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ชื่อวิชา การจัดการความรูและการสรางเครือขายการเรียนรูในองคกร 
 
หลักการและแนวคิด 
 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคใหม  ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรที่มี
ความรู  และยกระดับความรูของบุคลากรและพัฒนางานอยางตอเนื่อง  จนทําใหเกดิชมุชนแหง 
การเรียนรูขึ้นในองคกรหรือที่เรียกวาองคกรแหงการเรียนรู  (Learning  Organization)  ซ่ึงเปน
แนวคิดของการพัฒนาองคกร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ  และเปนแนวทางหนึ่งที่จะมี
บทบาทสําคัญตอการยกระดบัขององคกร  ทั้งนี้เนื่องจากมนุษยเปนทรพัยากรที่มีคายิง่ขององคกร  
ซ่ึงเปนพลังสําคัญที่จะผลักดนัการบริหารจดัการในองคกรใหมีประสิทธิภาพและผลสําเร็จตาม
เปาหมายไดดีที่สุด  ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงอยูที่การทําใหคนไดเรียนรู  การสราง
สภาพแวดลอมแหงการเรยีนรูใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได  รวมทั้งการพฒันาบุคลากรให
เกิดความรู  ความเขาใจ  ทักษะและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  และสิ่งสําคัญประการหนึ่งคือ  การปรับเปลี่ยนวิธีคดิจากเดิมที่
เนนคิดแบบแยกสวน  มาเปนคิดแบบเชื่อมโยงและบูรณาการ  อีกทั้งสามารถทํางานเปนทีมไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  การจัดการความรูและการสรางเครือขายการเรียนรูในองคกร  จึงเปนสมรรถนะ
หลักที่สําคัญที่ควรพัฒนาใหบุคลากรทุกคนในองคกรนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงานซึ่งกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู  และในที่สุดความรูที่มีอยูจะ
แพรกระจายและไหลเวยีนทัว่ทั้งองคกรอยางสมดุลและยัง่ยืน  รวมทั้งเปนไปเพื่อเพิม่ความสามารถ
ในการพัฒนาผลผลิตและองคกรตอไป 
 
วัตถุประสงค 
  

เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  เจตคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชพีที่
เหมาะสมใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ในอันที่จะปฏิบัติหนาที่โดยใชการเรียนรูรวมกัน  
และนําผลไปใชใน การพัฒนางานใหเปนประโยชนตอการปฏิบัตงิานและองคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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1. เร่ิม  “หนีง”ู เลิกดูนิยาม 
 
 เวลาที่ผมไปบรรยายเรื่องการจัดการความรู  หรือไปชวยอํานวยความสะดวกใน
กระบวนการแลก เปลี่ยนเรียนรู  (ตอไปจะขอเรียกบทบาทนี้วาไปทําหนาที่  “คุณอํานวย” นะครับ 
มันสั้นดี ในภาษาอังกฤษ ตรงกับคําวา “Knowledge Facilitator” ครับ) มักจะพบคําถามยอดนยิมอยู
สองสามคําถามครับ   
คําถามแรกคือถามวา  “ส่ิงที่เขาทําอยูนี้  ใชการจัดการความรูหรือเปลา ?” 
คําถามตอมาก็คือ  “การจดัการความรู (KM) แตกตางจากเรือ่งองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization)  อยางไร?” 
และคําถามที่สาม   “สารสนเทศ ความรู และปญญาแตกตางกันอยางไร?” 
 เปนอยางไรบางครับ...เปนคําถามเดียวกันกบัที่ทานมีอยูในใจดวยหรือเปลา  ถาใช...ก็ตอง
ทําใจหนอยนะครับเพราะผม  “ใจแข็ง”  พอที่จะไมขอตอบคําถามเหลานั้น...ทําไมหรือครับ  ที่ผม
ไมตอบและไมยอมใหคําจํากัดความกับทานตอนนี้  เพราะวาไมตองการจะปดกัน้  “จนิตนาการ”  
การรับรูและการเรียนรูของทานในเรื่องนี้  เพราะเพยีงแคผมอธิบาย  หรือใหนยิามออกไปใน
ทันทีทันใดนัน้  ผูฟง  (ผูอาน)  ก็จะถูกแบงออกเปน  2  กลุมโดยทันท ี
 กลุมแรก  เปนพวกที่อาจจะเคยไดยินไดฟงนิยามในเรื่องนี้มาบางแลว  พอไดยนินยิามใหม
ที่ผมใหไป  กจ็ะเกิดการเปรยีบเทียบกับนยิามที่มีอยูเดิมโดยอัตโนมัติ  และอาจจะปฏเิสธการ
นําเสนอตอไปของผม  คือไมยอมฟง  ไมยอมอานเนื้อหาสวนที่เหลือ  เนือ่งจากไดตดัสนิใจไปแลว
ตั้งแตตนวา  คาํอธิบายของผมนั้นไมสอดคลองกับความเขาใจของเขาทีม่ีอยูเดิม  จึงเริ่มไม  “ศรัทธา”  
ไมมั่นใจ  ใจกเ็ลยไมเปดรับครับ  ซ่ึงวัฒนธรรมแบบไทย ๆ ของเรานั้นศรัทธาตองมีกอนครับ  แลว
ปญญาคอยพัฒนาตามมาทหีลัง  ถาไมมีศรัทธารับรองไดวา  ปญญาเกดิยากครับ  เพราะเขาไมสนใจ
ฟงหรืออานตอ  หากจะฟงหรืออานตอก็จะเปนการรับแบบผิวเผิน  เรียกไดวาไม  “อิน”  อยางเต็มตัว
ครับ 
 กลุมหลัง  เปนกลุมที่ไมมีนิยามเดิมอยูในหวัครับ  จึงไมตองเอานิยามใหมไปเทียบกบัของ
เกา  กลุมนี้เปนกลุมที่มี  “ความวาง”  อยูบางพอสมควร  พอผมใหนยิามไป  ก็จะเก็บบันทึกใสไวใน  
“หนวยความจาํ"” โดยทันที...  อาว!  แลวมนัไมดีตรงไหนละ?...  ไมดตีรงที่ทานเชื่อผมมากเกินไปซิ
ครับ  ทานรูไดอยางไรวานิยามและคําอธิบายของผมถูกตอง  และทานสามารถนําไปใชไดในบริบท
ของทาน  กลุมนี้จึงเปนกลุมที่คอนขางตรงกันขามกับกลุมแรก  คือศรัทธาในตัววิทยากรหรือผูเขยีน
มากเกินไป  พดูอะไรก็รับไปใสไวใน   เมมโมรี่”  ทั้งหมด...ศรัทธาเกินไปกไ็มดีนะครับ  เพราะ
ตามหลักกาลามสูตร  พระพุทธเจาไดทรงสอนไวไมใหเราเชื่อโดยเอาอาการ  10  อยาง  ดังนี้ : 
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 1)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการฟงตามกันมา 
 2)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการถือสืบ ๆ กันมา 
 3)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการเลาลือ 
 4)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการอางตํารา 
 5)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยตรรกะ 
 6)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการอนุมาน 
 7)    อยาไดเชือ่ถือ  โดยการคิดตรองตามแนวเหตุผล 
 8)    อยาไดเชือ่ถือ  เพราะเขากันไดกับทฤษฎีของตน 
 9)    อยาไดเชือ่ถือ  เพราะมองเห็นรูปลักษณะนาเชื่อ  และ 
 10)  อยาไดเชือ่ถือ  เพราะนบัถือวาทาน  (สมณะ)  นี่เปนครูของเรา 

(ที่มา  :  พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ หนา 651) 

 
2. ใช “ปลาทู” เพื่อปูทาง 
 
 คําวา  “การจัดการความรู  (KM)”  ซ่ึงยอมาจากคําวา  Knowledge  Management  KM  เปน
เร่ืองที่ตองอาศัยการเรียนรูผานการกระทํา  ทั้งนี้เนื่องจากคําวา  “ความรู”  ที่นํามาใชภายใตบริบท
ของ  KM  นั้น  ไมไดกนิความเพียงแคตัวเนื้อความรูอยางที่เราเขาใจกนัทั่วไป  หากแตวาในคําวา
ความรูนั้น  มีท้ังสวนท่ีเปนทักษะ  (Skill)  มีสวนท่ีเปนการปฏิบตัิ  (Practice)  มีท้ังสวนท่ีเปน
ทัศนคติ  (Attitude)  อารมณความรูสึกรวมอยูในคําวาความรูนั้นดวย  การพยายามทําความเขาใจ
เร่ืองการจัดการความรู  โดยที่คําวาความรูมีความหมายกวางขวางเชนนี ้ จึงเปนสิ่งที่ตองอาศัย
กระบวนการเรียนรูผานการกระทํา  ดังที่อาจจะเคยไดยินทานอาจารยหมอวิจารณ  (ผูอํานวยการ 
สคส.)  จะเนนอยูเสมอวา  “การจัด การความรู...ไมทําไมรู” โดยที่อาจารยมักจะหยิบยกตัวอยาง 
การหัดขี่จกัรยานวา ถามัวแตนั่งฟงวิธีการขีจ่ักรยาน แตไมยอมจับจกัรยานขึ้นมาขี่จริง รับรองวาขี่ไม
เปนแน ๆ เพราะฉะนัน้ หากทานคิดเพยีงแคจะอานสิ่งทีผ่มกําลังจะปูพืน้ใหตอไปนี้ โดยไมลอง
นําไปปฏิบัติจริง ๆ แลว ผมเชื่อวาระดับความเขาใจของทานก็คงยังอยูแคในระดับผิว ๆ เพียงเทานัน้ 
 KM  ที่ผมจะเลาใหทานฟงตอไปนี้  เปน  KM  ในแบบฉบับที่ผมเชื่อวา  ทานคงจะไมเคยได
ยินได ฟงจากที่ไหนมากอน  คือผมเปรียบ  KM  วาเหมือนกับปลาทูตัวหนึ่ง  (ดูภาพที ่1)  ปลาทูตัวนี้
มี  3  สวนคือ  สวนหวั  สวนตัว  และสวนหาง  
 สวนหวัปลา  เปนสวนที่เรียกวา  “KV”  ซ่ึงเปนตัวยอของ  Knowledge  Vision  หมายถึง
สวนที่เปนวิสัยทัศน  หรือเปนทิศทางของการจัดการความรู  คือกอนที่จะเริ่มทํา  KM  จะตองตอบ
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ใหไดกอนวา  “เรากําลังจะมุงหนาไปทางไหน”  หรือ  “เราทํา  KM  ไปเพื่ออะไร?”  ถึงแมวาคําถาม
ทํานองนี้อาจจะดูเปนคําถามพื้น ๆ เปนคําถามทั่ว ๆ ไป  แตผมเองรูสึกแปลกใจยิ่งนัก  เมื่อไดพบวา
หนวยงาน  และองคกรหลายแหงเริ่มเดินเรือ่ง  KM  นี้ไปแลวโดยทีย่ังไมไดตอบคําถามเหลานี้เลย 
 
    Knowledge      สวนกลางลําตวั  สวนที่เปน “หัวใจ”  
    Sharing (KS)   ใหความสําคญักับการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
      ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน  (Share & Learn) 
       

                                                   
Knowledge Vision (KV)       Knowledge Assets (KA) 
สวนหวั สวนตา มองวากําลัง                 สวนหาง  สรางคลังความรู
เชื่อมโยง 
จะไปทางไหน ตองตอบไดวา          เครือขาย  ประยุกตใช  ICT สราง 
CoPs 
“ทํา KM ไปเพื่ออะไร”           ที่มีพลังดุจประดั่ง “สะบัดหาง” 
 

