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การบรหิารจัดการความรู้ หรอื Knowledge Management  

 การบรหิารจัดการความรู้ คืออะไร?  

การจัดการความรู้ หรอื KM : Knowledge Management คือ การรวบรวมองค์ความรูท้ี่มีอยู่ในองค์กร 

ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรอืเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถงึ

ความรู ้และพัฒนาตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมี

ความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี 2 ประเภท  

      1.  Tacit Knowledge เป็นความรู้ที่ไดจ้ากประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลใน

การทำความเข้าใจในสิ่งต่างๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นคำพูด หรือลายลักษณ์อักษรได้

โดยง่าย เช่น ทักษะในการทำงาน งานฝีมอื หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางคนเรียกว่าเป็น ความรู้แบบ

นามธรรม  

      2.  Explicit Knowledge เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดไดโ้ดยผ่านวิธกีารต่างๆ เช่น ลายลักษณ์

อักษร ทฤษฎี คู่มอืต่างๆ และบางครัง้เรียกว่าเป็น ความรูแ้บบรูปธรรม  

การจัดการความรู้สามารถใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) บรรลุ

เป้าหมายของงาน 2) บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน 3) บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กร

เรียนรู้ 4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอือ้อาทรระหว่างกันในที่ทำงาน 
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          การจัดการความรู้เป็นการดำเนนิการอย่างนอ้ย 6 ประการต่อความรู ้ได้แก่  

1) การกำหนดความรู้หลักที่จำเป็นหรือสำคัญต่องานหรอืกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร  

2) การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ  

3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรูบ้างส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน  

4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน  

5) การนำประสบการณ์จากการทำงาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด “ขุม

ความรู”้ ออกมาบันทึกไว้  

6) การจดบันทึก “ขุมความรู”้ และ “แก่นความรู้” สำหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ที่ครบถ้วน 

ลุม่ลกึและเช่ือมโยงมากขึน้ เหมาะต่อการใช้งานมากย่ิงขึ้น  

โดยที่การดำเนนิการ 6 ประการน้ี บูรณาการเป็นเนื้อเดยีวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้งความรู้ที่ชัด

แจ้ง อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอื่นที่เข้าใจไดท้ั่วไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ใน

สมอง (Tacit Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเช่ือ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ 

และส่วนอื่นๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัต)ิ การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจำนวนหน่ึงทำร่วมกัน

ไม่ใช่กิจกรรมที่ทำโดยคนคนเดยีว เน่ืองจากเช่ือว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิด เร่ิมดำเนินการโดย    

ร่ีเข้าไปที่ความรู้ คือ เร่ิมที่ความรู ้น่ีคอืความผดิพลาดที่พบบ่อยมาก การจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเร่ิม

ที่งานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่สำคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการดำเนินการตามที่

กำหนดไว้ ที่เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น 4 ส่วน คอื 1) การสนองตอบ 

(Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความตอ้งการของลูกค้า สนองตอบความต้องการของเจ้าของ

กิจการหรอืผู้ถอืหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงาน และสนองตอบความต้องการของสังคมส่วนรวม 

2) การมนีวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เป็นนวัตกรรมในการทำงาน และนวัตกรรมดา้นผลติภัณฑ์หรือบริการ 

3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึน้ ซึ่งสะท้อนสภาพการเรียนรู้

ขององค์กร และ 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การ

ทำงานที่ประสทิธิภาพสูง หมายถึง การทำงานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ไดผ้ลมากหรือคุณภาพสูง เป้าหมาย

สุดท้ายของการจัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ดำเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเอง  

ที่ร่วมกันสร้างเอง สำหรับใช้งานของตน คนเหล่าน้ีจะสร้างความรูข้ึน้ใช้เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่การสร้างน้ัน

เป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อ

สภาพของตน และทดลองใช้งาน จัดการความรูไ้ม่ใช่กิจกรรมที่ดำเนนิการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเร่ืองความรู้ 

แต่เป็นกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่า บูรณาการอยู่กับทุกกจิกรรมของการทำงาน และ

ที่สำคัญตัวการจัดการความรูเ้องก็ต้องการการจัดการด้วย ต้ังเป้าหมายการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา 3 

ประเด็น 

                    - งาน พัฒนางาน 

                    - คน พัฒนาคน 

                    - องค์กร เป็นองค์กรการเรียนรู้ 
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          ความเป็นชุมชนในที่ทำงาน การจัดการความรู้จงึไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง น่ีคือ หลุมพราง              

ข้อที่ 1 ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามที่มีการเข้าใจผิด เอาการจัดการความรูเ้ป็นเป้าหมาย                      

ความผิดพลาดก็เริ่มเดนิเข้ามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียม หรือ ปลอม เป็นการ

ดำเนินการเพียงเพ่ือให้ได้ช่ือว่ามีการจัดการความรู ้การริเริ่มดำเนนิการจัดการความรู้ แรงจูงใจ การริเร่ิม

ดำเนนิการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธ ีก็มีโอกาสสำเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดนิ

ไปสู่ความลม้เหลว ตัวกำหนดที่สำคัญคือแรงจงูใจในการริเริ่มดำเนนิการจัดการความรู้  

 

การจัดการความรู้ทีด่ีเริ่มด้วย 

              สัมมาทิฐ ิ: ใช้การจัดการความรูเ้ป็นเคร่ืองมือเพ่ือบรรลุความสำเร็จและความมั่นคงในระยะยาว 

              การจัดทีมริเริ่มดำเนนิการ 

              การฝึกอบรมโดยการปฏิบัตจิริง และดำเนินการต่อเน่ือง 

              การจัดการระบบการจัดการความรู้ 

          แรงจูงใจในการริเริ่มดำเนนิการจัดการความรู ้แรงจูงใจแท้ต่อการดำเนนิการจัดการความรู้ คือ 

เป้าหมายที่งาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ทำงานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขสำคัญ ในระดับที่เป็น

หัวใจสู่ความสำเร็จในการจัดการความรู้ แรงจูงใจเทียมจะนำไปสู่การดำเนนิการจัดการความรู้แบบเทียม 

และไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการความรูใ้นที่สุด แรงจูงใจเทียมต่อการดำเนนิการจัดการความรูใ้น

สังคมไทย มีมากมายหลายแบบ ที่พบบ่อยที่สุด คือ ทำเพียงเพ่ือให้ไดช่ื้อว่าทำ ทำเพราะถูกบงัคับตาม

ข้อกำหนด ทำตามแฟช่ันแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธกีารดำเนนิการ จัดการความรู้อย่างแท้จริง 

          องค์ประกอบสำคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process) 

          1.“คน” เป็นองคป์ระกอบที่สำคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู ้และเป็นผูน้ำความรู้ไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ 

          2.“เทคโนโลยี” เป็นเคร่ืองมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนำความรู้ไปใช้

อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น 

          3.“กระบวนการความรู”้ เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือนำความรู้จากแหล่งความรูไ้ปใหผู้้ใช้ เพ่ือทำให้

เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม 
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กระบวนการจัดการความรู้ 

          กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการ

ของความรู ้หรือการจัดการความรูท้ี่จะเกิดขึน้ภายในองค์กร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ  

          1. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมวีิสัยทัศน์ พันธกจิ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคอือะไร 

และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจำเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรูอ้ะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร  

          2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรูใ้หม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษา

ความรูเ้ก่า กำจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แลว้  

          3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมสำหรับการเก็บความรู้

อย่างเป็นระบบในอนาคต  

          4. การประมวลและกล่ันกรองความรู ้เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษา

เดยีวกัน ปรับปรุงเนือ้หาให้สมบูรณ์  

          5. การเข้าถงึความรู ้เป็นการทำให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถงึความรูท้ี่ต้องการไดง้่ายและสะดวก เช่น ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

