี 2 หาความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู

ขอท่ี 3 เตรียมเรื่องเลาเกี่ยวกับผลงานท่ีนาภาคภูมิใจ ท่ีจะผลกัดัน
การบรรลุ “หัวปลา”

`

คําถามกอนเร่ิมตนทํา KM

เร่ิมดําเนินการจัดการความรูท่ี “การจัดการฝกอบรม”

ตอบ  เปนวิธีดําเนินการท่ีผดิโดยส้ินเชิง

(วิจารณ  พานิช, 2548)

เร่ิมจากอะไรจึงจะถูกตอง ?

ตอบ  (1) หัวปลา เปาหมายหลักของการจัดการความรู และความเปนเจาของ 

“หัวปลา”

(2) การเสาะหาความสําเร็จท่ีนาภาคภูมิใจท่ีมีอยูในองคกรท่ีจะชวยให     

บรรลุ “หัวปลา”
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การประชุมดําเนินการดังน้ี

(1) แบงกลุมเล็ก ๆ มีสมาชกิกลุมประมาณ 8-10 คน

(2) สมาชิกมาจากหนวยงานเดียวกัน/มีประสบการณคลาย ๆ กัน หรือเปนคน
คิด

เหมือน ๆ กัน แยกไปอยูคนละกลุม

(3) ดําเนินการประชุมชวงแรกใชเวลา 1-1½ ชั่วโมง เปนการผลัดกันเลาเร่ือง

ของความสําเร็จ/ภาคภมิูใจตาม “หัวปลา”

(4) ชวยกันสกัด/ถอดความรูออกมาจากวิธีปฏิบัติท่ีนําไปสูผลสําเร็จท่ี
นาชื่นชม

(5) บันทึกเปน “ขุมความรู” และชวยกันสังเคราะหเปน “แกนความรู”



ใบงานที่ 1  CoP 
การเลาเรื่องความสําเร็จ   (Storytelling)  และสรางขุมความรู  (Knowledge  Assets) 

 
คําชี้แจง 
 1.  แบงกลุม  กลุมละ  7 – 8  คน   ผลัดกันเลาเร่ือง  ประสบการณความสําเร็จในการทํางานวิจัย
ท่ีสามารถไดนําเสนอ/ตีพิมฑในตางประเทศและไดรับรางวัล ตามลักษณะงานวิจัยของแตละคน 
 2.  ใหแบงบทบาทหนาท่ีภายในกลุม  เปน  3  ฝาย  คือ  คุณอํานวย  คุณลิขิต  และคุณกิจ  ดังนี้ 
      2.1  คุณอํานวย   ( Knowledge   Facilitator )    คือ  ผูอํานวยความรู   มีหนาท่ีอํานวยการ
ประชุม  คลายกับประธานในที่ประชุม   (มีการกําหนดผูท่ีเปนคุณอํานวยของแตละกลุมไวแลว  ตาม
รายช่ือท่ีแจกให) 
      2.2  คุณลิขิต  ( Note  Take )  คือ  ผูท่ีมีหนาท่ีคลายเลขานุการ  เขียนสรุปยอเร่ืองท่ีเลาของ
สมาชิกแตละคนลงปายนิเทศ  และกระดาษบันทึกการเลาเร่ือง  ใหเลือกสมาชิกในกลุม  1  คน  เปนคุณ
ลิขิต 
      2.3  คุณกิจ   ( Knowledge   Practitioners )  คือ  สมาชิกในกลุมทุกคน  ( รวมถึงคุณอํานวย  
และ  คุณลิขิตดวย )  มีหนาท่ีเลาประสบการณความสําเร็จในการทํางานวิจัยท่ีสามารถไดนําเสนอ/
ตีพิมฑในตางประเทศและไดรับรางวัล   เนนการเลาเร่ืองเหตุการณจากประสบการณจริง  (การปฏิบัติ
จริงท่ีเปนเทคนิควิธีการ )  ซ่ึงทําใหการทํางานสําเร็จ  ใชเวลาคนละ  5 - 8  นาที 
 3.  ใหชวยกันถอดบทเรียนจากเร่ืองท่ีเลาเปนขุมความรู  (Knowledge Assets)  หรือความรูท่ีได
จากเร่ืองเลาลงในปายนิเทศและกระดาษบันทึก ใบผลงานท่ี  2  แลวนําสงวิทยากรประจํากลุม 
 4.  พิจารณาคัดเลือกเร่ืองเลาท่ีดีท่ีสุดของกลุม  1  เร่ือง  เพื่อนําเสนอในที่ประชุมใหญ  ใชเวลา  
5 – 8  นาที 
     
       ขอขอบพระคุณในความรวมมือ 
                        วิทยากร  KM 
 
นิยามศัพท 
 

ขุมความรู  ( Knowledge  Assets )  คือ  ความรูท่ีไดจากการเลาเร่ือง  หรือความรูท่ีเปนปจจัยทําใหงาน
สําเร็จ 
 
 



ใบงานที่ 2  CoP 
การสรุปขุมความรู  (Knowledge  Assets) ใหเปนแกนความรู  (Core  Competences ) 
 
คําชี้แจง 
 1.  ใหแตละกลุมรวมกันพิจารณาขุมความรูท่ีไดจากเร่ืองเลาแตละเร่ืองในใบผลงานท่ี  2  ใน
ประเด็นตาง ๆ  ตอไปนี้ 
      1.1  ปรับแกการใชภาษาเขียนในขุมความรูแตละขอใหถูกตอง  ชัดเจน  เหมาะสม  สามารถ
ส่ือความหมายใหผูอานเขาใจ 
      1.2  ปรับแกการใชภาษาเขียนในขุมความรูแตละขอ  ใหเปนเชิงพฤติกรรมที่เปนแนวปฏิบัติ  
ซ่ึงผูอ่ืนสามารถนําไปทําได  เชน  “เจรจาดวยความสุภาพออนนอมเพื่อขอใหผูรับบริการยอมรับและ
ปฏิบัติตามระเบียบดวยความเต็มใจ” 
      1.3  ยุบรวมขุมความรูท่ีคลายกันใหอยูในหัวขอเดียวกัน  แลวเขียนเรียบเรียงใหมใหเปนขุม
ความรูใหญท่ีครอบคลุมขุมความรูยอยท่ีนํามารวมกัน 
     1.4  ในกรณีท่ีขุมความรูจากเร่ืองเลา  เปนข้ันตอนหรือกระบวนการทํางานใหเรียงลําดับ
หัวขอกอน – หลัง   ตามข้ันตอน 
      1.5  ในกรณีท่ีขุมความรูจากเร่ืองเลา  ไมใชข้ันตอนหรือกระบวนการทํางานใหจัดลําดับ
ความสําคัญของขุมความรูท่ีเปนปจจัยใหงานสําเร็จ  เรียงลําดับจากขุมความรูท่ีสําคัญมากท่ีสุด  ไปหา
ขุมความรูท่ีสําคัญนอยท่ีสุด 
 2.  ใหแตละกลุมชวยกันสรุปขุมความรูท่ีไดจากเร่ืองเลาแตละเร่ืองใหเปนแกนความรู     (Core  
Competences) ซ่ึงเปนสาระสําคัญ  หรือหลักการ  ( Concept )  ส้ัน ๆ  ท่ีงายตอการจําและนําไปใช  เชน  
ผูกเปนคําคลองจอง  ( หรือรูปแบบอ่ืนท่ีกลุมคิดวาเหมาะสม ) 

3. บันทึกความรูท่ีไดลงในใบผลงานท่ี  3  CoP  แลวนําสงวิทยากรประจํากลุม 
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