ภาพที่  1  :  สามองคประกอบหลักของ KM 
  

 หลายหนวยงานทํา  KM  ไปเพียงเพื่อตองการใหไดช่ือวาไดทํา  KM  แลว  ซ่ึงผมจะขอพูด
แบบ  “ฟนธง”  ลงไปเลยวา  นั่นเปนการเริม่ตนที่ผิด  เพราะตามจริงแลว  KM  ไมใชตัวเปาหมาย  
KM  เปนแคตวักระบวนการที่ทําใหงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดตามที่ตองการ โดยการใชความรู
พื้นฐาน  อาศยัความรูเปนปจจัยใหงานสําเรจ็ 
 บทบาทที่แทจริงของ KM จึงเปนเพยีงแคเครื่องมือที่จะนําไปสูจุดหมาย โดยที่ตัว  KM  เอง
ไมไดเปนตัวเปาหมาย  และเพื่อใหไดภาพที่ชัดเจนขึน้  ผมจะลองยกตัวอยางเปาหมายของการทํา  
KM  เทาที่ไดสัมผัสมาใหทานดูเปนตวัอยาง  เชน 
 1)  ทํา  KM  เพื่อพัฒนาสมรรถนะสูความเปนเลิศ : Performance  Excellence 
 2)  ทํา  KM  เพื่อพัฒนาคุณภาพและไดการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล : Hospital  
Accreditation 
 3)  ทํา  KM  เพื่อพัฒนาขีดความสามารถการบริหารงานจังหวดัแบบบรูณาการ  และ   
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 4)  ทํา  KM  เพื่อพัฒนาเครอืขายการถายโอนความรูเร่ืองการดูแลผูปวย  เปนตน 
 สวนที่สองของ  KM  เปนสวนกลางตวัปลา  ที่เรียกวา  KS  เปนตัวยอของ  Knowledge  
Sharing  ซ่ึงเปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู  (Share and Learn)  ที่ผมถือวาเปนหัวใจ  และเปน
สวนที่ยาก ลําบาก ที่สุดในกระบวนการทํา  KM  ทั้งหมด  ทั้งนี้เนื่องจากเปนเรื่องที่เกีย่วของกับ 
การสรางเหตปุจจัยทีจ่ะทําใหผูคน  “มีใจ”  ใหแกกนัและกัน  คําถามทีเ่กิดขึ้นก็คือ  ทําอยางไรคนจึง
จะยนิยอมและพรอมที่จะแบงปน?  ทําอยางไรใหคนพรอมที่จะเปนทั้งผูรับและผูให?  ซ่ึงในเรื่องนี้
ผมมีความเชื่ออยูวาโดยทั่วไปแลว  คนไทย เปนคนที่มีจิตใจเอื้อเฟอเผ่ือแผ  มีเมตตากรุณาเปนทุนเดิม
อยูแลว  เพียงแตวาอาจจะมีเงื่อนไขอยูบางตรง ที่ มักจะเมตตาเฉพาะคนที่รูจักมักคุน  เปนเครือญาติ  
หรือเปนเพื่อนสนิมมิตรสหายกอนเปนอันดับแรก  พดูงาย ๆ ก็คือตองเปนคนที่เรา  “แคร” กอนเราถึง
จะยอม “แชร” ซ่ึงหากมองในมุมนี้แลว จะเหน็ไดวาประเดน็ ที่ทาทายในเรื่องการจัดการความรู เปน
ประเด็นทีไ่ปเกี่ยวของกับหารจัดระบบความสัมพันธระหวางกันคอนขางมาก คําวา “จัดการ” ในที่นี้
จึงมีความหมายวาเปนการจัดการทีจ่ะทําใหเกดิปจจยัและสิ่งแวดลอม ที่สงเสริมใหคนพรอมที่จะ
แบงปนและเรยีนรูรวมกนั 
 สวนที่สามซึ่งเปนสวนสุดทาย  คือสวนหางปลา  ที่เราเรียกวา  KA  ซ่ึงเปนตัวยอของ  
Knowledge  Assets  อันหมายถึง  ตัวเนื้อความรูที่เก็บสะสมไวเปน  “คลังความรู”  หรือ  “ขุม
ความรู”  ในเชงิของ  KM  นัน้  ตัวคลังความรูที่ดีจะตองไมเทอะทะใหญโตจนเกินไป  คือตองไมใช
ที่ที่มีไวสําหรับจับยัด  อัดขอมูลหรือความรูตาง ๆ เขามาตลอดเวลา  คลังความรูที่ดีจะตองม ี
การออกแบบวางโครงสรางไวอยางเหมาะสม  มีการจัดแบงหมวดหมู  แบงหวัขอตาง ๆ ไวอยางเปน
ระบบเพื่อความสะดวกในการเรียกใช  นอกจากระบบ ในการจัดเก็บแลว  ระบบการ  Update  
ปรับแตงเนื้อหาความรูใหทนัสมัยอยูเสมอ  ก็เปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง  ความรูใดที่  “ตกยุค”  ลาสมัยใช
ไมไดแลว  จะตองถูกกําจัดทิง้  ตัวองคความรูที่ใสไว  ถาจะใหดีตองผูกติดไวกับบริบท  โดยอาจจะ
ใชการเลาเรื่อง  (Storytelling)  ใชกรณีศึกษา  (Case  Study)  และมกีารใสช่ือบุคคลอางอิง  หรือ
แหลงขอมูลเพิม่เติมไวดวย 
 สวนหางปลานี้  เปนสวนที่เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ  (ICT)  เขามามีสวนชวย
ไดคอน ขางมาก  หากปราศจากการใช  ICT  ที่เหมาะสมแลว  คลังความรูที่สรางขึ้นมาคงจะลด
คุณคาไปไมนอยเลยทีเดยีว  ICT  นอกจากจะมีบทบาทในเรื่องการจัดการคลังความรูแลว  ยังใชเปน
เครื่องมือสงเสริมใหเกดิเวทกีารแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ทรงพลังอยางยิ่ง  เพราะ  ICT  โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีอินเตอรเน็ต  สามารถทําหนาที่เปนพื้นที่เสมือน  (Virtual Space)  ใหผูคนที่อยูไกลกันได
มีโอกาสและแลกเปลี่ยนเรียนรู  (Share & Learn)  ไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
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 หากมอง  KM  วาเปนปลาตวัหนึ่ง  ที่มีสวนประกอบสามสวน  คือ  สวนหัว  สวนกลางตัว  
และสวนหาง  รูปรางของปลาแตละตวั  ซ่ึงหมายถึงการทาํ  KM  ในแตละหนวยงานจะแตกตางกัน
ออกไป  บางหนวยงานอาจเนนสวนทีเ่ปนการแลกเปลี่ยนเรียนรู  ซ่ึงกห็มายความวาสวนกลางตัว
ปลาจะมีรูปรางคอนขางใหญกวาสวนอืน่  ในขณะที่บางหนวยงานอาจจะเนนสวนทีเ่ปนคลังความรู
และการใช  ICT  ก็แสดงวาหนวยงานนั้นจะมสีวนหางปลาใหญกวาสวนอื่น  ดังนัน้  ปลาแตละตัว  
(แตละหนวยงาน)  จึงมีรูปรางไมเหมือนกนั  บางตัวใหญที่สวนทอง  บางตัวใหญที่สวนหาง  เรียก
ไดวามีรูปรางตาง ๆ กันไป  เปนเอกลักษณของตนเอง 
 
3. รวมสราง “ธารปญญา” 
 
 บทนี้เปรียบเสมือนการ  “ซูม” กลองเขาไปดูแตละจุดใหใกลชิดมากยิ่งขึน้   โดยผมจะ
แนะนําใหทานไดรูจกักับเครื่องมือ KM ชุดหนึ่งซึ่งเปนเครื่องมือที่เขาใจงาย และสามารถใชไดกับ
ทุกบริบท เปนเครื่องมือที่นํามาใชกับทุกสวนของตัวปลาครับ กอนที่จะใหรายละเอียดเกี่ยวกับ
เครื่องมือชุดนี้ ผมขอเลาถึงที่มาของเครื่องมือชุดนี้สักหนอยนะครับ 
 เมื่อวันที่  8 - 9  กรกฎาคม  2547  ผมไดมีโอกาสเขารวมงานตลาดนัดความรู  เพื่อพัฒนาขีด
ความ สามารถการจัดการดานเอดส  ที่มีช่ือเปนภาษาองักฤษวา  “Aids Competence Knowledge 
Fair”  ซ่ึงจัดขึน้ที่โรงแรมโลตัส ปางสวนแกว  จังหวดัเชยีงใหม  ซ่ึงถือวาเปนงานใหญระดับ
อินเตอร  มีสปอนเซอรที่เปนองคกรระดับสากลหลายองคกร  อาทิเชน  UNAIDS , World Bank , 
Salvation Army  และที่เปนแมงานฝาย ไทยผูจัดงานก็คือ ดร.อุษา  ดวงสา  ผูอํานวยการโครงการ  
AIDS Education  คณะศกึษาศาสตร  มหาวทิยาลัย เชยีงใหม 
 ในงานนี้ผมไดมีโอกาสรูจัก Mr. Geoff Parcell หนึ่งในผูเขียนหนังสือช่ือ Learning to Fly  
ซ่ึงเปนหนังสือที่ถายทอดการทํา  KM  ของบริษัทบริติช  ปโตรเลียม จํากัด โดยที่  UNAIDS  ขอยืม
ตัว  Mr.Parcell  ไปชวยทํา  KM  ในเรือ่ง  Aids Competence  ผมสังเกตเหน็วาเครื่องมือที่  Mr.Parcell  
นํามาใชใน  Workshop  คร้ังนี้  นาสนใจมาก  ชวยทําใหบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีสีสัน  
มีชีวิตชีวา  นาจะนํามาใชในบริบทอื่น ๆ ได 
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 พอกลับมาถึงกรุงเทพฯ  ผมก็รีบนําเรื่องนีม้าปรึกษาทานอาจารยวจิารณ  และไดนําเสนอ
วิธีการดังกลาวใหกับทีมงานจัดการความรูของ สคส. พรอมทั้งไดเรียนเชิญ ดร.อรทัย  หรูเจริญพร
พานิช ในฐานะ ที่ทานเคยใชเครื่องมือดังกลาวในการทํางานดานเอดสในเขตกรุงเทพมหานครมาให
ความรู  และตอบขอซักถามทีมงานของ  สคส.  ดําเนินการอยู  ก็บอกแลวไงครับวา   “การจัดการ
ความรู...ไมทําไมรู”   ดังนั้นเพื่อที่จะใหเราเขาใจไดลึกซึ้งยิ่งขึ้นก็เลยตองลองทําครับ...โดยท่ีทาน
อาจารยวจิารณไดกรุณาตั้งชือ่เครื่องมือ ชุดนีว้า  “ธารปญญา”  ทานอธิบายเพิ่มเติมใหพวกเราฟงวา  
คําวา  “ธาร”  ในที่นี้ตีความได  2  ความหมาย  ความหมายแรกหมายถงึแมน้ํา  ทั้งนี้เนื่องจากหนึ่งใน
เครื่องมือชุดนี้มีส่ิงที่เรียกวา  แผนภูมแิมน้ํา  (River  Diagram)  สวนอกีความหมายหนึ่งเปนการใช
คําพองเสียงกบัคําวา  “ทาน”  ซ่ึงหมายถึง  “การให”  ที่ถือวาเปนหัวใจของการจัดการความรู   ถึง
ตรงนี้...ผมคิดวาทานคงถึงบางออ  และ  อยากจะทําความรูจักกับเครื่องมือชุดนี้แลวนะครับ   

เครื่องมือชุด  “ธารปญญา” นี้ประกอบดวยเครื่องมือหลัก ๆ 5 ช้ันดวยกัน คือ 
  1)  ตารางแหงอิสรภาพ 
  2)  แผนภูมิแมน้ํา  หรือ  River  Diagram 
  3)  แผนภูมิขั้นบันได  หรือ  Stair  Diagram 
  4)  ขุมความรู  หรือ  Knowledge  Assets 
  5)  พื้นที่ประเทืองปญญา 
 เครื่องมือช้ินแรกที่เรียกวา “ตารางแหงอิสรภาพ”  เปนเครื่องมือสําคัญสําหรับการเริ่มตนทํา  
KM  ในสวนทีเ่ปนหัวปลา  เปนสวนการจัดทําวิสัยทัศนจัดการความรู  (Knowledge Vision)  คือตอง
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เร่ิมตนดวย เปาหมาย  (Goal)  ตองมีวิสัยทัศนรวม  (Shared Vision)  ตองรูวาสภาวะที่เราตองการ  
(Desired State)  คือ อะไร  โดยที่เราจะรวมกันกําหนด  และระบุไวตรงสวนบนของตาราง  เพื่อ
เตือนใจเราไวเสมอวาเรากําลังทํา KM นี้ไปเพื่ออะไร  ผมขอยกตัวอยางในตารางที่ 1  ที่แสดงใหเห็น
วาเปาหมายของการทํา  KM  สําหรับ ในกรณีที่ยกมานี้คือ  “เพื่อพัฒนาคุณภาพและไดรับการรับรอง
มาตรฐานโรงพยาบาล”  โดยชองดานซายของตาราง  เปนปจจยัหรือองคประกอบหลกัสี่ที่จะนาํไปสู
เปาหมายทีว่างไว  เราอาจจะเรียกสวนนีว้า  ปจจยั สูเปาหมาย , ปจจยัแหงความสําเรจ็  (Critical Success 
Factors) , ขีดความสามารถหลัก  (Core Competencies)  หรือแนวปฏิบัติ  (Practices)  ที่จะนําไปสู
เปาหมาย  ซ่ึงในกรณนีี้มีอยู  12  องคประกอบดวยกัน 
 

เปาหมาย  “เพื่อพัฒนาคณุภาพและไดรับการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล (HS)” 
 

ตารางที่  1  :  ตารางแหงอิสรภาพแสดงเปาหมายและปจจัยสูความสําเร็จ 
 

ปจจัย/องคประกอบ 
เริ่มตน 
(ระดับ 1) 

พอใช 
(ระดับ 2) 

ดี 
(ระดับ 3) 

ดีมาก 
(ระดับ 4) 

ดีเยี่ยม 
(ระดับ 5) 

1.   การทบทวนขณะดูแลผูปวย      
2.   การทบทวนความคิดเห็น/คํารองเรียนของผูรับบริการ      
3.   การทบทวนการสงตอ/ขอยาย/ปฏิเสธการรักษา      
4.   การทบทวนการตรวจรักษาโดยผูชํานาญกวา      
5.   การคนหาและปองกันความเสี่ยง      
6.   การปองกันและเฝาระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาล      
7.   การปองกันและเฝาระวังความคลาดเคลื่อนทางยา      
8.   การทบทวนการดูแลผูปวยจากเหตุการณสําคัญ      
9.   การทบทวนความสมบูรณของการบันทึกเวชระเบียน      
10. การทบทวนการใชขอมูลวิชาการ      
11. การทบทวนการใชทรัพยากร      
12. การติดตามเครื่องช้ีวัดสําคัญ      
 

 ทางดานขวาของตาราง  มีการจัดระดับขีดความสามารถไว  5  ระดับ  เร่ิมจากระดับที ่1  ซ่ึง
ถือวาเปนระดบัพื้นฐาน ไประดบัที่ 2, 3, 4  จนถึงระดับที่ 5  ซ่ึงเปนระดบัสูงสุด  รูปที่  2  เปนตวัอยาง
เกณฑ ความ แตกตางของคาระดบัตาง ๆ สําหรับขดีความสามารถเรื่องการปองกันและเฝาระวังการตดิ
เชื้อในโรงพยาบาล 
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องคประกอบท่ี  6  :  การปองกันและเฝาระวังการตดิเชื้อในโรงพยาบาล 
                                                  มีการเชื่อมโยงการปองกันการติดเชื้อกับระบบอื่น ๆ ใน 
        ระดับ 5                                    โรงพยาบาล 
 