          6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้ทำไดห้ลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดทำ

เป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดทำเป็นระบบ ทีมข้ามสาย

งาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว 

เวทีแลกเปลี่ยนความรู ้เป็นต้น  

          7. การเรียนรู้ ควรทำให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์

ความรู ้การนำความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเน่ือง  

 

เครื่องมือในการจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้ประกอบดว้ย กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา 

ความรูใ้หม่ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลผลและกล่ันกรองความรู ้การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้

สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพ่ือให้มกีารนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือ

หลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือนำไปใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู ้ซึ่งอาจแบ่งเป็น 2 

กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

         1.เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะสำหรับความรูป้ระเภท Explicit มกัเป็นแบบทาง

เดยีว 

          2.เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด” ความรู้ ซึ่งเหมาะสำหรับความรู้ประเภท Tacit อาศัยการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลักในบรรดาเคร่ืองมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมากประเภทหน่ึงคือ ชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ หรือชุมชน นักปฏิบัต ิ(Communityof Practice : CoP) 
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 เครื่องมือ (Tools) 

1. ชุมชนนักปฏิบัต ิ(Community of practice : CoP) 

2. การศึกษาดูงาน (Study tour) 

3. การทบทวนหลังปฏิบัตกิารหรือการถอดบทเรียน (After action review : AAR) 

4. การเรียนรู้ร่วมกันหลังงานสำเร็จ (Retrospect) 

5. เร่ืองเล่าเร้าพลัง (Springboard Storytelling) 

6. การค้นหาสิ่งดีรอบตัว หรือสุนทรยีสาธก (Appreciative Inquiring) 

7. เวทีเสวนา หรือสุนทรยีสนทนา (Dialogue) 

8. เพ่ือนช่วยเพื่อน (Peer Assist) 

9. การเรียนรู้โดยการปฏิบัต ิ(Action Learning) 

10. มาตรฐานเปรยีบเทียบ (Benchmarking) 

 

หัวใจของการจัดการความรู ้

          มผีู้รู้ไดก้ล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชีธ้งคำตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้ 

โดยอาจกล่าวเป็นลำดับขั้นหัวใจของ KM เหมอืนกับลำดับขัน้ของความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ของ 

Mcgregor ได้โดยเร่ิมจากขอ้สมมุติฐานแรกที่เป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team) 

          1. Knowledge is Power :  ความรู้คือพลัง 

          2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but rather in 

interactions between people. (Thomas H Davenport)  :  ความสำเร็จของการถ่ายทอดความรู้ไม่ใช่อยู่ที่

คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร  แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์  ระหว่างคนด้วยกัน  

          3. The great end of knowledge is not knowledge but action  : จุดหมายปลายทางสำคัญ  ของ

ความรูม้ิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การนำไปปฏิบัติ  

          4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : นิยามใหม่

ของผู้จัดการ  คือ  ผู้ซึ่งทำใหค้วามรูผ้ลติดอกออกผล  

          จะเห็นว่า  จากข้อความที่กล่าวถึง ความรูด้ังกล่าว  พอทำให้มองเห็นหัวใจของ  KM เป็นลำดับช้ันมา

เร่ิมแต่ข้อความแรกที่ว่า ความรู้คือพลังหรือความรูค้ืออำนาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากล ทั้ง

ภาคธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามี

ความสำคัญในการถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบ

และง่ายต่อการเข้าถงึของบุคคล  ต่าง ๆ ดเีพียงใดก็ตาม ถ้ามคีวามรู ้เกิดความรูข้ึน้แล้ว หากไม่นำไปใช้

ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของ  ความรู้และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการนำความรู้ไปใช้

ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมคีุณค่าประโยชน์เป็นรูปธรรมว่าน่ันเป็นนิยามใหม่ของผู้ทำหน้าที่เปน็ผู้จัดการเลย

ทีเดยีว  ดังน้ัน อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม 
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การพัฒนาชุมชนต้องมี 4 องค์ประกอบ  

          1. ชุมชน หมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน  

          2. เป็นสุข หมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ อย่างนอ้ย 

8 ดา้น ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน  

          3. การเรียนรู้ หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนน้ัน ๆ ผ่านการปฏิบัติ  

          4. การสร้างเสริม หมายถึงการเข้าไปเอือ้อำนวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอน

หรือถ่ายทอดความรู้  

          ทั้ง 4 องค์ประกอบนี้ คือหัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการความรูข้อง

ชาวบ้านหรอืของชุมชน ในเร่ืองการจัดการความรู้นี ้การเรียนรู้สำคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่ระวัง ตัว

ความรูจ้ะเป็นความรู้ที่หยุดน่ิงตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิต เป็นพลวัต การเรียนรู้ที่ดี

ที่สุดคอืการเรียนรู้ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ (interaction 

learning through action)  

 

การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

  การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึน้จากการค้น

พบว่าองค์กรต้องสูญเสยีความรูไ้ปพร้อมๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันส่งผล

กระทบต่อการดำเนินการขององค์กรเป็นอย่างย่ิง ดังน้ันจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรูม้ากแต่

เพียงอย่างเดยีวจึงเปลี่ยนไป และมีคำถามต่อไปว่าจะทำอย่างไรให้องค์กรไดเ้รียนรู้ด้วย ดังน้ัน การบรหิาร

จัดการความรู้จงึสัมพันธ์กับเร่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างย่ิง หากองค์กร

จะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จำเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบ

เพ่ือสง่เสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเน่ือง หากองค์กรใดมกีารจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้าง

บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าไดเ้ช่นกัน อย่างไรก็ตาม 

การบรหิารจัดการความรู้ มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม เพราะเป็น

กระบวนการที่ต้องดำเนินการต่อภายหลังจากที่บุคลากรมีความรูค้วามชำนาญแลว้ องค์กรจะทำอย่างไรให้

บุคลากรเหล่าน้ันยินดถี่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรูก้ับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหา

เทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพ่ือทีจ่ะนำออกมาใช้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

บรษิัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธบีรหิารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง 

เพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันไดส้ำหรับประเทศไทยน้ันคงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธี

ในการดงึความรูอ้อกมาจากตัวบุคคล และการกระตุน้ให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการ

ถ่ายทอดความรู้บางประเภทนัน้ การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการ

บรหิารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล"  
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หากองค์กรสามารถกำจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ไดก้ารบรหิารจัดการความรูก้็มิใช่เร่ืองยากจนเกินไป 

สบืเน่ืองจากการปฏิรูประบบราชการครัง้สำคัญที่ผ่านมาเมื่อเดอืนตุลาคม 2545 ได้มกีารวางกรอบแนว

ทางการบรหิารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์

และวิธกีารบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เป็นเรื่องของการกำหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ 

โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้กำหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มี

ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกันและกัน 

ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP = Community of Practice) คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเช่ือมโยงกันอย่างไม่

เป็นทางการ โดยมีลักษณะดังน้ี 

• ประสบปัญหาลักษณะเดยีวกัน 

• มีความสนใจในเร่ืองเดยีวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน 

• มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธกีารทำงานไดด้ขีึน้ 

• วิธีปฏิบัติคลา้ยกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดยีวกัน 

• มีความเช่ือและยึดถอืคุณค่าเดยีวกัน 

• มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้ 

• มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันดว้ยตัวจรงิ หรือผ่านเทคโนโลยี 

• มีช่องทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู ้ทำให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย 

