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โครงการ“พัฒนายุทธศาสตร์การจัดการความรู้เพื่อขับเคลื่อนสังคมไทย” 
โดย สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) 

 
บทสรุปการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ นพ.อนุวัฒน์ศุภชุติกุล  
ผู้อํานวยการ   สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 

วันที่ให้สัมภาษณ์ 6 สิงหาคม  2558 ระยะเวลา             31 นาที 
ผู้สัมภาษณ์ นางสาวกนกอร แสงทอง 
ผู้วิเคราะห์ข้อมูล นางสาวธันยพร รุ่งเรืองฤทธิ์ / นางสาวปัทนีญา รอดแก้ว 
 
1. เป้าหมายองค์กร หรือเป้าหมายของงานที่ทําต่อ องค์กร/เครือข่าย/คนไทย ในอีก 10 ปีข้างหน้า 
 เป้าหมายของสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาลคือ 
การขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานของโรงพยาบาลในการดูแลรักษาสุขภาพของคนใน
สังคม โดยมีหน่วยงานที่เรียกว่า เพื่อนจากภายนอก (External Peer) 
เข้าไปทําหน้าที่เป็นตัวกระตุ้นทําให้โรงพยาบาลเกิดการเรียนรู้และเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานของโรงพยาบ
าล 
 “....เรานําวิธีการ (Approach) นี้เข้ามาใช้ โดยใช้หลักการว่า 
กระบวนการรับรองคุณภาพเป็นกระบวนการเรียนรู้ไม่ใช่การตรวจสอบ....” 
 “....การเข้าไปตรงนั้น แค่ไปดูว่าเขาทําหรือไม่ทํา ไม่ได้ประโยชน์อะไร มันไม่ได้กําไร 
งั้นเราต้องการที่จะสร้างกําไร และวัดได้ประโยชน์มากขึ้น โดยการที่เราใช้ตรงนี้เป็นกระบวนการเรียนรู้ 
เราจะกระตุ้นให้เขาคิด คิดให้มากขึ้นว่าเขาสามารถทําอะไรแตกต่างไปจากเดิมหรือเปล่า....” 
  
2.บคุลากร/คนทํางานของท่านต้องมีคุณสมบัติและความสามารถอย่างไร เพื่อไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 บุคลากรที่สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาลมี 2  ส่วนด้วยกัน คือ 

บุคลากรที่ทํางานในสํานักงาน(Office) และบุคลากรที่เป็นอาสาสมัครที่ทําหน้าที่เป็น เพื่อนจากภายนอก 

(External Peer) โดยบุคลากรทั้ง 2 ส่วนต้องมีความสามารถในการสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 

 “....เราก็ได้กระบวนการในการที่เราจะสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันระหว่างทีมงานภายในของเรากั

บทีมงานที่มาเป็นอาสาสมัครตรงนี้ก็มีความสําคัญ จริงๆ แล้วเราได้ประสบการณ์ เราแทป (Tap) เอาบทเรียน 

และประสบการณ์ของคนที่อยู่ในระบบมาใช้ประโยชน์ในการที่ให้เขาเป็นผู้ที่จะไปเยี่ยมสํารวจ...” 

 

3.วิธีการหรือกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณสมบัติและความสามารถตามที่กําหนดในข้อ 2.  
 เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรคือ การจัดเวทีเพื่อให้บุคลากรได้มาพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
และการฝึกตั้งคําถาม ตั้งประเด็น 
 “....สังคมไทยปัจจุบันนี้เราไม่ค่อยตั้งคําถามที่มีประโยชน์ เรามักจะตั้งคําถามเพื่อที่บลอค (Block) 
ตัวเอง เพื่อที่ไม่ทําอะไร แต่เราไม่ได้ตั้งคําถามว่ามันมีทางเลือกอะไรอยู่ข้างหน้า 
คําถามที่กระตุ้นให้เห็นทางเลือกข้างหน้า หรือว่าคําถามที่จะเปิดโลกทัศน์ของเราเองออกไป....” 
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การสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต้องเกิดขึ้นอย่างเป็นธรรมชาติถึงจะทําให้เกิดการพัฒนาบุคลากรได้ 

 “....ทุกคนแฮปปี้ (Happy) ที่ได้แลกเปลี่ยนตรงนี้กัน โดยที่เราไม่ได้บอกว่าคุณต้องตั้งกลุ่มนะ 
คุณต้องแลกเปลี่ยนกันนะ แต่มันเกิดขึ้นมาโดยธรรมชาติ งั้นวงแบบนี้ มันน่าจะเป็นวงที่ยั่งยืน เป็นบรรยากาศ 
เป็นอะไรที่ที่น่าจะยั่งยืน....” 
  

นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการนําผลการพัฒนาคุณภาพมานําเสนอในที่ประชุม 
หรือการแบ่งกลุ่มย่อยให้พนักงานได้รู้จักตั้งประเด็นเพื่อทําให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
 “....มันก็จะมีกิจกรรมทั้งสิ่งที่เป็นทางการ (Formal) 
เช่นการนําเอาผลการพัฒนาคุณภาพมานําเสนอกับที่ประชุม 
แล้วเราก็ให้ข้อคิดเห็นต่อยอดว่าที่ทํามาแล้วมันมีจุดดีอะไรบ้าง แล้วมันสามารถทําให้ดีขึ้นได้อย่างไร 
แล้วขณะเดียวกัน เราก็พยายามที่จะสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนที่ไม่เป็นทางการ (Informal) 
เช่นมีการแบ่งกลุ่มย่อยกัน และตั้งประเด็นให้เขาไปขบคิดกัน....” 
 
4.อุปสรรคต่อการพัฒนาบุคลากร และ องค์กร  ในข้อ 2.  
 อุปสรรคสําคัญต่อการพัฒนาบุคลากรคือ บุคลากรชอบมองแต่อดีต ไม่มองอนาคต 
จึงส่งผลทําให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เกิดขึ้นนั้นไม่เกิดประโยชน์ 

“....ทุกครั้งที่ผมจะต้องไปสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
ต้องใช้พลังอยู่พอสมควรในการที่จะดึงให้คนมองมาที่อนาคตมากกว่าที่จะมองอดีต เพราะคนชอบเล่าอดีต 
แล้วคนจะรู้สึกว่ามันสนุกที่ได้เล่า แต่เราต้องจูงต่อไปว่า อดีตที่คุณเล่ามานี้ 
มันจะนําไปสู่อนาคตข้างหน้าอะไร....” 
 
 การนําเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเป็นช่องทางในการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้ 
ไม่สามารถกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง 
 “....มันมีช่องทางในการสื่อสารซึ่งมันอาจไม่ต้องมาเจอหน้ากันก็ได้ อย่างการใช้เทคโนโลยี เราก็พบว่า 
ตัวเรากลับไม่สามารถจะกระตุ้นให้มันเกิดได้ เพราะว่ามันไม่เป็นธรรมชาติมากเท่ากับที่เขาสร้างกันเอง 
คืออย่างผมพยายามที่จะใช้วงอีเมล ใช้วงสไกป์ (Skype) ใช้เฟสบุ๊ค สร้างการแลกเปลี่ยน 
แต่สิ่งที่ผมเริ่มนี้ไม่สําเร็จเพราะว่า ประเด็นที่ผมเริ่มนี้เป็นประเด็นที่คนไม่ค่อยเข้ามาตอบ....” 
 
5.ในอนาคต อยากจะทําอะไรเพิ่ม/มีเครื่องมืออะไรเพิ่ม เพื่อทําให้คนในองค์กรเรียนรู้และพัฒนา 
   ไปสู่เป้าหมายได้มากขึ้น (หากเป็นงานภาคสังคม รวมถึงคนทํางานร่วม/เครือข่ายด้วย) 
 มีการแต่งตั้ง Miss KM เพื่อบริหารจัดการการพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
โดยทั้งนี้มีความต้องการที่จะบริหารจัดการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการทํางานให้มีความเป็นระบบมากยิ่
งขึ้นด้วย  
 “....อะไรคือความรู้ที่เขาต้องการ อะไรคือปัญหาในการทํางาน แล้วเราก็มอบหมายว่าในแต่ละสํานักนี้ 
เราก็จะมีแบบว่าให้คุณเป็น Miss KM 
แล้วคุณไปจัดการยังไงก็ได้ให้ทุกอาทิตย์คุณต้องมีเรื่องที่จะมาพูดคุยกัน....” 
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 เครื่องมือที่มีความสามารถในการเชื่อมโยงความรู้ของแต่ละโรงพยาบาลเพื่อให้เกิดการใช้ประโยชน์จา
กความรู้เพื่อการทํางานร่วมกัน 
 “....งานใหญ่ของเรานี้คือเรื่องภายนอก 
เราจะทํายังไงให้ความรู้ของโรงพยาบาลทั้งหลายที่เกิดขึ้นตามที่ต่างๆ 1,300 แห่ง 
สามารถที่จะมาเชื่อมโยงได้ใช้ประโยชน์ร่วมกัน มันมีความฝันอย่างนี้ที่ว่า 
เครื่องบินของสายการบินอะไรไม่ทราบนะครับ เขาจะมีสิ่งที่เรียกว่าเป็น Orange Wire Test 
เส้นลวดสีส้มนะครับ แล้วก็เขาก็จะตรวจเช็คถ้าเมื่อไรก็ตามที่มีมันมีความชํารุดเกิดขึ้นที่เส้นลวดอันนี้ 
เขาจะแจ้งไปให้เครื่องบินรุ่นเดียวกันทั่วโลกได้ทราบภายใน 24 ชั่วโมง....” 