        ระดับ 4                                     มีการประเมินผลประสิทธิภาพของการปองกัน 
 

                                                         มีการนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวิเคราะหหาสาเหตุ และ 
        ระดับ 3                                     วางแผนแกไข และมีการปฏิบัติตามมาตรการที่กําหนด 
 

                                                         มีคณะกรรมการ มีระบบการเก็บรวบรวมขอมูลที่เหมาะสม 
        ระดับ 2                                     และเปนไปในทางเดียวกัน มีมาตรการการปองกันการติด 
                                                         เช้ือในโรงพยาบาลเดียวกัน 
 

        ระดับ 1                                      มีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันการติดเชื้อในโรงพยาบาล  
                                                          มีระบบการเก็บขอมูลการติดเชื้อในหนวยงาน 

 
 

ภาพที่  2  :  เกณฑขีดความสามารถเรื่องการปองกันและเฝาระวังการตดิเชื้อในโรงพยาบาล 
 
ตารางที่  2  :  ตารางการประเมินตนเองของโรงพยาบาลที่ 1 
 

การประเมินตนเองตามตารางแหงอิสรภาพ 

ปจจัย/องคประกอบ 
เริ่มตน 
(ระดับ 1) 

พอใช 
(ระดับ 2) 

ดี 
(ระดับ 3) 

ดีมาก 
(ระดับ 4) 

ดีเยี่ยม 
(ระดับ 5) 

1.   การทบทวนขณะดูแลผูปวย      
2.   การทบทวนความคิดเห็น/คํารองเรียนของผูรับบริการ       
3.   การทบทวนการสงตอ/ขอยาย/ปฏิเสธการรักษา      
4.   การทบทวนการตรวจรักษาโดยผูชํานาญกวา      
5.   การคนหาและปองกันความเสี่ยง      
6.   การปองกันและเฝาระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาล      
7.   การปองกันและเฝาระวังความคลาดเคลื่อนทางยา      
8.   การทบทวนการดูแลผูปวยจากเหตุการณสําคัญ      
9.   การทบทวนความสมบูรณของการบันทึกเวชระเบียน      
10. การทบทวนการใชขอมูลวิชาการ      
11. การทบทวนการใชทรัพยากร      
12. การติดตามเครื่องช้ีวัดสําคัญ      
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 นอกจากตารางแหงอิสรภาพจะใหภาพรวมของเปาหมาย  และ ปจจยั  หรือขีดความสามารถ
สูเปา หมายแลว  ยังเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับใชประเมนิตนเองเพื่อทาํใหทราบวา  ขณะนี้ขดี
ความสามารถดานตาง ๆ ของเรา นั้นอยูในระดับใด  คําวา  “อิสรภาพ” ท่ีใชเปนชื่อของตารางนั้น ใส
ไวเพื่อตองการสื่อเห็นวาคนในหนวยงานมีอิสระที่จะรวมประเมินสถานภาพของตนเองไดดวยตนเอง 
ไมตองรอการประเมิน จากผูอ่ืน ซ่ึงมักจะเปนการประเมนิจากขอมูลทีไ่ดรับ หรือถาเขามาสัมผัสจริง
ก็แคช่ัวคร้ังชัว้ครู ใครเลา...จะรูจักหนวยงานเราดีเทากับพวกเราเอง! 
 โปรดอยาลืมนะครับวา...ตรงนี้เปนการตดัสินใจรวมกันของคนในหนวยงาน  เปนการมอง
ผานสายตาของคนหลายคน  และเพื่อใหไดขอมูลที่แมนยาํ  เที่ยงตรง  ผลที่ไดจากการประเมิน
ตนเองนี้  จะถกูนําไปใชเพื่อการพัฒนา  มิใชเพื่อการพิจารณาลงโทษ  หรือพิจารณาความดี
ความชอบแตอยางใด  ลองดูตัวอยางตารางแหงอิสรภาพหลังจากที่หนวยงาน  (รพ.ที ่1)  ไดประเมนิ
ตนเองแลวในตารางที่ 2 
 เมื่อแตละหนวยงาน  (โรงพยาบาล)  ประเมนิตนเองตามองคประกอบในตารางแหง
อิสรภาพแลว  ขอมูลที่ไดจากการประเมินตนเองนี้จะถูกนาํไป  Plot  เปนเสนกราฟ  แสดง  Profile  
ของแตละหนวยงาน  โดยทีแ่กนนอน  (แกน X)  เปนแกนที่ระบุขีดความสามารถหลัก หรือปจจัย
แหงความสําเร็จ  และแกนตัง้  (แกน Y)  เปนแกนที่แสดงคาระดับจาก 1  ถึง 5 ดังตัวอยางในภาพที ่3  
แสดงกราฟเสนของหนวยงานที่รวม เปนเครือขายจัดการความรูในครั้งนี้ 
 หากพิจารณาขดีความสามารถแตละตัวจะพบวา  มีความเปลี่ยนแปลงในคาระดับตาง ๆ 
ตัวอยาง เชน  ขีดความสามารถตัวแรกมีคาระดับตั้งแต  1 - 4  ขีดความสามารถที่ 2  มีคาระดับตั้งแต  
2 - 4  และขีดความสามารถที่ 3  มีคาระดับตั้งแต  1 - 3  เปนตน  ถาเราระบายสีชวงความกวางของ
ระดบัขีดความ สามารถทั้งหมด  เราก็จะได Profile  ขีดความสามารถของทุกหนวยงานในกลุม
ออกมาในรูปแผนภูมิแมน้ํา (River Diagram) ดังแสดงในภาพที่ 4  โดยท่ีแตละหนวยงานสามารถ
นํา Profile  ของตนเองมาแสดงเทียบกับกลุม  (แมน้ํา)  ทําใหตนเองเหน็สถานภาพของตนวาอยู
ตรงไหนของกลุม   ถือวาเปนการเทียบเคยีงสมรรถนะ  (Benchmarking)  อยางหนึ่ง  ทําใหไดมาซึ่ง
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาตนเองตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 258 

ระดับปจจุบันของ รพ.ท่ี 1  และรพ.อ่ืน ๆ 
 

 
 

ภาพที่  3  :  กราฟขีดความสามารถของหนวยงานในเครือขายจัดการความรู 
 

ระดับปจจุบันของ  รพ.ท่ี 1  เม่ือเทียบกับกลุม 
 

 
 

ภาพที่  4  :  แผนภูมิแมน้ํา (River Diagram) 
 นอกจากนั้น  ในแผนภูมิแมน้ํายังทําใหเหน็อีกดวยวา  มปีระเด็นหรือขีดความสามารถ
ใดบางที่เราสามารถเรียนรูกนัไดภายในกลุม  ความกวางของแมน้ํา  จะทําใหเราเห็นศกัยภาพที่
หลากหลาย  ยิง่แมน้ํามีความกวางมากเทาใด  โอกาสที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันก็มีมาก
เทานั้น  แตการจะจัดเวทใีหมีคนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู  จําเปนตองอาศัยเครื่องมือช้ินตอไปดวย 
 เครื่องมือที่วานี้จะมีบทบาทตอการจัดเวที  หรือพื้นที่แลกเปลี่ยนเรยีนรู  (Share & Learn 
Space) เปนอยางมาก  เครื่องมือนี้มีช่ือวาแผนภูมิขั้นบนัได  (Stair Diagram)  โดยมแีกนตั้ง  (แกน 
Y)  เปนคาระดับจาก 1 ถึง 5 เชนเดยีวกับแผนภูมิแมน้ํา สวนแกนนอน  (แกน X)  เปนคาชองวาง  
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(Gap)  ซ่ึงหมายถึงคาความแตกตางระหวางระดับที่ตั้งไวเปนเปาหมาย  (Target)  กับระดับที่ประเมิน
ไดในปจจุบัน  (Current) 
 ตัวอยางเชน  ในองคประกอบหรือขีดความสามารถตัวที่ 6  ที่วาดวยเรือ่งการปองกันและเฝา
ระวังการตดิเชือ้ในโรงพยาบาล  หากโรงพยาบาลที่ 1  ประเมินตนเองวา  ปจจุบันอยูในระดับ 2  
และในอนาคตมีเปาหมายตองการจะพัฒนาไปสูระดับ 4  ก็แสดงวาคาชองวาง  (Gap)  ของ
โรงพยาบาลที่ 1 ในเรื่องนี้มีคาเทากับ 2 (Target-Current = 4-2) เมื่อนํามาใสในแผนภูมขิั้นบันได ก็
จะไดตําแหนงของโรงพยาบาลที่ 1 ดังแสดงในรูปที่ 5 และเมื่อนําขอมูลของโรงพยาบาลอื่น ๆ มาใส 
ก็จะสามารถกาํหนดตําแหนงของทุกโรงพยาบาลบนขั้นบันไดนีไ้ด ตามที่แสดงไวในแผนภมูินี ้

 
GAP (= Target minus Current) 
ภาพที่  5  :  แผนภูมิขั้นบนัได (Stair Diagram) 
 

 ในแผนภูมิสวนนี้  ส่ิงที่นาสนใจก็คือกลุมที่อยูบริเวณยอดบันได  (สวนสีออน)  ซ่ึงเปนกลุม
ที่มีขีด ความสามารถคอนขางสูงในเรื่องดังกลาว  เพราะประเมินตนเองอยูที่ระดับ 4  และ 5  เราจึง
เรียกกลุมนีว้าเปนกลุม  “พรอมให”  ในขณะทีก่ลุมที่อยูบริเวณดานลางทางขวา  (สวนสีเขม)  เปนพวก
ที่ถึงแมจะประเมินตนเองไวในระดับต่ํา  คือระดับ 1  ถึง 3  แตก็มีคาชองวาง  (Gap)  เทากับ 2 , 3 
และ 4  ตามลําดับ  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเปนกลุมที่ตองการจะพัฒนา  เรียกวาเปนกลุมที่  “ใฝรู”  ขอมูล
เหลานี้จะเปนประโยชนสําหรับการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู  เพราะทําใหสามารถจัดผูที่พรอมให
และผูที่ใฝเรียนรูมาอยูดวยกนั  ทําใหเกิด  สมดุลระหวางผูที่ตองการจะเรียนกับผูที่มีความสามารถ
หรือมีศกัยภาพในเรื่องนั้น ๆ ซ่ึงในทางปฏิบตัิพบวา ผูที่อยูในกลุมพรอมใหนัน้ จริง ๆ แลวไมได
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หมายความวาจะตองเปนผูใหหรือเปนฝายที่ถายทอดเพยีงฝายเดยีว  คนทุกคนสามารถเรียนรูรวมกนั
และไดรับประโยชนจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรยีนรูดวยกนัทั้งสิน้ 
 แตทั้งนี้หากตองการจะใหการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีสีสัน  มีชีวิตชีวา  สามารถลื่นไหลและ
ดําเนินไปโดยสะดวก  จําเปนตองอาศัยผูทาํหนาที่เปน  “คุณอํานวย”  มาคอยสงเสริม  อํานวยความ
สะดวก  และสรางบรรยากาศใหทุกคนมีสวนรวม  ทําใหการแลกเปลี่ยนเรียนรูเต็มไปดวยเนื้อหา
สาระ  (Content)  โดยที่ไมทิง้สิ่งที่เปนบริบท  (Contact)  เนื้อหาและบริบทนี้เปนสิ่งที่เรียกวา “ขุม
ความรู (Knowledge  Assets)  ซ่ึงก็คือเครื่องมือช้ินที่ 4  ที่กําลังจะกลาวตอไปนี่เอง 
 
   

 
 
ภาพที่  6  :  สามองคประกอบของขุมความรู (Knowledge Assets) 
 

 การนําเสนอขมุความรูตามรูปแบบของเครื่องมือช้ินที่ 4  นี้  จะประกอบไปดวยสวนสําคัญ  
(ดูภาพที่ 6) ดังตอไปนี้  สวนแรกเปนตวัประเด็นหรือคาํแนะนําหลัก ๆ จาํนวนไมมากนกั (ไมควรเกิน 
10 ประเดน็) ทีไ่ดมาจากการสรุปบทเรียนในชวงแลกเปลี่ยนเรียนรู  สวนที่สองไดแก  เร่ืองเลาหรือ
คําพูดที่เราใจ  ที่สามารถนําไปผูกไวกับประเด็นในสวนแรกได  ทําใหประเด็นทีใ่สไวมีความชัดเจน  
มองเห็นสวนที่เปนบริบท  และสวนสุดทายเปนสวนที่ใหรายละเอยีดเพิ่มเติม  ซ่ึงอาจอยูในรูปของ
เอกสาร  เทปเสียง  หรือวิดีโอภาพที่ถายเกบ็ไวกไ็ด  หรืออาจเปนเพยีงการใหแหลงขอมูลเพิ่มเติมไว
สําหรับผูที่สนใจและตองการไปศึกษาตอ  ลองพลิกไปดตูารางที่ 3  เปนตัวอยางขุมความรูเร่ือง 
การสนับสนุนและดแูลกลุมผูติดเชื้อ  HIV ในชุมชน ขุมความรูนี้ ถามีการนําไปจัดเก็บไวในระบบ 
ICT ก็จะเปนการเปดโอกาส เปดเวที เปนการสราง “พื้นท่ีประเทืองปญญา” ให 
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ตารางที่  3  :  ตัวอยางขุมความรูเร่ืองการสนับสนุนและดแูลกลุมผูติดเชือ้ HIV ในชุมชน 
(ที่มา  :  นพ.อนุวัฒน ศภุชุตกิุล) 
 

หลักการ/ขอแนะนํา ตัวอยางประสบการณ/เร่ืองเลา/คําพดู แหลงขอมูลเพิ่มเติม 
ตองมีผูนําซึ่งเปน
คนไข 

“มีผูนําคนหนึง่อยูในเครือขายผูติดเชื้อ
ระดบัประเทศ  เขาสามารถคุยกับเพื่อนได  เขาไป
เห็นที่อ่ืน  แถวภาคเหนือ  กบ็อกกันวาถาเรามี
กลุม  จะมีองคกรมาชวยเหลือเรา  ถาเรายอมรับ
ได  ครอบครัวก็ยอมรับ  จะทาํใหเรามีความสุข
ขึ้น  ไมมีโรคฉวยโอกาส  ลูกไมติด  ภรรยาไมติด  
และเปนอาสาสมัครดวย” 

รพ. .......................... 