• มีความร่วมมือช่วยเหลอื เพ่ือพัฒนาและเรยีนรู้จากสมาชกิด้วยกันเอง 

• มีปฏิสัมพันธ์ต่อเน่ือง มีวิธกีารเพ่ือเพ่ิมความเขม้แข็งให้แก่สายในทางสังคม 

        ทำให้เพ่ิมพูนความรูท้ี่ลึกซึง้ขึน้เร่ือย ๆ ในระดับที่ง่ายที่สุด ชุมชนนักปฏิบัต ิคือ คนกลุ่มเล็กๆ ซึ่ง

ทำงานด้วยกันมาระยะหน่ึง มีเป้าหมายร่วมกัน และต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้ประสบการณ์

จากการทำงาน กลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ไดเ้กิดจากการจัดต้ังโดยองค์การ เป็นกลุ่มที่เกิดจากความตอ้งการ

ทางสังคม และความพยายามที่จะทำให้บรรลุผลสำเร็จ เป็นกลุ่มที่ไม่มีอำนาจ ไม่มีการกำหนดไว้ในแผนภูมิ

โครงสร้างองค์กร และอาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแยง้กับผู้นำองค์กร ในหน่ึงองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติ

จำนวนมาก และคนคนหน่ึงจะเป็นสมาชกิในหลายชุมชน 

 

 

 



9 

 

 

ชุมชนนักปฏิบัติมีความสำคัญอย่างไร 

          เครอืข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกลชิ้ด ความพอใจ และพืน้ฐานที่ใกลเ้คียงกัน 

ลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอือ้ต่อการเรียนรู้ และการสร้างความรูใ้หม่ๆ มากกว่าโครงสร้างที่เปน็ทางการ 

คำว่า ปฏิบัต ิหรือ practice ใน CoP ช้ีจุดเน้นที่ การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการทำงาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิง

ปฏิบัต ิปัญหาประจำวัน เครื่องมือใหม่ๆ  พัฒนาการในเร่ืองงาน วิธีการทำงานที่ไดผ้ล และไม่ได้ผล การมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทำให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรูฝ้ังลกึ สร้างความรู ้และความเข้าใจได้

มากกว่าการเรยีนรู้ จากหนังสือ หรือการฝกึอบรมตามปกติ เครอืข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมสีมาชิกจากต่าง

หน่วยงาน ช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จไดด้กีว่า การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการ ข้อคิดเห็น

เกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ 

แนวคิด 

• CoP เป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้ เพ่ือส่งมอบให้ผู้อื่น 

• CoP เป็นเรื่องของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นคนทำงานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะทำงานอย่างไร หรือ

เรียนรู้แต่เร่ืองที่เป็นนามธรรม 

• การเป็นสมาชกิของ CoP คอื มีส่วนร่วมในชุมชนน้ัน อย่างมีความหมาย 

• CoP ควรเช่ือมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร 

        แนวคิดของการปฏบิัตใินชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoP หมายถึง การกระทำในบรบิทเฉพาะสิ่งที่มีผล

ต่อการปฏิบัต ิและเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่ 

• สิ่งที่ปรากฎชัดแจ้ง: เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจน เกณฑ์ที่กำหนดไว้ 

กฎขอ้บังคับ สัญญา 

• สิ่งที่ไม่ปรากฎชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ในใจ ความหย่ังรู้ การรับรู ้ความอ่อนไหว ความ

เข้าใจ สมมติฐาน มุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทัว่ไป 

        การปฏิบัตมิิใช่สิ่งตายตัว ที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดยีวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงไดง้่ายๆ ดว้ยคำสั่ง 

หรือกฎระเบียบ มีคนอื่นในองค์กร ซึ่งมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเรา พวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปัน

ประสบการณ์น้ัน ให้ผู้อื่น และเราเต็มใจที่จะช่วยพวก เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาไดพ้บ แม้จะไม่รู้จักพวก

เขา 
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ธรรมชาติของ CoP 

     1.องค์กรประกอบไปดว้ย CoP จำนวนมากทับซ้อนกันอยู่ คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการของ

องค์กร 

     2.รอบชวีิตของ CoP ไม่มคีวามชัดเจนว่า เร่ิมต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไร ขึน้กับความพร้อม และโอกาสเหมาะ 

สำหรับการเรยีนรู้ 

     3.ประเด็นที่ CoP ให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการ และความสนใจของสมาชกิ 

การสนับสนุน CoP 

     1.ปฏิบัตต่ิอ CoP เสมอืนทรัพย์สนิขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากร และข้อมูลข่าวสาร ดูแล

เป้าหมายให้สอดคล้องกับองค์กร 

     2.ส่งเสริมการสร้าง CoP ดว้ยการยอมรับผลงานที่เกิดขึน้ จากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดงึชุมชนเข้า

มาร่วมกันทำงาน ให้ลึกซึง้ย่ิงขึ้นอีก 

     3.มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชน ที่เช่ือมต่อกัน 

ส่งเสรมิให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนตอ่ความสำเร็จขององค์กร 

     1.ส่งเสริมให้ CoP เรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอื่นๆ 

     2.ดูแลว่า กลไกขององค์กรมสี่วนในการสนับสนุน CoP 

     3.ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบ และเช่ือมต่อทั่วทั้งองค์กร 

มุมมองตอ่การเรียนรู้ 

     1.การเรียนรู้ เป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบัต ิแต่เรามักจะมองไม่เห็นว่า เกิดการเรียนรู้ดีขึ้น 

     2.การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ไดเ้กิดจากการดูเอกสาร ของคนอื่น แต่เกิดจากการทำความเข้าใจ ในตรรกะ 

หรือวิธคีิดของคนอื่น 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

     1.ช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึน้ 

     2.หัวใจของการแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกัน และสร้างชุมชนซึ่งเชื่อ

ใจกัน 

การหาโอกาสเรยีนรู้ 

     1.ถ้ามปีัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วม และการแยกตัวของ

สมาชิก 

     2.เมือ่มีการนำความรู้ไปใช้ในบรบิทอื่น หรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหนว้ยงานหน่ึง ให้

ติดตามเรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่ 

     3.รับรูก้ารเกิดขึน้ ของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในทีไ่กลหูไกลตา 

     4.การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoP ก็มีความสำคัญ ได้แก่ การดงึดูดสมาชกิใหม่ การตอบสนองส่ิงกระตุน้

จากภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอื่นๆ 

 



11 

 

 

ข้อควรระวัง 

     1.ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรูท้ี่ฝังลกึ มาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสาร อาจจะกอ่ให้เกิดผลเสยี

มากกว่าผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ทีไ่ม่คนใช้ สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลอื ในเร่ือง

ประสบการณ์ จากเพ่ือนร่วมงาน 

      2.ให้มีการเรียนรู้ใกลชิ้ดกับการปฏิบัตใิห้มากที่สุด อย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรูค้วามรูจ้าก CoP 

หรือเปลี่ยนความรูจ้าก CoP ไปเป็นหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม 

          แนวคิดปัจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ ไปสู่การเช่ือมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุด

ที่เต็มไปด้วยเอกสาร ให้สร้างบัตรรายช่ือบุคคล (card catalog) เพ่ือช่วยในการเช่ือมต่อระหว่างบุคคลต่อ

บุคคล   ปัจจัยสู่ความสำเร็จ กลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นส่ิงที่เกิดโดยธรรมชาตอิยู่แล้วในองค์กร มีลักษณะ

ของส่ิงมชีีวิต เติบโตขึน้เมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชกิ การที่จะให้มคีุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะ

บ่ม ดูแลดว้ยความระมัดระวัง การสนับสนุนมาเกินไป อาจจะทำให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชกิ การปล่อยปละ

ละเลย ก็อาจจะทำให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความท้าทายนีแ้ตกต่างจากปัจจัยต่างๆ ที่ผู้นำองค์กรเคยประสบ 