“....พอมีเรื่องเกิดขึ้นทีหนึ่ง เรื่องนี้พอสรุปบทเรียนได้แล้วก็แบ่งปันเรื่องนี้กับโรงพยาบาลอื่นให้ทราบ 
1,300 แห่ง มันจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งประเทศอย่างรวดเร็วเลยที่จะทําให้เกิดความปลอดภัยมากขึ้น....” 
  
 การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) ในหน่วยงานที่มีความเสี่ยงสูง 
ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือเรื่องความปลอดภัยเพื่อทําให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ปัญหา 
และวิธีการแก้ไขปัญหา 
 “....สิ่งที่จะทํา คือว่าเราทําเป็น CoP (Community of Practice) ชุมชนนักปฏิบัติ 
เริ่มด้วยเราเชิญชุมชนนักปฏิบัติในหน่วยงานที่มีความเสี่ยงสูง 4 หน่วยงานของโรงพยาบาล จํานวนสัก 30 
แห่งมา ห้องผ่าตัด ห้องคลอด ห้องฉุกเฉิน แล้วก็ไอซียู แล้วก็มาแลกเปลี่ยนกันว่า แต่ละที่นั้นเจอปัญหาอะไร 
แล้วก็แก้ไขปัญหาอย่างไร แล้วก็ชวนกันคิดว่ามันจะมีความรู้ร่วมอะไรที่เราอยากจะช่วยกันทําให้เกิดขึ้น....” 
 “....ทุกอัน ทุกคน ทุกคนคือจุดมุ่งหมายเดียวกันคือความปลอดภัย ทั้ง 4 หน่วยงานมันมีความเสี่ยงสูง 
มันมีโอกาสที่จะเกิดอะไรที่เกิดอันตรายกับคนไข้ที่สุด 
เพราะฉะนั้นจุดมุ่งหมายร่วมคือต้องการให้เกิดความปลอดภัย....” 
 
6.นิยามของ “การเรียนรู้” “การจัดการความรู้” และ “สุขภาวะ”  
 การเรียนรู้คือ การบูรณาการความคิดอย่างสมดุล 
 “....ฮอนด้า (Honda) นั้นเน้น KM (Knowledge Management-การจัดการความรู้) 
ในด้านเทคโนโลยี  --- เน้นการเก็บความรู้ (Knowledge Asset) เข้ามาในระบบ ในขณะที่อีกด้านหนึ่ง 
พยายามเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการนําไปใช้จริง ให้ฝังเข้าไปในระบบ และตอนนี้จริงๆ 
ผมคิดว่าไม่มีใครผิด ถูกทั้งคู่ แต่ว่าเราจะทําให้มันสมดุลได้อย่างไร....” 
  

การจัดการความรู้คือ การนําความรู้ไปใช้ได้อย่างตรงตามเป้าหมาย (Purpose) ที่วางไว้ 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ 
 “....มันไม่ใช่แค่ just ความรู้ หรือ just การจัดการ แต่ว่ามันต้องมีเป้าหมาย (Purpose) 
ของการจัดการว่า มันจะนําไปทําอะไร....” 
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7. มีการใช้ “การจัดการความรู้” อย่างไรมีความสําเร็จ (มี success story อะไรบ้าง) 
    หรือไม่สําเร็จมีอะไรเกิดขึ้นเป็นเพราะอะไรจึงเกิดผลเช่นนั้น 
 สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาลยังไม่มีเรื่องราวความสําเร็จ (Success Story) ซึ่ง ณ 
ขณะนี้เป็นเพียงการดําเนินกิจกรรมเพื่อพัฒนาคน 
 “....เราพยายามจะสร้างวัฒนธรรมว่าคนรู้สึกปลอดภัยที่ได้ได้พูดคุยถึงประสบการณ์ของตนเอง 
วิธีการแก้ไขปัญหาของตนเอง และก็มีวัฒนธรรมที่มีการพูดคุยกันบ่อยมากขึ้น....” 
8.สรุปยุทธศาสตร์การจัดการความรู้/การเรียนรู้ ในองค์กรคือ  
 สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาลมองว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) 
เป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้คนเราเห็นประโยชน์ของความรู้ 
เพื่อที่จะสามารถนําความรู้นั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไปได้ 