ตองทําใหคนไข
เชื่อมั่น 

“คนไขตองเชื่อมั่นในตัวทีมงานของ รพ. ทุกคน 
วัน ดีคืนดีจะโทรมาปรึกษาวาตอนนี้อาการหนัก มี
ฝาขาว เต็มปาก เกิดมิตรภาพและความไววางใจ ใช
เวลาเกือบ ปในการสราง ตัง้แตการเสริมอาชพีทํา
ใหกลุมยั่งยนื ตองมัดใจเขาใหได  รับฟงเสยีงวา
เราเปนกันเองกับเขา  ความชวยเหลือจะอยูใน
รูปแบบ  ของการดูแล  หมอสมศักดิ์จะดูแลเร่ืองนี้
อยูตลอด  เขาไมสบายเมื่อไหร  จะโทรมาเขามือ
ถือไดตลอด  มา  Admit  เมื่อไร  หมอสมศักดิ์จะ
เปนเจาของไขใหทุกราย” 

รพ. .......................... 

 

 
 ผูที่สนใจคนควา  เขามาศกึษาแลกเปลี่ยนเรียนรูกนัไดสะดวกยิ่งขึ้น  โดยไมติดขอจํากัด
ทางดานเวลาและระยะทาง  ทําใหเกิดการจัดการความรูในวงทีก่วางขวางออกไป  เปรียบไดกับพลัง
การแหวกวายของปลาที่มาจากการสะบัดหาง  นั่นเองครบั 
 

“แรงของปลาอยูท่ีหาง กําลังของคนอยูท่ีใจ” 
ซานเทียน  (ละคน “นิเทด” 2547) 
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4. มองหา “โมเดลจัดการความรู” 
 
 ในบทนี้  ผมจะให  “ภาพใหญ”  กับทานอีกครั้ง  เพื่อใหมั่นใจวาทานจะเกดิความเขาใจใน
องครวมอยางถองแม  ภาพที่ 7  เปนแบบจําลองของการจัดการความรู  หรือจะเรียกวาเปน  “KM 
Model”  ในแบบฉบับของ  สคส. ก็ได  บริเวณมุมบนดานขวาของรูป  เปนการแสดงองคประกอบใน
ลักษณะแกนสามแกน  ซ่ึงใชแทนมิติทั้งสาม  มิติแรก  (แกนที่แสดงความกวาง-แกน X)  ซ่ึงเปนมิติ
ที่เกี่ยวของกับงาน มิตทิี่สอง (แกนที่แสดงความสูง-แกน Y) เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรู และมิติที่
สาม (แกนทีแ่สดงความลึก-แกน Z) เปนเรือ่งที่เกี่ยวของกับคนและวัฒนธรรมขององคกร 
 

 
 

ภาพที่  7  :  แบบจําลองการจัดการความรู (KM Model) ของ สคส. 
(ดัดแปลงมาจากหนังสือ  Learning to Fly) 
 

 ขอเร่ิมที่มิติแรกเลยนะครับ...อยางที่ผมเคยย้ําไปแลวละครับวา  การจัดการความรูนั้น  เปน
เร่ืองท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง  ถาที่ใดกต็าม...มีความรูสึกวา  KM  เปนสิ่งที่มาเพิ่มภาระ  ทําให
รูสึกหนักใจวาลําพังเพียงแคงานประจําที่ทําอยูมากพออยูแลว  นี่ยังตองมา  “เสียเวลา”  ทําเรื่อง  KM  
อีก  ถาหากทานเกิดอาการในทํานองนี้  ผมแนะนําวาทานนาจะเหลียวดูตัวเองอกีครั้ง...วาเปนเพราะ
เหตุใด  การทํา  KM  กับการทํางานของทานจึงไมไดเปนเรื่องที่ไปดวยกัน  ทานอาจจะลืมไปวาเรา
นํา  KM  มาเปนตัวเปาหมาย ?  ผมขอใหทานลองทบทวนมิติแรกที่เกีย่วกับงานนีใ้หได  กอนที่ทาน
จะกาวเดินตอไป 
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 ใน  Model  นี้  ตรงกลางรูปท่ีเห็นเปนวงกลม  ถือวาเปนสวนท่ีสําคัญคอนขางมาก  เปน
สวนหัวใจของ   KM  เลยทีเดียว  เพราะเปนสวนท่ีแสดงใหเห็นวงจร  (Cycle)  การใชความรู  
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และการยกระดับของความรู  (Knowledge  Leverage)  เม่ือวงจรนี้
มีการจัดการมันก็จะหมุนไปไดอยางตอเนือ่ง 
 การหมุนของวงจรนี้  มีผลทําใหผูใชความรู  อาจจะตองควานหาความรูมาเพิ่มเติม  ซ่ึงก็คือ
จุดที่ไปเชื่อมตอกับมิติที่สอง  ท่ีเปนเรื่องของความรู  ความรูที่กําลังหานีม้ีอยูทั้งภายในองคกร  และ
ภายนอกองคกร  การหาและ  “ควา”  เอาความรูจากภายนอกมาใช  จําเปนตองทําดวยความ
ระมัดระวังเปนอยางยิ่งครับ  จะตองมีการเลือก  มีการตรวจสอบความถูกตอง  อีกทั้งจะตองนํามา
ดัดแปลง  ประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณ  ใหตรงกับบริบทการใชงานของเราดวย  สําหรับ
ตัวคลังความรูภายในเองก็ถือวาเปนแหลงความรูที่มีความสําคัญ  แตมักจะถูกมองขามอยูเสมอ  จาก
ประสบการณทํางานที่ผานมาเรามักจะพบวามีเร่ืองดี ๆ เกิดขึ้นมากมายภายในองคกรของเรา  มีการ
ใชเทคนิค  และวิธีการในหนวยงานตาง ๆ ที่คอนขางไดผล  มีส่ิงที่เรียกวา  “Best  Practice”  เกิดขึ้น
ในองคกร  แตคนในองคกรเองกลับไมรู  ผลก็คือเวลาจะทําอะไร  ตองมาเริ่มตนกันใหมหมด  ทั้ง ๆ 
ที่หลายเรื่องเปนเรื่องไมจําเปนตองตองเริ่มจากศูนยเสมอไป  เพราะสามารถเรียนรูไดจากสิ่งที่มีอยู
แลวภายในองคกรของเรา  ซ่ึงอาจจะหมายถึงจากหนวยงานขางเคียงกไ็ด 
 ดังนั้น  โจทยที่ทาทายในเรื่องนี้ก็คือ  ทําอยางไรเราจึงจะสามารถจัดเก็บ  ปรับปรงุ  
(Update)  และคนหาความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ?  ทําอยางไรความรูจึงจะมีการใช  มีการ
วิเคราะหทบทวน  มีการยกระดับปรับใหมใหมอยูเสมอ? 
 สําหรับมิติที่สามซึ่งเปนมิติทางความลึกนั้น โดยความเห็นสวนตัวของผมแลว...ผมคิดวา
เปนเรื่อง ทาทายและสําคัญที่สุด  ผมรูสึกเสมอวาจริง ๆ แลว  KM  เปนเรื่องที่เร่ิมตนที่คน  เพราะ
ความรูเปนสิ่งที่เกิดมาจากคน  มาจากกระบวนการเรยีนรู  การคิดของคน  คนจึงมีบทบาททั้งในแงท่ี
เปนผูสราง  และเปนผูท่ีใชความรู  หรือถาจะมองออกไปในภาพกวาง  เปนการมองเชงิองคกร  ก็จะ
เห็นวาองคกรนั้นประกอบขึน้มาจากคนหลาย ๆ คน  วฒันธรรมองคกรคือวิถีชีวิตของคนในองคกร  
คนในองคกรจงึเปนทั้งผูสราง  และผูปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององคกร  และเพื่อที่จะใหมิตินี้มีความ
ชัดเจนยิ่งขึ้น  ผมจะขอพูดเรือ่งนี้โดยแยกออกเปน  4  ประเด็น  คือ   
 (1)  เร่ืองเวลา 
 (2)  เร่ืองใจ 
 (3)  เร่ืองพื้นทีห่รือเวท ี และ 
 (4)  เร่ืองเทคโนโลยี  หรือ  ICT 
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ประเด็นเหลานี้  ลวนเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับเรื่องคนและมผีลตอการสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ประเด็นทั้งสี่นี้เปนสิ่งที่ไมไดอยูแยกจากกัน  หากแตเปนสิ่งที่สัมพันธเกี่ยว
โยงกันอยางใกลชิด 
 