ความท้าทายสำหรับ CoP ปัญหาสำคัญของชุมชนที่กำลังเตบิโต คือ การที่สมาชกิสูญเสยีความสนใจ และ

ปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดยีว เมื่อผู้ประสานงานหันไปทำงานอื่น ชุมชนก็ล่มสลาย ปัญหา

สำคัญของชุมชนที่ประสบความสำเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ความสำเร็จของตนเอง ข้อเสนอแนะต่อไปน้ี จะ

ช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้เกิดความต่อเน่ือง นำสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม เชิญ

ผู้นำทางความคิด ซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เร่ิมแรก เพ่ือสร้างพลังให้แก่ชุมชน จัดให้มีเวทีพบปะกัน เพ่ือ

แลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือสร้างความตื่นตัว ความไว้เนื้อเช่ือใจ ความรูส้กึร่วม ส่งเสริมการติดต่อระหว่าง

สมาชิกของชุมชน จัดต้ังกลุ่มแกนที่แข็งขัน ไม่จำเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทยีมกัน 

สนับสนุนกลุ่มแกนดว้ยการให้เป็นที่รับรูข้องชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพ่ิมมากเป็นพิเศษ ความท้าทายด้าน

เทคนิคทำให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่าย เช่น การใช้ Software computer ที่ใช้

ง่าย และคุ้นเคย ความท้าทายสำหรับสมาชิก สิ่งที่มคีุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแกป้ัญหา แต่การ

อภิปรายปัญหาอย่างเปิดอก ในขณะที่ความคดิยังไม่สุกงอมด ีหรือคิดดัง ๆ ในที่ประชุมเป็นส่ิงที่ไม่ใช่

ธรรมชาตขิองเรา ความท้าทายของสมาชิกที่สำคัญ คือ การพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจำนวนมาก

ที่เราไม่รู้จัก สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับ เป็นผูข้อความช่วยเหลอื 

และหาผู้ที่มีกึ๋นไปร่วมอยู่ในเวที ผู้ประสานงานช่วยกระตุน้ให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอ เพ่ือให้สมาชิก

อภิปรายไปที่สมมติฐาน ที่ใช้และเลอืกการสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจในกลุ่มขนาดเล็ก 2-3 คน อาจใช้เป็น

จุดเร่ิมต้นสำหรับการสร้างชุมชนได้ 
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          ตามนยิามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือช่วยให้การทำงานมปีระสิทธิผลที่ดีขึ้น

ส่วนใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดยีวกันหรือมีความสนใจในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึงร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเช่ือมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็นส่ิงที่สำคัญ 

Cop จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่ Cop เป็นการ

รวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ไดม้ีการมอบหมาย

สั่งการเป็นการเฉพาะและจะเลอืกทำในหัวข้อหรือเร่ืองที่สนใจร่วมกันเท่านัน้ 

ความรูท้ี่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoP จะพัฒนาเป็นองค์ความรูท้ี่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการ

ทำงานของบุคคลและองค์กรต่อไป และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการใน

ท่ามกลางบรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนคิที่เรยีกว่าสุนทรสีนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็นการ

สนทนาที่เคารพความคิดเห็นของผู้พูดให้เกียรติกัน ให้โอกาสกัน และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับ

ฟังผู้อื่นพูดอย่างตัง้อกต้ังใจ (Deep Listening)กรมการปกครองเร่ิมชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Cop) นำร่องที่ 

วปค. 

        จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมายให้เป็น 

ภาคส่วนหลักในการปฏิบัตภิารกิจที่สำคัญระดับชาติต่อเน่ืองจากอดตีจนถึงปัจจุบัน เช่น การรักษาความ

มั่นคงภายใน การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น แสดงถึงการมี

บุคลากรที่เป็น “ทุนทางสังคม” อยู่เป็นพ้ืนฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงไดส้่งเสริมใหม้ีการจัดการ

ความรู ้เพ่ือช่วยให้การทำงานมปีระสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น 

โดยนำร่องที่วิทยาลัยการปกครองก่อน เรียกว่า “โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) วิทยาลัยการ

ปกครอง” โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ 3 ประการ คือ (1) นำทฤษฎีการจัดการองค์ความรู ้(KM) มาสู่การ

ปฏิบัตใิห้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัตงิานจริง (2) เพ่ือกระตุน้ให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร (Communication) 

ดา้นการจัดการองค์ความรู ้(3) เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การใช้เคร่ืองมือ CoP ในกระบวนการ KM สำหรับ

แนวทางดำเนนิการกำหนดไว้ ดังน้ี 

                    3.1 การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร 

                    3.2 ทำหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชกิชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

                    3.3 เชิญสมาชิกประชุมปรกึษาหารอื ร่วมคิด ร่วมทำกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้

ตามหัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชกิ 

                    3.4 ประสานงานเรื่องสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอื่น 

                    3.5 จัดให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ 

                    3.6 จัดทำสรุปการเสวนาของ CoP เพ่ือเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริม เป็นระยะ ๆ 

                    3.7 ติดตามประเมินผลการดำเนนิการและรายงาน 
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         โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการกระตุน้ส่งเสริม

และให้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างย่ิงในระยะแรก ๆ ก็คงจะตอ้งให้มีการดำเนนิการใน

ระยะเวลาหน่ึงแลว้ตดิตามประเมินผลเพ่ือทำการศึกษาผลที่เกิดขึน้ต่อไป 

          บทสรุป 

                    ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเร่ิมต้นอีกกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการ KM ที่มี

กิจกรรมหลายประการที่จะต้องดำเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมติิของการบังคับและในส่วนที่เป็นมติิ

ของการส่งเสริม ส่วนที่เป็นมติิการบังคับ คือ การที่จะต้องดำเนินการ KM ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็นพันธะสัญญา

ที่กรมการปกครองได้จัดทำไว้ในคำรับรองการปฏิบัตริาชการประจำปีงบประมาณ 2549 กับ สำนักงาน 

ก.พ.ร. ให้สำเร็จ คือ การดำเนนิการในส่วนกลางของทุกสำนัก/กอง ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ 

(KM Action Plan) กับการดำเนนิการในส่วนภูมิภาคของอำเภอ/กิ่งอำเภอ ในการทำให้อำเภอ/กิ่งอำเภอ เป็น

ศูนย์กลางองค์ความรู้เพื่อการแกไ้ขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพืน้ที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่

เกี่ยวข้อง โดยอำเภอ/กิ่งอำเภอ จะต้องจัดทำผลสำเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพ้ืนที่ 

จำนวน 1 เร่ือง เพ่ือเผยแพร่ติดไว้ที่ ศตจ.อำเภอ/กิ่งอำเภอ และบันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการ

ปกครอง ในส่วนที่เป็นมติิของการส่งเสริมคือ การดำเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความ

มีประสทิธิภาพ ประสทิธิผลและทำให้มคีวามสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากรของกรมการปกครองที่ถอื

ได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความสำคัญย่ิงต่อการเดนิทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว การศึกษาเรียนรู้เรื่อง 

KM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมภิาคจะทำให้เกิด

สัมฤทธิ์ผล กับงานด้านการจัดการความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบเช่นเดยีวกับงานอื่น ๆ ที่ผา่นเข้ามาและ

สำเร็จผลลงดว้ยดี กับทั้งเกิดคุณค่าประโยชน์แก่พ่ีน้องประชาชนและชาตบิ้านเมืองไปพร้อมกัน เป็นที่ยอมรับ

และได้เกิดความไว้วางใจจากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอม 

โมเดลการจัดการความรู ้

โมเดลเซกิ (SECI Model) คือ แผนภาพแสดงความสัมพันธ์การหลอมรวมความรู้ในองค์กรระหว่าง