 ผมจะเริ่มที่เร่ือง “เวลา” กอนเปนอันดับแรกเนื่องจากเหน็วา...เวลา...เปนปจจยัที่สําคัญ
คอนขาง มาก  เพราะหากคนในหนวยงานไมมีส่ิงที่เรียกวา  “เวลา”  ก็คงไมตองมาพูดเรื่องการ
จัดการความรูกันใหปวยการ  หนวยงานใดที่มีคนทํางาน  มีงานที่ยุงจนเรียกไดวาแทบจะ  “โงหัวไม
ขึ้น”  คือไมมีเวลาที่จะมาแลกเปลี่ยนเรยีนรู  รวมคิด  รวมแกปญหา  ชวยกันพัฒนางาน  หรือ
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นแลว  คงพดูไดวาไมมีทางที่จะนํา  KM  มาใชในหนวยงานนีไ้ด  ถา
ตัดประเดน็เรือ่งเวลาออกไปได  ประเด็นตอไปที่จะตองพิจารณาก็คือเร่ืองของใจ  หรือน้ําใจไมตรทีี่
คนมีใหตอกัน  พูดงาย ๆ ก็คอืนอกจากตองมีเวลาใหแลว  คําถามที่ตามมาก็คือคนมีใจใหกนัหรือไม 
?  เพราะในการแลกเปลี่ยนเรยีนรูนั้น  คนจะตองมีใจใหกนัและกนัดวย  การแลกเปลี่ยนเรียนรูจึงจะ
มีพลัง  ทานลองนึกดูเอาเองก็แลวกันวาถามีเวลาให  แตใจของคนกลับปดกั้น  คับแคบ ตางคนตาง
เต็มไปดวยอัตตา  (Ego)  มีอคติ  (Bias)  ตอกัน  แลวอะไรจะเกดิขึ้น  การแลกเปลี่ยนเรียนรูคงจะ
เปนไปอยางแกน ๆ ไรชีวิตชีวา  โปรดอยาลืมวา...การเรียนรูท่ีดี  ตองมาจากใจที่เปดกวาง  เปนใจที่  
“วาง”  วางพอที่จะพรอมรับสิ่งใหม ๆ ที่จะหล่ังไหลเขามา  อีกทั้งยังตองเปนจิตใจที่ไม  “ยึดตดิ”  
อยูกับสิ่งเดิม ๆ เรียกไดวาจะตองเปนผูทีพ่รอมจะ  “ลอกท้ิง”  ส่ิงเกา ๆ ไดตลอดเวลา  มี
ความสามารถ  มีทักษะที่จะ  “unlearn”  สิ่งเดิมท่ีมีอยูดวย  ไมว่ิงนั้นจะเปนความเขาใจ  ความเชื่อ
เดิม ๆ หรือแมแตความรูเดิมท่ีมีอยูก็ตาม 
 ประเด็นตอไปเปนเรื่องของพื้นที่  หรือเวทีที่จะใชในการแลกเปลี่ยนเรยีนรู  ถึงแมวา
ประเด็นนี้จะไมสําคัญเทากับสองประเด็นแรก  แตหากหนวยงานใดมีการตระเตรียมความพรอมใน
เร่ืองนี้ไว  ก็เทากับเปดโอกาสใหเกดิการแลกเปลี่ยนเรียนรูนี้ไดจริง  เวทีที่วานี้ถาจะใหดีควรจะมี
หลากหลายรูปแบบ  คือมีทั้งเวทีแบบที่เปนทางการ  เชน  การจัดประชุม  หรือสัมมนาในรูปแบบ
ตาง ๆ กับเวทแีบบไมเปนทางการมากนัก  เชน  อาจจดัพืน้ที่ใหคนไดมโีอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูใน
บรรยากาศสบาย ๆ ดวย  เชน  จัดเปนมุมกาแฟ  มุมอานหนังสือ  พื้นทีสํ่าหรับพบปะ  หรือเปด
โอกาสใหคนที่สนใจเรื่องคลาย ๆ กัน  หรือคนที่ทํางานดานเดยีวกันไดมีโอกาสจับกลุม
ปรึกษาหารือกนัไดโดยสะดวก ตามความสมัครใจ ในภาษาอังกฤษเรียกการ  “ชุมนุม” นี้วาเปน 
Community of Practices หรือที่เรียกยอ ๆ วา “CoPs” 
 การสราง CoPs ใหไดประโยชนอยางเต็มทีน่ั้น ส่ิงที่สําคัญก็คือ จะตองพยายามสรางความ
หลาก หลายใหเกิดขึน้มากที่สุด  การที่  CoPs  ประกอบดวยคนที่มีพืน้ฐานและประสบการณที่
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หลากหลาย  จะทําใหไดมุมมองที่กวางขวางยิ่งขึ้น  แตทัง้นี้ส่ิงที่สําคัญที่สุดก็คือ  จะตองสราง
บรรยากาศที่เปดกวางและเอื้ออํานวยตอการแสดงความคิดเห็นทีห่ลากหลายนัน้  CoPs  ที่ดีจะเปน
การรวมตัวที่ทาํใหคนในกลุมมีความรูสึกที่ดีตอกัน  คือรูสึกอิสระและปลอดภยั  ความรูสึกเปน
อิสระและปลอดภัยนี้  จะเปนจุดเริ่มตนสําคญัท่ีทําใหคนไวเนื้อเชื่อใจกัน  มีความเอื้ออาทรตอกัน  
พรอมท่ีจะชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 
 เวทีดังกลาวนี้เปนไปไดทั้งในลักษณะที่เปนพื้นที่จริง  (Physical  Space)  คือเปนพื้นทีท่ี่ให
คนไดเขามาพบปะ  พูดคยุ  มีปฏิสัมพันธกัน  เรียกไดวาเปนการพบกนัแบบ  “เห็นหนาเห็นตา”  
หรือที่ในภาษาอังกฤษเรียกวาแบบ  “Face to Face (F2F)”  เวทีในอีกลักษณะหนึ่งจะเปนเวทใีน
รูปแบบพื้นที่เสมือน  (Virtual  Space)  เปนพื้นที่ที่สรางขึ้นมาบนเครือขายอินเตอรเนต็  เปนเรื่องที่
เกี่ยวพันกับประเด็นที่ส่ี  ซ่ึงเปนเรื่องเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ  (ICT)  ทีถื่อวาเปน
เครื่องมือการจัดการความรูทีค่อนขางทรงพลังอยางยิ่ง  ทั้งนี้เนื่องจากมีศกัยภาพที่จะขยายเครือขาย
ไดอยางกวางขวาง  สะดวกและรวดเรว็  เรียกวาเปนการสรางชุมชนแบบ  “ออนไลน”  (On-line)”   
ผานเครือขายอินเตอรเน็ตกไ็ด  ซ่ึงผมจะยกตัวอยางกรณศีึกษาเรื่อง  CoPs  ในประเทศญี่ปุน  โดย 
ดร. ฮิเดโอะ  ยามาซากิ  นักวจิัยอาวุโสแหงสถาบันวิจัยโนมูระ  ประเทศญี่ปุน  เพื่อเปนตัวอยางเรื่อง
การใหเวที  และการใช  ICT ที่สามารถสะทอนวฒันธรรมการทํางานในบางแงมุมใหทานฟง
ดังตอไปนี้ครับ 
 ในประเทศญีปุ่นนั้น  คําวา  CoPs  เปนสิ่งที่ไมคอยคุนหผููคนทั่วไปเทาใดนกั  คนในแวดวง  
KM  ของญี่ปุนจะคุนกับคําวา  Knowledge Communities   มากกวา  ซ่ึงผมจะแปลวา  “ประชาคม
ความรู”    ประชาคมความรูที่วานี้  มีรูปลักษณที่คอนขางจะแตกตางจาก  CoPs  ที่คนในโลก
ตะวนัตกทัว่ไปเขาใจกนั  CoPs  ตามความหมายของโลกตะวันตกมักจะเปนไปตามแนวทางที่  
Etienne  Wenger  เขียนไวในหนังสือที่มีช่ือวา  “Cultivating Communities of Practice : A Guide 
to Managing Knowledge”  (แปลเปนภาษาไทยแลวโดย  คุณพูนลาภ  อุทัยเลิศอรุณ  สํานักพิมพวี
เลิรน) 
 ประเด็นหลัก ๆ ที่ประชาคมความรูในญี่ปุนแตกตางจาก  CoPs  ก็คือ  ประชาคมความรูที่มี
อยูในญี่ปุน  ประมาณ  90%  เปนประชาคม  “ออนไลน”  ตอนแรกที่ผมเห็นตัวเลขนี้ก็คอนขางจะงง
อยูเหมือนกัน  เพราะแตกอนเคยเขาใจวาสังคมญี่ปุนนั้นมีลักษณะคลายกับสังคมไทยในแงที่คนให
ความสําคัญกับปฏิสัมพันธระหวางกันคอนขางมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่ออิงหลักการ  KM  ตามที่
ศาสตราจารยโนนากะ  เนนไวในเรื่องพื้นทีสํ่าหรับพบปะ  (Share  Space)  หรือที่ในญีปุ่นเรียกวา   
“บา”   ทําใหผมเขาใจไปเองวา  CoPs  หรือประชาคมความรูในญี่ปุน  คงจะมีลักษณะแบบเห็นหนา
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เห็นตา  (F2F)  เปนสวนใหญ  แตผลจากการศึกษาวจิัยก็ไดช้ีใหเห็นแลววาผมเขาใจผิดไปโดย
ส้ินเชิง 
 สาเหตุที่คนญีปุ่นสวนใหญใหความสนใจการแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบออนไลน  เพราะเห็นวา
สะดวก  รวดเร็ว  เหมาะสมสําหรับใชตอยอดความรู  และเสริมสรางความคิดใหม ๆ อีกทั้งยังมีมมุมอง
วา  การพบปะ กันแบบ  F2F  นั้นเปนเรื่องของความจําเปนในอดตี  อันเนื่องจากการทาํงานในยุค
อุตสาหกรรมที่ทําใหจาํเปนตองเรยีนรู  และถายทอดลักษณะถึงกนัและกันผานการปฏสัิมพันธกนั
โดยตรง  นอกจากนัน้คนญี่ปุนสวนใหญทีท่ํางานอยูในองคกร  เปนกลุมคนที่อยูในตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง  ซ่ึงเปนคนรุนใหม ที่มีลักษณะแตกตางจากคนรุนกอนอยางเห็นไดชัดเจน  คือมีความ
เปนปจเจกบุคคล (Individualism) คอนขางสูง  แตในขณะเดยีวกันกต็ัดสินใจโดยใชมติของคนสวน
ใหญ  (Consensus-based Collective Decision-Making)  เปนหลัก  ซ่ึงทาํใหเห็นวาการสื่อสารผาน
ระบบออนไลนนาจะตรงกับ  “จริต”  ของคนกลุมนี ้
 ประชาคมความรูในญี่ปุนมีโครงสราง แนวทาง และขนาดที่คอนขางหลากหลาย ไมมีสูตร
ตายตัว บางประชาคมมีสมาชิกแคเพียงหลักรอย  ในขณะที่บางประชาคมมีจํานวนสมาชิกที่กระจาย
อยูทั่วโลกเปน หลักหมื่น  โครงสรางของประชาคมมีทั้งที่ทาํในลักษณะ “อี-แมกกาซีน”  หรือ  
“จดหมายขาวอิเล็กทรอนิกส”  และแบบการถาม-ตอบที่คนนิยมใช  อยางเชนของ  “abuzz.com”   
การแลกเปลี่ยนเรียนรู  การติดตอส่ือสาร ผานประชาคมออนไลนในญี่ปุนมักจะนินมใช  “นามแฝง”  
มากกวาที่จะใชช่ือจริง  ซ่ึงเรื่องนี้ตัวผูวจิัยเองก็คอนขางแปลกใจเหมือนกัน  เพราะเหน็วาเปนสิ่งที่
คอนขางจะขัดกับวัฒนธรรมญี่ปุนแบบดั้งเดิม  ที่เมื่อมีการติดตอกันกจ็ะตองแสดงตน  และแนะนาํ
ตัวอยางเปดเผย  มิฉะนัน้จะถือวาเปนการไมใหเกียรต ิ
 แตถามองในแงดี  การใชนามแฝงเปนสิ่งทีท่ําใหพนักงานกลาแสดงออกมากขึ้น  เปนการ
เปด  “เวทีใหม” ใหพนักงานและผูบริหารสามารถสื่อสารกันไดโดยปราศจาก “กําแพง” อัน
เนื่องมาจากตําแหนงและลําดบัชั้นในองคกร ซ่ึงเปนเรื่องที่ไมสามารถตัดออกไปไดในการสื่อสาร
แบบเหน็หนา    เห็นตา ทั้งนีเ้นื่องจากวัฒนธรรมญี่ปุน  (และไทย)  นัน้ใหความสําคญักับเรื่อง
อาวุโส  และยงัมีคานิยมเรื่องความเกรงใจอีกดวย 
 
5. ดูตัวอยางจาก “ปลาตะเพยีน” 
 
 เพื่อนคนหนึ่งเลาใหผมฟงวา...ไดไปทานอาหารที่ราน ๆ หนึ่งในยานสีลม  ที่บริเวณ
ดานหนาของรานมีตูปลาตั้งเดนสงาอยู  ตูปลานี้มาขนาดยาวพอประมาณ  ในตูมีปลาตะเพยีนตวัเล็ก 
ๆ วายอยูเปนฝูง  ส่ิงหนึ่งที่เขาสังเกตเห็น  และรูสึกทึ่งก็คือปลาทุกตัวในฝูงนั้นจะวายไปดวยกนั  
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โดยไมมีตวัหนึ่งตัวใดแตกฝงูเลย  คร้ันเมื่อวายไปจนสุดปลายทางดานหนึ่ง  ปลาทั้งฝูงจะกลับหลัง
หันเพื่อวายไปในทิศทางตรงกันขาม  ปลาตัวที่อยูทายสุด  จะกลับมาทําหนาที่เปนตัวนํา  และกจ็ะพา
กันวายไปจนสุดอีกดานหนึง่  แลวจึงกลับหลังหันใหม  เปนอยางนีก้ลับไปกลับมาดนูาประทับใจใน
ความพรอมเพรียงยิ่งนกั 
 อุทาหรณที่อาจจะสะทอนในผูบริหารหลาย ๆ ทาน  ก็คอื 
  1.  ทําอยางไรคนในองคกรของเราจึงจะสามัคคี    และกาวเดนิไปดวยกัน 
เหมือนกับปลาตะเพยีนฝูงนี ้
  2.  ทําอยางไรคนในองคกรจงึจะมุงหนาไปในทิศทางเดยีวกัน  ไมใชตางคนตางไป  
หรือไปอยางไรทิศทาง  และ 
  3.  ทําอยางไรเราจึงจะสามารถสรางภาวะผูนําใหกับคนในองคกรของเรา   เปนการ
พัฒนา ภาวะผูนําใหกับคนทกุระดับ  ใหพวกเขาพรอมทีจ่ะเปนผูนําไดในทุกสถานการณ 
 การที่จะตอบคาํถามเหลานี้ได  ผมเชื่อวาเราคงตองมาเริ่มปรับกันที่ระดบัของ  “กรอบ
ความคิด”  หรือ  “กระบวนทัศน  (Paradigm)”  เลยทีเดยีว  เราจะเห็นไดวาชวงเวลา  10-20 ปที่ผาน
มานี้  โลกของเราไดมีการพฒันาและเปลีย่นแปลงไปอยางมาก  กระบวนทัศนดานการบริหารจัดการ
ท่ีเคยใชไดผลดีในอนาคต  อาจไมสามารถนํามาใชไดในปจจุบัน  หลักการบริหารงานที่มุงเนน 
การวางแผน  ชนิดที่ตองลงรายละเอียดทกุขั้นตอน...วาจะตองทําอะไร...โดยใคร...และเมื่อใดนั้น  
อาจจะเปนสิ่งที่ไมเหมาะสมกับสภาพของโลกในปจจุบนั  ที่การเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเรว็
และรุนแรง  ตวัช้ีวดัที่เคยผูกเราเขาไวกับ  “กิจกรรม”  เพือ่บังคับใหเราตองดําเนินการใหเปนไปตาม
แผน  อาจจะใชไดเฉพาะกับลักษณะการทาํงานที่ปจจยัขางเคียงไมมีการเปลี่ยนแปลงมากนัก  และ
ดวยเหตนุี้  ตัวช้ีวัดตามหลักการบริหารงานสมัยใหม  จงึมักมุงไปที่การวัด  Performance  หรือ
สมรรถนะการทํางานมากกวาที่มุงวัดที่ตวักจิกรรม  เพราะกิจกรรมอาจจะทําใหเรายุง  โดยที่ไมมี  
Performance  มาตอบสนองตอเปาหมายหรือกลยุทธที่กําหนดไวเลยก็ได 
 จริง ๆ แลวผมคงไมสามารถ  “ฟนธง”  ลงไปไดวา...กระบวนทัศนที่ทานมีอยูนัน้ถูกหรือ
ผิด  เหมาะสมหรือไมเหมาะสมประการใด  เพราะบางทีงานหรือธุรกิจที่ทานทําอยูนัน้  อาจจะอยูใต
สภาวะของการเปลี่ยนแปลงที่ไมรุนแรงอะไรมากนัก  เรียกไดวาเปนธุรกิจที่ไมออนไหวตอการ
เปลี่ยนแปลง  เปนธุรกิจที่การแขงขันไมรุนแรง  หรืออยูในสภาวะที่ตลาดยังอยูในมอืของผูขาย/
ผูผลิต  ซ่ึงถาเปนเชนนัน้  การบริหารจัดการตามกระบวนทัศนเดิม  ทีอ่าศัยหลักการผลิตใหออกมาที
ละมาก ๆ ที่เราเรียกวา  Mass Production  ก็อาจจะเปนสิง่ที่ยังใชไดดีอยู 
 แตสําหรับธุรกิจสวนใหญแลว  ผมเชื่อวากระบวนทัศนแบบดั้งเดิมนัน้  คงไมสามารถ
ตอบสนองตอความตองการที่แปรเปลี่ยนไปของลูกคาและผูใชบริการได  อีกทั้งการแขงขันก็นับวัน
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แตจะทวีความรุนแรงขึ้นไปเรื่อย ๆ เพราะนอกจากจะตองแขงขนักนัเองแลว  ยังตองแขงขันกบัองคกร
ขามชาติทีห่ล่ังไหลเขามาเนื่องจากการเปดเสรีทางการคา  การทําธุรกิจในยุคนี้  เปนยุคที่ทุกสิ่งทุก
อยางเชื่อมโยงถึงกันไดภายใตกระแสโลกาภิวัตนอยางที่เรากําลังเผชิญกันอยูในขณะนี้  ถึงตรงนี้ส่ิง
ที่เรียกวา  Mass Production คงจะไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการไดอีกตอไป 
องคกรจะตองรูจักใชส่ิงที่เรียกวา Mass Customization คอืสามารถเอาใจลูกคาจํานวนมาก ๆ ไดโดย
ใชความรูเปนองคประกอบสําคัญเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาเหลานั้น 
 กระบวนทัศนการจัดการที่เปลี่ยนไปนี้  จะตองเปนการมองตัว  “ระบบ”  ดวยสายตาใหม  
คือเห็นระบบในลักษณะที่มคีวามยืดหยุน  มีความออนตวั  เปนระบบเปด  (Open System)  สามารถ
มีปฏิสัมพันธกับสิ่งรอบขางอยางตอเนื่องตลอดเวลา  ทัง้นี้เพื่อใหสามารถปรับเปลี่ยนและ
ตอบสนองกับความตองการของลูกคาที่แปรเปลี่ยนไปในทุกขณะ  จากแตกอนที่เคยบริหารองคกร
ในลักษณะทีเ่ปนกลไก  (Mechanic)  ไมมีความออนตัว  (Rigid)  เปนการบริหารจัดการที่ใชการสั่ง
การและการควบคุม  (Command & Control)  เปนหลัก  แตภายใตแนวคิดการบริหารแบบ  KM  นี้  
ส่ิงที่ผูบริหารจะตองทําเปนสิง่แรกก็คือ  จะตองยอมลดบทบาทการใชอํานาจสั่งการ  และลดความ
เขมขนในการควบคุมลง  เรียกไดวาจะตอง  “ตัดใจ”  ในเรื่อง  Command & Control  นี้ใหได  และ
หันมาใชหลักการ  “Enabling & Empowerment”  แทน   คือเปลี่ยนไปเนนทีก่ารสงเสริมสนับสนุน  
(Enabling)  ดวยการสรางเหตุปจจัยใหเหมาะสม  และมอบอํานาจใหผูปฏิบัติตัดสินใจเอง  
(Empowerment)  เร่ือง  Empower  นี้  คงเปนอะไรที่ทานไดยินมานานแลว  แตพอคิดจะทําเขาจริง ๆ 
...มันกลับไมไดงายอยางที่คดิ  ทั้งนี้เพราะเรารูอยูแกใจวาถาขืนปลอยใหลูกนองของเราคิดเอง   
ทําเอง  ใหตดัสินใจเองโดยเบ็ดเสร็จแลวละก็  สงสยังานนี้จะ  “พังแน ๆ”  เมื่อเราเกิดความรูสึก
ทํานองนี้แลว  ผมรับรองวาเราคงไมกลาที่จะปลอย  หรือ  Empower  อยางแนนอน 
 มาถึงตรงนี้...ขอใหทานลองพิจารณาเรื่อง  Empower  นี้อีกสักที  เพราะผมกําลังจะชี้ใหทาน
เห็นวา  ดวยวธีิการทํางาน  การบริหารงานแบบ  KM  นี่แหละ  บางทีเราอาจจะสามารถ  “ตัดใจ”  
กลาปลอยใหลูกนองของเราตัดสินใจเองได  เพราะเรารูอยูแกใจวา  ภายใตวิธีการแบบ  KM  นั้น  
ลูกนองเรามิไดถูก  “ปลอยเกาะ”  ใหตองคิด  ตองตดัสนิใจเองแตเพียงผูเดยีว  เพราะเขามี  
“กัลยาณมิตร”  ท่ีพรอมจะชวยเหลือ  หรือมี  “ขุมความรู”  ท่ีสามารถพึ่งพาไดดวย  ผมลอง
เปรียบเทียบกระบวนทัศนการจัดการแบบเดิม  กับกระบวนทัศนการจดัการแบบใหมภายใตวิธีคิด
แบบ  KM  นี้ไวในตารางที่  4 
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ตารางที่  4  :  ตารางเปรียบเทียบกระบวนทัศนเดิม กับ กระบวนทัศนใหม 
 