ความรูฝ้ังลกึ (Tacit Knowledge) กับความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ใน 4 กระบวนการ เพ่ือยกระดับ

ความรูใ้ห้สูงข้ึนอย่างต่อเน่ืองเป็นวัฎจักร เร่ิมจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) การสกัดความรูอ้อก

จากตัวคน (Externalization) การควบรวมความรู้ (Combination) และการผนกึฝังความรู ้(Internalization) 

และวนกลับมาเร่ิมต้นทำซ้ำที่กระบวนการแรก เพ่ือพัฒนาการจัดการความรูใ้ห้เป็นงานประจำที่ย่ังยืน 

                     1.การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) S : Tacit to Tacit กระบวนการที่ 1 อธิบาย

ความสัมพันธ์ทางสังคมในการส่งต่อระหว่างความรูฝ้ังลกึ (Tacit knowledge) ดว้ยกัน เป็นการแบ่งปัน

ประสบการณ์แบบเผชญิหนา้ระหว่างผู้รู้ เช่น การประชุม การระดมสมอง ที่มาจากความรู้ การเรียนรู้ และ

ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เฉพาะเร่ือง เฉพาะพื้นที่ แล้วนำมาแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

สภาพแวดล้อมเดยีวกัน ที่มใิช่เป็นเพียงการอ่านหนังสือ คู่มือ หรือตำรา 
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            2.การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) E : Tacit to Explicit กระบวนการที่ 2 

อธิบายความสัมพันธ์กับภายนอกในการส่งต่อระหว่างความรูฝ้ังลกึ (Tacit knowledge) กับความรู้ชัดแจ้ง 

(Explicit knowledge) อาจเป็นการนำเสนอในเวทีวิชาการ หรือบทความตีพิมพ์ เป็นการพัฒนาองค์ความรู้ที่

ถูกฝังอยู่ในความรูฝ้ังลกึให้ส่ือสารออกไปภายนอก อาจเป็นแนวคิด แผนภาพ แผนภูมิ เอกสารที่สนับสนุนให้

เกิดการสื่อสารระหว่างผู้เรยีนรู้ด้วยกันที่เข้าใจได้ง่าย ซึ่งความรู้ฝังลึกจะถูกพัฒนาให้ตกผลกึและถูก

กล่ันกรอง แล้วนำไปสู่การแบ่งปัน เปลี่ยนเป็นฐานความรู้ใหม่ที่ถูกนำไปใช้สร้างผลติภัณฑ์ใหม่ใน

กระบวนการใหม่ 

                      3.การควบรวมความรู้ (Combination) C : Explicit to Explicit กระบวนการที่ 3 อธิบาย

ความสัมพันธ์การรวมกันของความรูชั้ดแจ้ง (Explicit knowledge) ทีผ่่านการจัดระบบ และบูรณาการความรู้

ที่ต่างรูปแบบเข้าด้วยกนั เช่น นำความรู้ไปสร้างต้นแบบใหม่ ไปสร้างสรรค์งานใหม่ ไดค้วามรู้ใหม่ โดย

ความรูชั้ดแจ้งไดจ้ากการรวบรวมความรู้ภายในหรือภายนอกองค์กร แลว้นำมารวมกัน ปรับปรุง หรือผ่าน

กระบวนการที่ทำให้เกิดความรูใ้หม่ แล้วความรู้ใหม่จะถูกเผยแพร่แก่สมาชิกในองค์กร 

                       4.การผนกึฝังความรู ้(Internalization) I : Explicit to Tacit กระบวนการที่ 4 อธิบาย

ความสัมพันธ์ภายในที่มีการส่งต่อความรูชั้ดแจ้ง (Explicit knowledge) สู่ความรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) 

แล้วมีการนำไปใช้ในระดับบุคคล ครอบคลุมการเรียนรู้และลงมือทำ ซึ่งความรูชั้ดแจ้งถูกเปลี่ยนเป็นความรู้

ฝังลกึในระดับบุคคลแลว้กลายเป็นทรัพย์สินขององค์กร 
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วงจรชวีิตแบบก้นหอย 

  วงจรชีวิตของการพัฒนาซอฟต์แวร์ ดว้ยตัวแบบก้นหอย (Spiral Model) หรือ วงจรชีวิตแบบก้นหอย 

(Spiral life cycle model) คือ การพัฒนาซอฟต์แวร์ให้สมบูรณ์จำเป็นต้องมีการดำเนนิการหลายวงรอบ 

ทบทวนจนกว่าจะได้ซอฟต์แวร์ที่สมบูรณ์ ในแต่ละรอบมีรายละเอียดกิจกรรมแตกต่างกันไป อาทิ กำหนด

แนวคิดความตอ้งการ กำหนดการดำเนินการ กำหนดความต้องการของแผน สร้างต้นแบบแรก ประเมิน

ทางเลอืกที่เหมาะสม ทบทวนแผน พัฒนาตน้แบบ และทดสอบใหม ่ออกแบบในรายละเอียด ทดสอบคร้ัง

สุดท้าย นำไปติดต้ัง และใช้งาน แล้วทบทวนว่าต้องดำเนินการรอบใหม่หรือไม่ ซึ่งกิจกรรมหลักมี 4 กิจกรรม 

หากพบว่าขั้นตอนใดไม่สมบูรณ์ก็จะมีการทบทวน และทำซ้ำ ดังนี้ 

                       1.กำหนดวัตถุประสงค์ (Determine objectives) เป็นกิจกรรมแรกของทุกรอบ ที่ต้องอาศัย

ข้อมูลก่อนหนา้นี้ไปประกอบการวางแผน กำหนดตัวชี้วัด ระบุทางเลอืก 

                       2.ระบุปัญหา และแก้ไขความเสี่ยง (Identify and resolve risks) เป็นกิจกรรมที่นำ

ทางเลอืกมาประเมินความเสี่ยง และหาแนวทางแก้ไข 

                       3.พัฒนาและทดสอบ (Development and test) เป็นกิจกรรมที่ดำเนนิการให้ความเสี่ยง

หมดไป ดว้ยการแก้ปัญหาตามที่ไดป้ระเมินไว้ 

                       4.วางแผนสำหรับวงรอบต่อไป (Plan the next iteration) เป็นกิจกรรมที่มองไปขา้งหน้า 

ทดสอบ และประเมินการบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละรอบ 
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แผนผังกา้งปลา กับทูน่าโมเดล 

 แผนผังก้างปลา (Fish Bone Diagram) เรียกเป็นทางการว่า แผนผังสาเหตุและผล (Cause and 

Effect Diagram) แผนผังสาเหตุและผลเป็นแผนผังที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหา (Problem) กับ

สาเหตุทั้งหมดที่เป็นไปได้ที่อาจก่อใหเ้กิดปัญหานัน้ (Possible Cause) โดยแผนผังนีม้ีลักษณะเหมือนก้างปลา

ที่เหลอืแต่กา้ง จึงเรยีกว่าผังก้างปลาหรือเรียกว่าแผนผังอิชิกาว่า (Ishikawa Diagram) ตามชือ่ผู้พัฒนา

แผนผังก้างปลาไดรั้บการพัฒนาคร้ังแรกเมื่อปี ค.ศ. 1943 (พ.ศ.2486) โดย ศาสตราจารย์คาโอรุ อิชิกาว่า 

แห่งมหาวิทยาลัยโตเกียวสำนักงานมาตรฐานอุตสาหกรรมแห่งญี่ปุ่น (JIS) ได้นิยามความหมายของผัง

ก้างปลาน้ีว่า "เป็นแผนผังที่ใช้แสดงความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบระหว่างสาเหตุหลายสาเหตุที่เป็นไปได้ที่

ส่งผลกระทบให้เกิดปัญหาหน่ึงปัญหา" การกำหนดปัจจัยบนก้างปลา หลักการ 4M 1E เป็นกลุ่มปัจจัย 