กระบวนทัศนการจัดการแบบเดิม กระบวรทัศนการจัดการแบบ  KM 
 

  บริหารงานบนพื้นฐานของยุคอุตสาหกรรม 
เนน  Mass  Production 
 

  มองมนุษยในฐานะ  “แรงงาน” 
 

  มองความรูวาเปนสิ่งที่อยูแยกจากคน 
 

  มองความรูในลักษณะทีไ่มผูกติดกับบริบท  
เนนความเปนสากล 
 

  เปนการจดัการที่อาศัยการสั่งการและ
ควบคุม  (Command & Control) 
 
 
 

  เนนการวางแผนลงรายละเอียดและอาศัย
กลไกในการตดิตามการดําเนินงานเทยีบกบัแผน 

 

  บริหารงานโดยใชความรูเปนฐาน  เนน  
Mass  Customization 
 

  มองมนุษยในฐานะแหลง  “ทุนทางปญญา” 
 

  มองความรูวาเปนสิ่งที่แนบแนนอยูกับคน 
 

  มองความรูในลักษณะทีผู่กพันอยูกับบริบท  
ใชไดเฉพาะกรณี/เฉพาะงาน 
 

  เปนการจดัการที่มุงเนนการสงเสริม 
สนับสนุน (Enabling) และการมอบอํานาจ
ตัดสินใจ (Empowerment) 
 

  กําหนดตวัช้ีวดั  Performance  ที่สอดคลอง
กับกลยุทธ  และติดตามการดําเนินงานผาน
ตัวช้ีวดัเหลานัน้ 

 
 

 การบริหารงานภายใตกระบวนทัศนการจดัการแบบ  KM  นี้  นอกจากทําใหเกิด 
การปรับเปลี่ยนในระดับกระบวนทัศนแลว  ยังเปนการสรางวัฒนธรรมการทํางานใหมใหมุงไป
อยางมีทิศทางอีกดวย  ทิศทางที่วานี้บางทีเราอาจจะเรียกกันวา  เปาหมาย  (Goal) , วัตถุประสงค  
(Objective) , วิสัยทัศน  (Vision)  หรือ  พันธกิจ  (Mission)  ทั้งหมดนี้เปนสิ่งที่บอกทิศที่เรากําลังจะ
มุงไปและสามารถใชสรางความมุงมั่นรวม  (Shared  Purpose)  ใหเกดิขึ้นในหมูผูปฏิบัติงานได  
โปรดอยาลืมวา...เมื่อผูบริหารเปลี่ยนบทบาทจากที่เคยใชอํานาจสั่งการมาสูการมอบอํานาจ  
(Empower)  ใหผูปฏิบัติงานมีอิสระที่จะตดัสินใจ  คิดริเร่ิม  และดําเนนิการไดดวยตวัเองนั้น  การทํา
ใหกลุมเกิดเปาหมายรวมกัน  (Common Goal)  ถือวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง  
เพราะนอกจากจะเปนจดุโฟกัสที่ทําใหทุกคนที่เกี่ยวของไดจับจองไวไมใหเดนิหลงทาง  หรือตาง
คนตางไปแลว  ยังเทากับเปนการตอกย้ําใหทุกคนไดเห็นความสําคัญของตัวช้ีวดัในเรื่อง  
“ประสิทธิผล”  ซ่ึงทําใหทุกคนตองคํานึงถึงผลลัพธที่ได  เพื่อใชเทยีบกบัทิศทางและเปาหมายที ่
วางไวอีกดวย 
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 ทิศทางและเปาหมายทีว่านี้  สามารถมองไดหลายระดับดวยกัน  คือมทีั้งเปาหมายทีเ่ปน
เปาหมายรวมของทั้งองคกร  และเปาหมายยอยของแตละหนวยงานทีอ่ยูใตสังกัด  หรือถาพูดวาเปน  
“หัวปลา”  ก็หมายความวามทีั้งสวนที่เปน  “หัวปลาใหญ”  และ  “หัวปลาเล็ก”  ในสวนของหัวปลา
เล็ก  หมายถึงเปาหมายของหนวยงานยอย  ซ่ึงก็จะมีจํานวนหลายหวั  ดไูปดูมาแลวทาํใหนกึถึง  
“ปลาตะเพียน”  ที่แตกอนนยิมแขวนไวทีแ่ปลเด็ก  แมปลาตัวใหญเปรยีบไดกับตัวองคกร  สวน
บรรดาลูกปลาตัวเล็ก ๆ ก็คือหนวยงานยอย ๆ ในองคกรนัน้  ส่ิงที่สําคัญก็คือ  ปลาทุกตัวจะหันหนา
ไปในทิศทางเดียวกัน! 
 

 
 

 สําหรับเรื่อง  KM  ก็เชนเดียวกัน  เปาหมายในการทํา  KM  ของหนวยงานยอย  จะตอง
สอดคลอง  (Align)  และตอบสนองตอเปาหมายใหญ  หรือตอวิสัยทัศนขององคกร  คําถามที่ตามมา
ก็คือ...แลวเราจะมีหลักประกันอะไรที่จะทําใหเรามั่นใจวามันจะเปนเชนนั้น  และนีค่ือเหตุผลสําคัญ
ที่องคกรไดมอบหมายใหมผูีบริหาร  ทําหนาที่รับผิดชอบในเรื่อง  KM  Vision  เพื่อ  Align  
วิสัยทัศน  KM  ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร  คอยสอดสองดูแลเพือ่ใหแนใจวา  เปาหมาย
ระดับตาง ๆ นัน้  สอดคลองกับเปาหมายหลัก  ตลอดจนรับผิดชอบการนํากลยุทธขององคกรมา
กําหนดเปนกลยุทธ  KM  ที่สอดคลองตอไปดวย  หลายองคกรเรียกผูบริหารที่ทําหนาที่นี้วา  Chief  
Knowledge  Officer  (CKO) , Knowledge  Manager , Knowledge  System  Manager  หรือผูจัดการ
ระบบความรู 
 ผูจัดการระบบความรู  หรือ  CKO  เปนผูมีหนาที่สงเสริมใหเกิดการทํางานภายใตวิธีคิดแบบ  
KM  ข้ึนในองคกร  หากจะยอนกลับไปดูโมเดลการจัดการความรู  ตามที่ไดกลาวไวในบทที่  4  (รูปที่ 
7)  จะเห็นไดวา  CKO  เปนผูมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในทุกองคประกอบของโมเดล  ซ่ึงพอ
สรุปไดดังนี ้
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 (1)  รวมกําหนดวิสัยทัศน  และกลยุทธดาน  KM  (Knowledge Vision and Knowledge 
Strategy)  CKO  เปนผูที่รับผิดชอบเรื่องทิศทาง  และการวางกลยุทธดาน  KM  ใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน  และยุทธศาสตรหลักขององคกร  มีการสรางและใชตวัช้ีวดัสมรรถนะหลัก  (KPI)  เพือ่ทํา
ใหการดาํเนินการเปนไปตามวัตถุประสงค มีการจัดระบบการใหรางวัลและใหการยกยอง (Rewards 
and Recognition) ที่สอดคลองกับสมรรถนะการทํางาน  (Performance) 
 (2)  สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และการแบงปนความรู  (Knowledge Sharing) CKO  มี
หนาที่สงเสริมการสรางวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดขึน้ในทกุชวงของการทํางาน  ทั้ง
กอนเริ่มงาน  ระหวางทาํงาน  และเมื่อจบงาน  การแลกเปลี่ยนเรียนรูกอนเริ่มงาน  อาจอยูในรูปของ 
การขอคําแนะนํา  ขอคําปรึกษาหารือผูท่ีเคยผานงานในทาํนองเดียวกันมากอน  เรียกกันวาเปนการ  
“ชวยกันฉนัทเพื่อน  (Peer  Assist)”  หรืออาจจะเปนการแบงปนแนวทางการปฏิบัติงานที่เห็นวาดี  
(Best Practice)  ก็ได  สวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางการทาํงาน  สวนใหญกจ็ะเปน  การพบปะ
พูดคยุกันเมือ่ทํางานเสร็จชวงหนึง่ ๆ โดยมารวมกันสรุปบทเรียนวา  เทาท่ีผานมามีอะไรบางที่ถือวา
ทําไดดี  และมอีะไรบางที่ยงับกพรอง  ตองปรับปรงุแกไข  ท่ีเรียกกันท่ัวไปวา  “After  Action  
Review”  หรือ  “AAR”  ซ่ึงเมื่องานทั้งหมดเสร็จสิ้นสมบูรณ  ก็ตองมีการทํา  AAR  คร้ังใหญปด
ทาย  (ที่เรียกกันวา  “Retrospect”)  เพื่อใชวิเคราะห  สังเคราะหความรูที่ไดจากการทํางาน  เก็บไวเปน
บทเรียน  เปนขุมความรู  สําหรับใชประโยชนตอไปในภายภาคหนา 
 (3)  จัดระบบ  และโครงสรางสําหรับใช  “ดักจับ”  ความรู  (Knowledge  Capturing)   
การดักจับ  หรือ  “ควา”  ความรูจากภายนอกเขามาใชในองคกร  ถือเปนเรื่องสําคัญที่  CKO  จะตอง
รับผิดชอบดวยเชนกนั  โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องการระบบ  และการจดัโครงสรางพื้นฐานใหเอื้อตอ
การหยิบความรูจากที่อ่ืนมาใช  และทําใหเร่ืองนี้เปนเรื่องที่งายสําหรับคนในองคกร 
 (4)  จัดใหมกีารสรางขุมความรู  (Knowledge Assets)   ขึน้สําหรับใชภายในองคกร   คือ
นอกจากจะ “ควา” ความรูจากที่อ่ืนมาใชไดโดยสะดวกแลว ยังตองมีการจัดระบบภายในเพื่อใหคน
ในองคกรสามารถ “ควัก” เอาความรูท่ีมีอยูมาใชไดโดยสะดวกดวย 
 (5)  สงเสริมพัฒนาใหเกิด  “บุคคลใฝรู” ในองคกรขึ้นมามาก ๆ ควบคูไปกับการสราง
วัฒนธรรมองคกรใหเปน “วัฒนธรรมการเรียนรู” โดยตระหนักวา ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยสําคัญที่จะ
นําพาองคกรไปสู การเปนองคกรแหงการเรียนรูไดในทีสุ่ด 
 โดยสรุปแลวจะเหน็ไดวา  ผูจัดการระบบความรู  นอกจากจะตองรับผิดชอบในเรื่องทศิทาง  
และวางกลยุทธ KM แลว ยังมีหนาที่หลักในการจดัโครงสรางและวางระบบการจดัการความรู ที่ตอง
ครอบคลุมกิจกรรมเกีย่วกบัความรูสองแบบดวยกนัแบบแรกเปนการจดัการทีใ่หความสําคัญกับองค
ความรู คือมองความรูในลักษณะที่เปน “Stocks of Knowledge” สวนแบบที่สอง เปนการจัดการที่
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มองในลักษณะที่เปนกระบวนการ คือเนนไปที่การไหลเวียนของความรู หรือ “Flows of 
Knowledge” 
 นอกจากนี้  ผูจัดการระบบความรู  ยังตองเปนผูที่เห็นความสําคัญของการยกระดับความรู  
(Knowledge  Leverage)  เปนผูที่มีภาวะผูนํา  สามารถสรางบรรยากาศแหงการไวเนื้อเชือ่ใจได  เปนผูที่
เชื่อมัน่ในศกัยภาพของคน  เชื่อวาคนทุกคนสามารถเรียนรูและพัฒนาได  อีกทั้งยังจาํเปนตองมี
ความรูในเรื่อง  ICT  อยูบางเพื่อใหสามารถเลือกใชเครื่องมือ  ICT  ไดอยางเหมาะสม  และสิ่งที่
สําคัญที่สุดของการเปน  CKO  หรือผูจัดการระบบความรู  ก็คือจะตองสามารถทําตวัเปนแบบอยางที่
ดี  (Role  Model)  ทั้งนี้  เพื่อจะไดสงเสรมิวฒันธรรมการเรียนรูใหเกิดขึน้ในองคกรไดในที่สุด 
 
6. เรียนรูจาก “กรณีศึกษา” 
 

ในหลายสวนของสังคมไทย  ไดมีการใช  และจัดการความรูอยูบางแลว  แตละแหงตางก็มี
รูปแบบการจัดการความรูที่เปนเอกลักษณเฉพาะตน  บางแหงเปน  KM ที่เต็มรูปแบบ บางแหงเปน
การทําเฉพาะจดุ เฉพาะสวน ผมคงไมอยูในฐานะทีจ่ะตดัสินชี้ลงไปไดวา ที่ใดดี ที่ใดไมดี แตที่ผม
นํามาเลาใหทานฟงในบทนี้กเ็พื่อตองการใหทานเห็นความสวยงามในความหลากหลายของการ
จัดการความรู ลองติดตามดูไดเลยครับ 

 
กรณีศึกษาที่  1  :  การจัดการความรูของชมุชนแพรกหนามแดง 
 ตําบลแพรกหนามแดง  อยูในอําเภออัมพวา  จังหวัดสมุทรสงคราม  จังหวัดที่เคยไดรับฉายา
วาเปน  “เมืองสามน้ํา”   เพราะมีทั้งพื้นที่ที่เปนน้ําจืด  น้ํากรอย  และ  น้าํเค็ม  ชาวบานในตําบล
แพรกหนามแดงสวนใหญประกอบอาชีพที่พึ่งพิงธรรมชาติและสายน้าํเปนหลัก  รอยละ 30  ทํา
อาชีพเล้ียงปลา  รอยละ 20  เล้ียงกุง  รอยละ 20  ทํานาขาว  รอยละ 20  ทําสวนผัก  และที่เหลือรอย
ละ 10  ทําอาชีพอ่ืน ๆ ในป พ.ศ. 2516  การกอสรางถนนธนบุรี-ปากทอ  ไดเริ่มแบงตําบลแพรก
หนามแดงออกเปน  2  ฝงอยางชัดเจน  เปนฝงน้ําจืดและฝงน้ําเค็ม 

นอกจากนั้น  ผลจากการสรางเขื่อนศรีนครินทรที่จังหวัดกาญจนบุรี  ผนวกกับภาวะภัยแลง
รุนแรง  ในป พ.ศ. 2522  ทําใหปริมาณน้ําจืดในคลองมนีอย  ไมเพียงพอที่จะผลักดนัน้ําทะเล  ทําให
น้ําทะเลหนุนสูง  ไหลทะลักเขามาในลําคลอง  สรางความเดือดรอนเสียหายใหกับชาวบาน  อันเปน
ประเด็นนําไปสูการกอสรางประตูกั้นน้ําจดื-น้ําเค็ม  จํานวน  15  ประต ู ที่แลวเสร็จในปลายป  พ.ศ. 
2525  และนับตั้งแตนั้นมา  ตําบลแพรกหนามแดงก็ไดถูกแบงออกเปน  2  ฝงอยางถาวร  ชาวบาน
ตองปรับเปลี่ยนอาชีพไปตามสถานการณน้ําที่เปลี่ยนไป  ชุมชนพื้นทีน่้ําจืดประกอบอาชีพทํานาขาว  



 273 

ทําสวนผัก  สวนผลไม  เล้ียงปลาน้ําจืด  สวนชุมชนพื้นที่น้ําเค็ม  มีอาชีพเล้ียงกุง  ทาํประมงทะเล  
และเผาถาน 

ความขัดแยงระหวางคนสองฝง  เกิดขึ้นเพราะอาชีพของฝายหนึ่งสรางความเสียหายใหกับ
อีกฝายหนึ่ง  เชน  เมื่อชาวนาตองการระบายน้ําออกจากนา  หรือในชวงฤดูฝนที่น้ําทวมเรือกสวนไร
นา  ทางฝงน้ําจืดก็ตองการเปดประตูระบายน้ําเพื่อระบายน้ําลงคลองออกสูทะเล  แตเนื่องจากการ
เปดประตูระบายน้ํามีลักษณะเปนการยกบานประตูขึ้นมาจากกนคลอง  ทําใหตะกอนดินเลนทีเ่นา
เหม็น  แกสไขเนา  และแอมโมเนีย  ตลอดจนมลพิษสารเคมีตาง ๆ ที่สะสมอยูหนาประตู ไหลทะลัก
เขาไปในฝงน้าํเค็ม  ทําใหกุง  ปลาตาย  “แบบลางบาง” สรางความเสียหายใหกับผูท่ีอยูทางฝงน้าํเค็ม
เปนอยางมาก และความขัดแยงก็นับแตจะทวีความรุนแรงยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ 
 ทั้งนี้  เนื่องจากในชวงป  พ.ศ. 2526-2530  ไดมีการขยายพื้นที่นากุง  และบอปลาสลิดอยาง
รวดเร็ว  และทีซํ้่ารายก็คอืชวงป  พ.ศ. 2538-2542  ไดมีโรงงานอตุสาหกรรมเขามากอตั้งเพิ่มมากขึ้น  
และมีการปลอยน้าํเสยีลงคลองอีกดวย  จนเปนเหตุอันนําไปสูการฟองรองของชาวบานเพื่อเรียก
คาเสียหายในเดือนมิถุนายน  พ.ศ. 2543 
 ในวนัที่  1  กุมภาพันธ  2543  ชุมชนไดรวมตัวกันจัดตั้ง  “กลุมออมทรัพยผูเพาะเลี้ยงสตัว
น้ําตําบลแพรกหนามแดง”  ซ่ึงในป  2544  ไดเปลี่ยนชื่อเปน  “กลุมสัจจะสะสมทรัพยผูเพาะเลี้ยง
สัตวน้ําตําบลแพรกหนามแดง”  เพื่อทําหนาที่เปนแกนนําในการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับ
ชุมชน  และยังไดเขารวมโครงการ  “งานวิจัยเพื่อทองถิ่น”  กับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  
(สกว.)  โดยเริม่ตนดวยการรวบรวมแกนนาํทั้งฝงน้ําจืดและฝงน้ําเค็มได  8  ทาน  ศึกษาปญหา  เก็บ
ขอมูล  ศึกษาภูมิปญญาการจัดการน้ําในอดีตจากผูเฒาผูแก  สํารวจความตองการ  ความคาดหวังของ
ชุมชนในเรื่องการจัดการน้ํา  ระดมความคดิเพื่อ  “พัฒนาโจทย”  โดยจดัใหมีเวทีพดูคยุช้ีแจงวา  ท่ี
กําลังทํากันอยูนี้คืออะไร  ทําไปทําไม  เพื่อประโยชนอะไร”  แรกทีเดยีวชาวบานก็ไมใหความรวมมอื  
ไมยอมมาพูดคุย  จึงตองหนัมาใชเยาวชนเปนสื่อกลาง  โดยอาศัยประเด็นเรื่อง  “สิ่งแวดลอม”  เปน
ประเด็นนํา  ทาํใหเกิดการพดูคุยกนัระหวางเด็ก ๆ และคนในครอบครัว  ซ่ึงนําไปสูการตอบคําถาม
ที่วา  “ขณะนี้มีปญหาอะไร  หนักหนาสาหัสแคไหน  สภาพน้าํในชุมชนเปนอยางไร  แลวในอดีตอยู
กันอยางไร”  โดยจัดใหมเีวทีทั้งในระดับชาวบาน  และในระดบัตําบล  ในระหวางที่ชวนคุยก็มีการ
จดบันทึก  และหลังเสร็จจากเวทกี็มีการสรุปขอมูล  ทาํใหไดรูเกี่ยวกับภูมิหลังตาง ๆ วิถีชีวิตชุมชนที่
สัมพันธกับน้ํา  ภูมิปญญาทองถ่ินในการจดัการน้ํา  และความคาดหวังของชาวบานตอการใชน้ํา 
 ขอมูลดังกลาวไดถูกนํามาวิเคราะห วจิัย โดยใชหลัก  “5 รวม” คือ รวมคิด รวมตดัสนิใจ 
รวมทํา  รวมตรวจสอบ  และรวมรับประโยชน  จนในที่สุดไดตกลงใจกนัวาจะตองออกแบบ
ประตูน้ําใหม  ใชแทนประตนู้ําแบบเดิมของกรมชลประทาน  ที่เปนบานเหล็กทึบทั้งบาน  ซ่ึงยากตอ
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การจัดการน้ํา  ไมมีความยดืหยุน  อันจะสงผลกระทบตอวิถีชีวิตของคนทั้งสองฝง  ประตูน้ําแบบ
ใหมตามที่ตกลงกันนี้  ทอนลางจะเปนบานทึบ  สวนทอนบนจะเปนบานสวิงท่ีสามารถปด-เปดได
โดยอาศัยแรงดันของน้ํา  คอืเมื่อน้ําจืดมีมากเกินระดับ  ก็จะผลักบานสวิงใหเปดออกปลอยน้ําจดืให
ไหลออกมาผสมกับน้ําเค็มเปนน้ํากรอย  ที่สงผลใหกุงเติบโตไดดี  คร้ันเมื่อถึงเวลาทีน่้ําเค็มขึ้นสูง  ก็
จะดนับานสวงิปดทําใหน้ําเค็มไมไหลเขาคลองน้ําจืด  นอกจากนัน้ในชวงมรสุม  เมื่อน้ําเหนือมา
แรงก็สามารถยกประตนู้ําขึน้ทั้งบานไดโดยไดมีการประสานการเปด-ปดประตูน้ํา  ตามแตละ
ฤดูกาลในรอบปไวดวย 
 

 
 