(Factors) เพ่ือจะนำไปสู่การแยกแยะสาเหตุต่าง ๆ 

                    1.Man คนงาน หรือพนักงาน หรือบุคลากร 

                    2.Machine เครื่องจักรหรืออุปกรณ์อำนวยความสะดวก 

                    3.Material วัตถุดิบหรืออะไหล่ อุปกรณ์อื่นๆ ที่ใช้ในกระบวนการ 

                    4.Method กระบวนการทำงาน 

                    5.Environment อากาศ สถานที่ ความสว่าง และบรรยากาศการทำงาน 
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โมเดลปลาทู (Tuna Model) 

  เปรยีบการจัดการความรู ้เหมือนกับปลาทูหน่ึงตัวที่มี 3 ส่วนสัมพันธ์กัน ส่วน “หัวปลา” 

(Knowledge Vision- KV) หมายถึง ส่วนที่เป็นเป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือทิศทางของการจัดการความรู้ โดย

ก่อนที่จะทำจัดการความรู้ ต้องตอบให้ได้ว่า “เราจะทำ KM ไปเพื่ออะไร ?” โดย “หัวปลา” นีจ้ะต้องเป็นของ 

“คุณกิจ” หรือ ผู้ดำเนินกิจกรรม KM ทั้งหมด โดยมี “คุณเอือ้” และ “คุณอำนวย” คอยช่วยเหลอื ส่วน “ตัว

ปลา” (Knowledge Sharing-KS)หมายถึง ส่วนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งถือว่าเป็นส่วนสำคัญ ซึ่ง “คุณ

อำนวย” จะมีบทบาทมากในการช่วยกระตุ้นให้ “คุณกิจ” มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ โดยเฉพาะความรู้

ซ่อนเร้นที่มีอยู่ในตัว “คุณกิจ” พร้อมอำนวยให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้แบบเป็นทีม ให้เกดิการ

หมุนเวียนความรู ้ยกระดับความรู ้และเกิดนวัตกรรม ส่วน “หางปลา” (Knowledge Assets-KA) หมายถึง 

ส่วนของ “คลังความรู”้ หรือ “ขุมความรู”้ ที่ได้จากการเก็บสะสม “เกร็ดความรู้” ที่ไดจ้ากกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ “ตัวปลา” ซึ่งเราอาจเก็บส่วนของ “หางปลา” นีด้ว้ยวิธต่ีาง ๆ เช่น ICT ซึ่งเป็นการสกัด

ความรูท้ี่ซ่อนเร้นให้เป็นความรู้ที่เด่นชัด นำไปเผยแพร่และแลกเปลี่ยนหมุนเวียนใช้ พร้อมยกระดับต่อไป 
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องค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

องค์กรแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization) 

          องค์การเรยีนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการ

เรียนรู้สภาวะของการเป็นผูน้ำในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกัน ของคนในองค์การ (Team 

Learning) เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนา

องค์การอย่างต่อเน่ืองทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 

          การมีองค์การแห่งการเรียนรู้น้ีจะทำให้องค์การและบุคลากร มีกระบวนการทำงานที่มปีระสิทธิภาพ

และมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการทำงานเป็นทีม (Team working) 

สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมทำงาน

และมีการให้อำนาจในการตัดสนิใจ (Empowerment) เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม 

(Initiative) และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะทำให้เกิดองค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชญิกับสภาวะ

การแข่งขัน 

          Learning Organization หรือ การทำใหอ้งค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

หัวใจของการสร้าง Learning Organization อยู่ที่การสร้างวินัย 5 ประการในรูปของการนำไปปฏิบัตขิอง

บุคคล ทีม และองค์การอย่างต่อเน่ือง วินัย 5 ประการที่เป็นแนวทางสนการปฏิบัตเิพ่ือสร้างกระบวนการ

เรียนรู้ทั้งองค์การมีดังน้ี  

          1. Personnal Mastery : มุ่งสู่ความเป็นเลศิ และรอบรู ้โดยมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย

ดว้ย การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vission) เมื่อลงมอืกรทำและต้องมุ่งมั่นสร้างสรรจึงจำเป็นต้องมี 

แรงมุ่งมั่นใฝ่ด ี(Creative Tention) มีการใช้ขอ้มูลข้อเท็จจรงิเพ่ือคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to 

the Truth) ที่ทำให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ด ีรวมทั้งใช้การฝึกจติใต้สำนกึในการทำงาน (Using 

Subconciousness) ทำงานด้วยการดำเนินไปอย่างอัตโนมัติ  

          2. MentalModel มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ผลลัพธ์ที่จะเกิดจากรูปแบบแนวคิดน้ีจะ

ออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคต ิหมายถึง ท่าที หรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

เหตุการณ์ หรือเร่ืองราวใด ๆ ทัศนคตแินวความคิดเห็นและกระบวนทัศน์ กรอบความคิด แนวปฏิบัติที่เรา

ปฏิบัตติาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ  

          3. Shared Vission การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องค์การ เป็นความมุ่งหวังขององค์การที่ทุก

คนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศน์องค์การที่ดี คือ กลุ่มมผู้นำตอ้ง

เป็นฝ่ายเร่ิมน้นเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจรงิจัง วิสัยทัศน์น้ันจะต้องมีรายละเอียดชัดเจน เพียง

พอที่จะนำไปเป็นแนวทางปฏิบัตไิด้ วิสัยทัศน์องค์การต้องเป็นภพบวกต่อองค์การ  

          4. Team Learn การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม องค์การความมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมีสำนึกร่วมกันว่า เรา

กำลังทำอะไรและจะทำอะไรต่อไป ทำอย่างไร จะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่ลูกค้า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทึมขึ้นกับ 2 

ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรยีนรู้ร่วมกันเป็นทึม และการสร้างภาวะผู้นำแก่ผู้นำองค์การทุก

ระดับ  
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          5. System Thinking มีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการเข้าใจถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงต่าง ๆ ที่เป็นองคป์ระกอบสำคัญของระบบนอกจากมองภาพรวมแลว้ ต้องมอง

รายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพน้ันให้ออกด้วย วินัยข้อนีส้ามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่าง ๆ 

ได้เป็นอย่างด ี 

 

ข้อจำกัดในการปรับใช้แนวคิดของ Learning Organization 

          Model ของ Learning Organization ไม่ไดเ้จาะจงวัฒนธรรมองค์การใดองค์การหน่ึงและไม่ได้

วิเคราะห์ถึงข้อจำกัดด้านวัฒนธรรมองค์การทำให้ไม่ประสบความสำเร็จตามที่คาดหวัง กระบวนการในการ

นำ Learning Organization ไปใช้ยังไม่ชัดเจนขาดคนที่รู้จริง  

          ขอบเขตของการนำ Learning Organization กว้างมากทำให้ควบคุมได้ยาก ดัชนีที่ใช้วัดองค์การที่มี

ความเป็น Learning Organization ไม่ชัดเจน และการใช้เวลายาวนานในการมุ่งไปสู่การเป็น Learning 

Organization ทำให้ขาดกำลังใจ และหากมีการเปลี่ยนผู้นำ ความสนใจที่จะกระตอืรือรน้ต่อการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานในองค์การจะหายไป  

          องค์ประกอบสำคัญของ Learning Organization จากมุมมองแบบ Capability Perspective  

ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมามีองค์การจำนวนมากที่พูดถึงแนวคิดของ Learning Organization แตยั่งขาดแนวทาง

และขั้นตอนที่ชัดเจนที่จะทำให้องค์การสามารถไปสู่ Learning Organization ได้อย่างแท้จริง  

พ้ืนฐานที่สำคัญต่อการ Learning Organization ไว้ 4 ประการ  

องค์การทุกแห่งมีระบบการเรยีนรู้ของตนเอง (All Organization Are Learning System) 

          • รูปแบบการเรียนรู้ขององค์การสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ (Learning Comforms to Culture)  

          • รูปแบบการเรียนรู้ผันแปรตามระบบการเรยีนรู้ขององค์การ (Style Varies between Learning 

System)  

          • มีกระบวนการพ้ืนฐานที่สามารถใช้เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ขององค์การ (Generic Processes 

Facilitate Learning)  

องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้  

          องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนทำงานบนพ้ืนฐานของ

การเรียนรู้ (Learning Base) โดยมีกระบวนการ ดังนี ้ 

          1. กำหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในเชิงปฏิบัติการ คือ  

              1.1 กลยุทธ์ชี้นำ (Surge Strategy) โดยคณะผู้บรหิารระดับสูงร่วมรับผิดชอบและสนับสนุน  

              1.2 กลยุทธ์ปลูกฝัง(Cultivate Strategy) โดยให้คณะทำงานในสายงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็น

ผู้รับผิดชอบ  

              1.3 กลยุทธ์ปฏิรูป (Transform Strategy) โดยคณะทำงานพิเศษจากทุก ๆ หน่วยงานในองค์การ

มาร่วมกันรับผิดชอบดำเนินการ 

          2. กำหนดแผนงานให้ชัดเจน ดังน้ี 
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              2.1 ปรับโครงสร้างในการบริหารให้เป็นการทำงานแบบทีม  

              2.2 จัดทำแผนทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับโครงสร้างในการบรหิารงานให้มีลักษณะเป็นหาร

ทำงานเป็นทีม โดยวางแผนพัฒนาองค์ความรู้ โดยการฝึกอบรม และพัฒนาประสบการณ์พร้อมทักษะจาก

การเรียนรู้ในที่ทำงาน  

              2.3 จัดทำแผนพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จำเป็นต้องใช้ประกอบการฝกึอบรม 

และการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ เช่น ห้องฝึกอบรม ห้องประชุม โสตทัศนูปกรณ์ เป็นต้น 

          3. เปิดโอกาสให้ทุกคนไดรั้บรูก้ลไกของการพัฒนาและผลกระทบทุก ๆ ดา้นที่จะเกิดขึน้จากการ

เปลี่ยนแปลง  

          4. พัฒนาพืน้ฐานสำคัญขององค์การเรียนรู้ดังนี้ 

              4.1 มุ่งสู่ความเป็นเลศิ (Personal Mastery) เพ่ือใหเ้ก่งในทุก ๆ ดา้น เก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด เก่ง

ทำ มีไหวพริบปฏิภาณ มีความเพียรพยายามตั้งแต่เยาว์วัยและใฝ่รู้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพ่ือให้

สอดคลอ้งกับโลกยุคโลกาภิวัตน์ซึ่งเป็นโลกแห่งการเรียนรู้ (Knowledge-based) ที่ต้องมีการเรียนรู้ไปตลอด

ชีวิต โดยมีการคำนึงถึงประเด็นต่าง ๆ เหล่าน้ี 

          • การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vission) ซึ่งไดแ้ก่ความคาดหวังของแต่ละคนทีต้่องการจะให้

สิ่งต่าง ๆ เกิดขึน้จริงในชีวิตของตน 

          • มุ่งมั่นสร้างสรรค์ (Creative Tension) มีความขยัน ใฝ่ดี มีพัฒนาการอยู่ตลอดเวลา 

          • ใช้ขอ้มูลเพ่ือวิเคราะห์และตัดสินใจ เพ่ือให้มรีะบบคิด และการตัดสินใจที่ดี 

          • ฝึกใช้จติใต้สำนกึ (Subconcious) สั่งงาน เพ่ือให้กากรทำงานเป็นไปโดยอัตโนมัติ และไดผ้ลงานที่ดี 

              4.2 รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองทีเ่ปิดกว้าง (Mental Model) ซึ่งเกีย่วข้องกับประสบการณ์ที่ได้

สะสมมาตัง้แต่เด็กกับพ้ืนฐานของวุฒภิาวะทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล ทำให้ความคิดและความเข้าใจของ

แต่ละคนแตกต่างกัน และหากปล่อยให้ต่างคนต่างคิดจะกลายเป็นปัญหาใหญ่เพราะมีการยึดติด กับรูปแบบ

และวิธกีารที่ตนเองคุ้นเคย ทำให้เป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว  

              4.3 การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Share Value) ให้ทุกคนได้รู้ไดเ้ข้าใจ จะได้สนับสนุนและมีส่วน

ร่วมในการดำเนนิการให้เป็นรูปธรรม โดยมีการนำวิสัยทัศน์ที่ได้สร้างขึ้นมาเป็นเป้าหมายของการกำหนด

แผนกลยุทธ์ เพ่ือสานให้วิสัยทัศน์เป็นจริงดว้ยแผนการปฏิบัตต่ิอไป  

              4.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learn) เป็นการเน้นการทำงานเป็นทีมโดยให้ทุกคนใน

ทีมงานใช้วิจารณญาณร่วมกันตลอดเวลาว่า กำลงัทำงานอะไร จะทำให้ดีขึ้นอย่างไร เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ช่วยเหลอืเกื้อกูลสามัคคี ขยันคิด ขยันเรียนรู้ และขยันทำดว้ยความ

เช่ือว่าการเรียนรู้ในลักษณะนี้จะช่วยเสริมสร้างอัจฉริยะภาพของทีมงาน  

              4.5 ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ (System Thinking) เพ่ือให้ทุกคนมคีวามเข้าใจชัดเจนถึง

ความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ทำให้มองทุกสิ่งทุกอย่างเป็นภาพรวม จะได้สามารถเผชญิกับภาวะวิกฤติ และ

การแข่งขันได้ 
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          5. พัฒนาพนักงานในระดับผู้นำองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้าโครงการ หรือหัวหน้าทีมงาน ให้มีความ

เข้าใจบทบาทของผู้นำในองค์การเรยีนรู้จะไดม้ีการปฏิบัตติิให้มคีุณลักษณะเป็นผูม้ีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

เป็นผูถ้่ายทอดความรู้ และเป็นผูใ้ห้การสนับสนุนผู้อื่นในการปฏิบัตงิานให้ราบร่ืน 

          6. มอบหมายพันธกจิ (Mision) และกระบวนงานต่าง ๆ แก่ทีมงานเพ่ือให้สามารถบริหารและ

รับผิดชอบดว้ยตัวเองได้ เป็นการเพ่ืออำนาจให้แก่พนักงาน จะได้เกิดความคล่องตัว 

          7. สร้างวัฒนธรรมองค์การด้านการพัฒนา และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นตลอดเวลา 

          8. ทำการประเมินผล (Assessment) เพ่ือปรับปรุงผลงานเสมอ 

Learning Organization transformation Process  
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วิธีการทำงานอย่างมีความสุข 

          คนเราส่วนใหญ่ในยุคปัจจุบันมักจะไม่ไดท้ำงานในสิ่งที่ตนอยากจะทำจริง ๆ แต่กลับตอ้งทำงานที่ใจ

ไม่รัก ไม่ชอบ ที่ต้องจำใจทำก็เพราะไม่มีทางเลอืก ดว้ยเหตุจำเป็นที่จะต้องหารายได้มาเลี้ยงชีวิตและ

ครอบครัว เพราะขืนมัวแต่เลอืกงานเดี๋ยวได้อดตายกันพอด ีก็เลยต้องทนทำงานกันต่อไป  

การงานบางอย่างตอ้งทำซ้ำๆซากๆ จำเจน่าเบือ่หน่าย การงานบางอย่างก็ช่างดูน่าต่ำต้อย จะไม่ทำก็ไม่ได้