ภาพที่ 8: แบบแปลนประตูน้าํฝมือวิศวกรชาวบาน 
 

 นอกจากการสรางองคความรูเกี่ยวกับการจดัการน้ําและการออกแบบประตูน้ําแลว  
กระบวนการจัดการความรูยงัทําให  “คนฝงน้ําจืดรูปญหาคนฝงน้าํเค็ม  และคนฝงน้ําเค็มก็รูปญหา
ของคนฝงน้ําจืด  ไมเอาแตใจ  ไมคิดแตประโยชนสวนตน”  ตางคนตางหันมาใหความสนใจ  และ
เขามามีสวนรวมในการแกปญหา  ท่ีเปนปญหารวมกันของคนทัง้ฝงน้ําจืด  และฝงน้ําเค็ม  ทําให
ความสัมพันธภายในชุมชนดีขึ้นอยางมาก  จากที่เคย  “ลากมีด  ลากปนมาคยุกัน”  ก็หนัมาพูดจา
ปรึกษากัน  ทําใหความขัดแยงลดลงไปได  ทั้งนี้ก็ดวยพลังใจและความอดทนของคนในชมุชน
แพรกหนามแดง  และผูประสานงานวิจัยที่สามารถสรางกระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวมให
เกิดขึ้นไดในชมุชนแหงนี้  ซ่ึงถือไดวาเปนชุมชนตนแบบการทํา  KM  ที่นาชื่นชมยิ่งแหงหนึ่งใน
เมืองไทย 
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กรณีศึกษาที่  2  :  การจัดการความรูในชุมชน:  แมสรวย-เวียงปาเปา จังหวัดเชียงราย 
 เมื่อวนัที่  28  พฤษภาคม  2547  ที่ผานมา  สคส.  ไดจัดอภิปรายเรื่อง  “การจดัการความรูใน
ชุมชน:  แมสรวย-เวียงปาเปา จังหวัดเชียงราย” โดยไดเชญิ รศ.ศรีศักร วัลลิโภดม เมธีวิจัยอาวุโส 
สกว.  และคณะวจิัยทองถ่ิน  นักพัฒนาอิสระ  มาเลาใหฟงเกี่ยวกับโครงการศึกษาวิจยั  “แนวใหม” 
ภายใตรูปแบบที่อาจจะเรียกไดวาเปนการจดัการความรูในบริบทของสงัคมไทยกไ็ด ทานอาจารย
ศรีศักร  ไดออกตัวตั้งแตเร่ิมอภิปรายวา การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูที่มีบทบาทหลักในการศึกษาหรือการ
จัดการความรู  ก็คือกลุมคนที่อยูในทองถ่ินนั่นเอง 
 โครงการวิจัยนี้เปนการศกึษาหาความรูเกีย่วกับ  “นิเวศวัฒนธรรม”  ที่ทําใหคนในทองถ่ิน  
ไดมีโอกาสเรยีนรูวิถีชีวิตความเปนมาตั้งแตดั้งเดิมของชมุชนที่ตนอาศยัอยู  เปนการศึกษาอดีต  เพือ่
คนหารากเหงาของชุมชน  ซ่ึงถือวาเปนฐานสําคัญสําหรับการสรางความเขาใจในปญหาและสิ่งตาง 
ๆ ท่ีชุมชนกําลงัเผชิญอยูในปจจุบัน  กระบวนการจัดการความรู  ไดสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกันระหวางคนหลายกลุม  ที่มีมุมมองที่คอนขางจะแตกตางและหลากหลาย  เปนมุมมอง
ที่มาจากพระภกิษุสงฆ  ชาวบาน  นักวิชาการ  และนักพฒันาอิสระ  เปนมุมมองของคนตางวยั  ทั้งที่
เปนผูสูงอายุ  และกลุมคนรุนใหม  ซ่ึงถึงแมมุมมองและประสบการณจะแตกตางกนัไป  แตส่ิงหนึง่
ที่ทุกคนมีรวมกัน  ก็คือกําลังเผชิญหนากับปญหาและสถานการณทีก่ระทบตอชีวิตความเปนอยูของ
พวกเขาในปจจุบัน 
 อําเภอแมสรวย-อําเภอเวยีงปาเปา  เปนพืน้ที่ลุมน้ําที่มีแมน้ําแมลาวเปนแมน้ําสายหลัก  จาก
การศึกษาประวัติศาสตรของชุมชน  ทําใหทราบถึงความสัมพันธของคนในชุมชนลุมแมน้ําลาว  ที่มี
ประวัติความเปนมาเกาแกมาตั้งแตยุคลานนา  เพราะไดอาศัยแมน้ําแมลาวเปนเสนทางสัญจรที่สําคัญ  
เพื่อติดตอกับเมืองตาง ๆ ที่หางไกล  ทําใหเปนแหลงรวมของคนหลายชนชาติมาอาศยัอยูรวมกัน  มี
ทั้งที่เปนคนเมอืงที่มาอาศัยอยูในพื้นที่ราบ  คนเมืองที่อาศัยอยูบนพื้นทีร่าบสูง  ตลอดจนชนชาวเขา
เผาตาง ๆ โดยที่เปนการอยูแบบพึ่งพากัน  ชวยเหลือเกื้อกูล  มีน้ําใจใหกันและกัน  มวีิถีชีวิตการทํา
มาหากินทีแ่ตกตางกัน  เชน  คนบนที่ราบยดึอาชีพการทํานาเปนหลัก  คนบนที่สูงมักจะประกอบ
อาชีพทําสวนเมี่ยง  หรือทําชา  สวนชาวเขาเผาตาง ๆ ก็คุนชินกับการทําไร  ซ่ึงลวนแตเปนวิถีชีวิตที่
ตองพึ่งพาอาศยั  และใกลชิดธรรมชาติทั้งสิ้น 
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ภาพที่ 9: ภูมิทัศนแมสรวย จังหวัดเชียงราย 
 

 จากการที่คนในชุมชนแมสรวย-เวียงปาเปา  อาศัยการทําเกษตรกรรมเปนสวนใหญ  จงึทํา
ใหการจัดการเรื่องน้ําถือเปนสิ่งที่จําเปนยิ่งตอการดําเนินชีวิตของพวกเขา  ในอดีตชาวบานไดรวมกัน
สรางฝายกั้นน้ําที่มีทั้งขนาดใหญ  และขนาดเล็ก  เปนระบบการจัดการน้ําที่มีการแบงหนาที่และ
บริหารจัดการกันเอง  หลังจากที่ไดมกีารสรางอางเก็บน้ํา  และเขื่อนแมสรวย  ระบบการจัดการน้ํา
แบบมีสวนรวมเชนในอดีต   กไ็ดถูกทําลายลง  เขื่อนแมสรวยไดเปลีย่นวิถีชีวิตของคนในพืน้ที่ไป
โดยส้ินเชิง 
 ในปจจุบนัเริ่มมีปญหาการแยงใชน้ําในพืน้ที่กสิกรรม  และที่ซํ้ารายยังเกิดปญหาน้ําทวม
หนักขึ้นในพืน้ที่ในชวงป  2545-2546  อีกดวย  เหตุการณดังกลาวไดสงผลใหชีวิตความเปนอยูของ
ชาวบานเลวรายลง  หลายคนไมสามารถประกอบอาชีพดั้งเดิมไดอีกตอไป  ในขณะเดียวกันระบบทุน
ไดคืบคลานเขามาในพื้นที่มากขึ้นเรื่อย ๆ มกีารปลูกพืชเชงิเดี่ยว  เชน  การทําสวนสมมากขึ้น  
เนื่องจากเห็นวาทํารายไดไดดี  มีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจสูง  แตในขณะเดียวกันก็ทาํใหตองใชปุย
และสารเคมีในปริมาณที่มากขึ้นเรื่อย ๆ จนสงผลกระทบโดยตรงตอสุขภาพของคนในพื้นที่  และ
สงผลเสียตอสภาพแวดลอมอยางเหน็ไดชัดเจน 
 กระบวนการวจิัยทองถ่ินในลักษณะดังกลาว  ถือเปนการจัดการความรู  ที่กอใหเกิดผลโดน
ตรงตอการเรียนรูรวมกันของชุมชน  ทําใหเกิดกลุมแกนนํา  ทําใหเกดิการเคลื่อนไหวตาง ๆ มากมาย 
เชน  กลุมเคลื่อนไหวทางวฒันธรรม  ที่ไดจัดสรางพิพธิภัณฑทองถ่ินขึ้นที่วดัศรีสุธาวาส  กลุมคน
เฒาคนแก  ไดจัดกิจกรรมทําของเลนพื้นบานที่พัฒนาขึ้นมาจากภูมิปญญาดั้งเดิม  เกดิกลุมเด็กนอย
รักษปลา  ซ่ึงเปนการนําเด็กใหมารวมเรียนรูปญหาจริงที่เกิดขึ้นในพืน้ที่  ฝกใหพวกเขาเขาใจ
กระบวนการวเิคราะห  และรวมกันแกปญหา  สรางความรกั  ความภูมใิจในทองถ่ินของตน  แมวา
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โครงการวิจยันีจ้ะยังไมเสร็จสมบูรณ  แตส่ิงที่เกิดขึ้นในขณะนี้ก็คือ  ความรวมมือรวมใจกนัของคน
ในชุมชน  ในการสรางและใชความรูทองถ่ิน  เพื่อแกปญหาและพฒันาชีวิตความเปนอยูโดยมี   
“การจัดการความรู” เปนกลไกสําคัญ ท่ีทําใหเกิดการจัดการแบบวิถีไทย ท่ีใหคุณคากบัเรื่องการ
ชวยเหลือเก้ือกูล การยอมรับเชื่อฟงกัน เปนการจัดการเพื่อใหไดมาซึง่ความรูท่ีเหมาะสมกบับริบท
ของชุมชน เปนความรูท่ีกลมกลืนกับวิถีชีวิตความเปนอยู เปนความรูท่ีสังเคราะหขึ้นเองภายใน
ชุมชน และเปนความรูที่ไดจากการบูรณาการภูมิปญญา  และหลักวิชาการ 
 สังคมทุกสังคมยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวเปนธรรมดา  แตกระแสการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่ชี่ยวกรากจากภายนอก  ทําใหดูประหนึ่งวาชุมชนขาดความสามารถในการจัดการ
และใชความรู  งานวิจยัช้ินนีไ้ดช้ีใหเหน็ชัดเจนแลววา  ชาวบานเองมีศักยภาพในการจดัการ 
ความรูอยูอยางเต็มเปยม  แตสิ่งท่ีเขาขาดอาจเปนเพียงผูท่ีทําหนาท่ีสงเสริมเอ้ืออํานวย  ทําใหวงจร
ของการจัดการความรูนี้เร่ิมตนและหมุนไปอยางไดสมดลุ  เปนธรรมชาติ  ไมขัดตอวิถีชีวิต 
ความเปนอยู  ซ่ึงในกรณีของชุมชนแมสรวย-เวียงปาเปา  ก็เกิดขึน้จากความทุมเทของหัวหนา
โครงการ  ทานอาจารยศรีศกัร  วัลลิโภดม  และแกนนําในพื้นที่  เชน  อาจารยวจันกรณ  วงศชมภู  
พระอาจารยบรรพต  (เจาอาวาสวัดศรีสุทธาวาส)  คุณวีรพงษ  กังวานนวกุล  คุณสุกัญญา  แสงหลา  
และอีกหลาย ๆ ทานที่ถึงแมจะไมไดออกนาม  แตก็สามารถเรียกไดเตม็ปากวา  ทานเหลานั้นคือ
นักวจิัยทองถ่ิน  นักจดัการความรูชุมชนทีม่ีสวนสําคัญในการพัฒนาสงัคมไทย  ใหเปนสังคมแหง
การเรียนรู 
 
ปดฉาก  เปดทาง 
 

เห็นหรือยังครับวา...แตละกรณีที่ยกมา  มคีวามเปนเอกลักษณเฉพาะตัว  เปน  KM  ใน
รูปแบบที่หลากหลาย  ไมจําเปนตองเดินตามโมเดล  “ปลาทู”  หรือใช  “ธารปญญา”  อยางที่ผมเลา
ใหฟงเสมอไป  ผมไมตองการใหทานตดิอยูแคที่ตวั  “โมเดล”  หรือตัว  “เคร่ืองมือ”  เพียงเทานัน้  
เพราะไมมีอะไรที่จะอันตรายหรือรายแรงเทากับการเรียนรูดวยหวัใจที ่ “คับแคบ”  ไมยอมรับสิ่ง
ใหม ๆ ปฏิเสธทุกสิ่งทุกอยาง 
ที่ไมตรงกับความเชื่อ  หรือทฤษฎีเดิมที่มอียู 
 ขอย้ําอีกครั้งนะครับวา  KM  ไมใชมีแคโมเดล  “ปลาทู”  และเครื่องมือชุด  “ธารปญญา”  
เทานั้น  ยังมีรูปแบบที่หลากหลายอีกมากมายที่รอการคนพบของทานอยู  สําหรับโครงการ  KM  
อ่ืน ๆ ที่  สคส.  มีสวนสงเสริม สนับสนุน  รวมดําเนนิการจนมรผลงานออกมาใหเห็นเปนรูปธรรม
บางแลว  ไดแก 
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 (1)  การจดัการความรูของประชาคมนาน  ที่คุณหมอชาตรี  เจริญศิริ  เขียนออกมาเปน
หนังสือช่ือ  “ประชาคมนานกับการจัดการความรู” 
 (2)  การจดัการความรูเร่ืองดินของชาวบานอําเภอสตึก  จงัหวัดบุรีรัมย  ภายใตการนําของ
ครูบาสุทธินันท  ปรัชญพฤทธิ์ 
 (3)  การจดัการความรูเร่ืองการพัฒนาพันธุขาว  ภายใตเครือขายของมูลนิธิขาวขวัญ  ที่มี 
คุณเดชา  เปนแกนนํา  เปนตน 
 ส่ิงตาง ๆ ที่กําลังเกิดขึ้นในขณะนี้  ถือวาเปนนิมิตหมายทีด่ีตอการพัฒนาของสังคมไทยไปสู
การเปนสังคมแหงการเรยีนรู  (Learning  Society)  และเปนสังคมที่มีการใชความรูเปนฐาน  
(Knowledge-based  Society)  ชวงเวลานีจ้ึงเปนชวงเวลาแหงการเตรียมตัวและปรับเปลี่ยน  เปน 
การเปลี่ยนแปลงจากสังคมที่นิยมแตออกความเหน็  วพิากษวจิารณ  ไปสูสังคมแหงการวิเคราะห
และวจิัย  จากสังคมที่ทําโดยอาศัยความเคยชิน  ทําไปโดยไมตองคิด  ไมตองวิเคราะห  เรียกวาเปน
สังคมแหงการ  “รับรู”  (ตามสํานวนของครูบาสุทธินันท)  ไปสูสังคมแหงการ  “เรียนรู”  คือสังคม
ที่มีการใช  และสรางความรูไดดวยตนเอง  ซ่ึงถือวาเปนการปูทางไปสู  “สังคมอุดมปญญา”  อัน
เปนความปรารถนาของพวกเราทุกคน 

 
---------------------------------------------------------- 

 