เดี๋ยวไม่มีเงินใช้ จะทำอย่างไร หากพบกับปัญหาทำนองนี้ขอเชิญอ่านเคล็ดลับวิธทีำงานให้สนุก 4 วิธี ที่

อาจจะสามารถนำไป ประยุกต์ใช้ในชีวิตประจำวันได ้ดังต่อไปน้ี 

1. มองให้เห็นคุณค่าของงาน  

          การงานทุกอย่างถา้ไม่ใช่อาชีพทุจรติ ลว้นแต่มคีุณค่าแฝงอยู่ในการงานทั้งน้ัน ดังน้ันขอเพียงแต่คุณ

รู้จักมองให้เห็นคุณค่าของมัน แล้วสร้างความประทับใจในงานที่คุณทำอย่างสุดซึง้ ความรักความประทับใจ

ในการงานของคุณน้ีเอง ที่จะเป็นพลังใจทำให้คุณสามารถต่อสูง้านที่ยากลำบาก หรือ น่าเบือ่หน่ายต่อไปได ้ 

ขอให้คุณสร้างความภูมิใจในสิ่งที่คุณทำ คือ มคีวามมั่นใจในงานที่คุณทำว่าเป็นงานที่มีคุณคา่ ความรักความ

มั่นใจในสิ่งที่คุณทำน่ันแหละ ที่จะเป็นพลังใจสำคัญทำให้คุณทำงานของคุณอย่างมีความสุข  

          สรุปอีกทคีอื มองใหเ้ห็นคุณค่าในงานที่คุณทำอยู่ว่า ได้ช่วยเหลอืเกื้อกูลต่อใคร ทำประโยชน์ให้แก่

ใครได้บ้าง คิดให้ไดอ้ย่างนี้แลว้สร้างความภูมิใจ ความมัน่ใจในการงานของตนเอง ชีวิตการทำงานของคุณก็

จะมีความสุขมากขึน้เป็นกองเลยทีเดยีวครับ  

2. กระตือรอืร้นอยู่เสมอ  

          สร้างอิริยาบถของคุณให้มกีระชุ่มกระชวยมชีีวิตชีวา ทำให้ติดจนเป็นนิสัย คุณก็จะพลอยมีความ

กระตอืรือรน้ในการทำงานไปดว้ย ความรูส้กึกระตอืรือร้นนีเ้ป็นส่ิงที่สร้างขึ้นมาได้ เวลาที่คุณอยู่คนเดียวใน

ห้อง ให้ลองทำดูเล่น ๆ ก็ได ้คอื ลองทำโน่นทำน่ีอย่างเนือย ๆ เฉื่อยแฉะสัก 5 นาที จากน้ันใหเ้ปลี่ยนบุคลกิ

ใหม่คราวน้ีลองทำอะไรต่ออะไรดว้ยท่าทีกระฉับเฉงว่องไวดูสัก 5 นาท ีลองเปรยีบเทียบดู จะพบว่า

ความรูส้กึมันต่างกันลบิลับเลยทีเดียว  

          คนที่มคีวามรูส้กึกระตอืรือรน้อยู่ตลอดเวลา ทำอะไรมันก็ดูน่าสนุกไปหมด ดังน้ันในแต่ละวัน หาก

คุณลองทำตัวให้เป็นคนที่กระตอืรือรน้ขึน้มาสักวันละคร่ึงช่ัวโมงกับการงานอะไรก็ได ้ให้คุณลองตัง้กติกากับ

ตัวเอง ว่า คุณจะเป็นคนActive วนัละคร่ึงช่ัวโมง ดูสิว่ามันจะเกิดอะไรขึน้ ในที่สุดคุณจะพบดว้ยตัวของคุณ

เองว่า ทุก ๆ วันที่คุณฝึกทำงานอย่างว่องไวต่ืนตัวอยู่เสมอ ความกระตอืรือรน้ของคุณมันจะคอ่ย ๆ ขยายตัว

ออกไป สู่กิจกรรมอื่นมากขึน้เร่ือย ๆ จนในที่สุด มันก็จะกลายเป็นบุคลิกใหม่ของคุณอย่างถาวร คือเป็น

คนทำงานอย่าง สนุกสนานมชีีวิตชีวาดว้ยความกระตอืรือรน้น่ันเอง  

3.ฝึกสมาธกิับการงาน  

          การงานบางอย่างมันก็ดูน่าเบื่อน่าเซ็ง จริงๆเสยีดว้ย มันจะไม่น่าเบื่อไดอ้ย่างไร ก็ต้องทำซ้ำ ทำซาก 

หาความหมายอะไรไม่ไดเ้ลย ทำไปเบื่อไปเมื่อใดจะเลกิงานเสยีที ถ้าใครคิดอย่างน้ีนาน ๆ จะพาลเป็น โรค

ประสาท เพราะจิตใจไม่มคีวามสุขกับการทำงาน ต้องฝืนใจทำไปวัน ๆ ใครพบกับสถานการณ์เช่นนี ้ก็ให้ใช้

วิธีน้ี คือฉวยโอกาสฝกึสมาธิกับงานเสยีเลยเป็นอย่างไร คือได้ทั้งความสงบใจ และไดท้ั้งผลของงาน การทำ
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สมาธกิับการทำงานอาจจะใช้วิธงี่าย ๆ ด้วยการกำหนดรู้อิริยาบถ คือแต่ละขั้นตอนของการเคลื่อนไหว

ร่างกาย ให้มสีติติดตามทันไปในทุกอิริยาบถ  

          โดยก่อนที่เราจะเร่ิมทำงาน ให้มีความต้ังใจอย่างแน่วแน่ว่าเราจะไม่คิดอะไรนอกเรื่องนอกราว

ในขณะทำงาน แต่จะใช้ความคิดมากำหนดการเคลื่อนไหวทุกอิริยาบถ เพ่ือให้จติเกิดเป็นสมาธิ มันจะไดเ้กิด

ความปีติสุขในขณะทำงาน วิธีทำก็ไม่ยาก ลองดูสิครับ สรุปง่าย ๆว่า ถ้าคุณรู้จักทำสมาธิในขณะทำงาน ก็

เหมือนกับว่าคุณได้ขึ้นสวรรค์ทั้งเป็นในขณะทำงานเลยทีเดยีว  

          สนุกกับการทดลองปรับปรุงคุณภาพของงาน การงานทุกอย่างมีเรื่องท้าทายอยู่ในตัวของมันเอง

เสมอว่า คุณจะสามารถปรับปรุงให้มันมีคุณภาพดขีึน้ได้หรือไม่ ดังน้ันในแต่ละวันที่คุณมาทำงาน คุณอาจ

สนุกกับการเฟ้นหาปัญหาในที่ทำงานนำมาลองฝึกคิดแก้ไขดู คิดเสยีว่าเป็นการท้าทายสติปัญญาของคุณว่า 

คุณสามารถจะทำได้หรือไม่ อาทิเช่น ทำอย่างไรถึงจะประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา หรือ ทำอย่างไร

ผลผลิตจึงจะเพิ่มมากขึน้ หรือ ทำอย่างไรจึงจะวางแผนงานให้เป็นลำดับไม่ลัดขั้นตอน ฯลฯ ลองทำเร่ือง

เหล่าน้ีให้มันดูน่าสนุก เหมือนกับเล่นเกมประเภทฝึกสมองลองปัญญาอะไรทำนองน้ัน คือใหห้าเร่ืองมาท้า

ทายสมอง มองหาปัญหาให้เจอแล้วคิดแกไ้ขปรับปรุง ถ้าทำได้อย่างน้ีทุกวัน การงานมันก็จะไม่น่าเบื่ออย่าง

แน่นอนครับ แถมยังฉลาดขึ้นทุกวันอีกต่างหาก  

 

 


