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สารบัญ 

ขอบฟ้าใหม่ในการจัดการความรู้ 

 

 

บทน า 

 

สรุปได้ว่า KM เป็นเครื่องมือที่ไม่หยุดนิ่งตายตัว  ต้องมีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์  ด้าน
คุณลักษณะของคนท างาน ด้านความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  และด้านการ 
เปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารงาน ให้ได้พลังนวัตกรรมจากคนทั่วทั้งองค์กร  

 

 

บทที่ 2  KM คืออะไร 

 

สรุปได้ว่า KM เป็นเครื่องมือที่จะต้องใช้อย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ และช่วยท าให้บรรลุเป้าหมายเพิ่มขึ้น ทั้ง
ระดับองค์กร และระดับพนักงานเป็นรายคน 

 

 

บทที่ 3 KM ยุคใหม่ 

 

สรุปได้ว่า KM ในยุคใหม่เป้าหมายหลักยังคงเดิม แต่วิธีการบรรลุผลเปลี่ยนไป  คือต้องเน้นเป้าหมายผู้ใช้ที่มี
ความพร้อมหรือมีความต้องการ (ready user base) 

 

ประเด็นที่น่าสนใจน ามาท าเป็นภาพ :   

- สถานภาพของ KM ยุคใหม่   
- ทิศทางหลักของ KM ยุคใหม่  “teachable moment” และ KM in the work flow 
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บทที่ 4 วางระบบ 

 

สรุปได้ว่า ระบบที่ส าคัญคือ ระบบที่มีการก าหนด “ความรู้ที่ส าคัญอย่างยิ่งยวด” (Critical Knowledge)ต่อ
ธุรกิจหลักขององค์กร  และใช้กระบวนการ Knowledge Mapping  ท าให้ความรู้ไหลไปสู่จุดใช้งาน และ
ยกระดับขึ้นเป็นวงจรไม่รู้จบ  ส่งผลกระทบต่อผลประกอบการ และต่อความเข้มแข็งในระยะยาวขององค์กร 

 

ประเด็นที่น่าสนใจน ามาท าเป็นภาพ :  

- ระบุความรู้ที่ส าคญัยิ่งยวด (Critical Knowledge)  = ความรู้ที่ช่วยให้บรรลเุป้าหมายเชิงยุทธศาสตรข์ององค์กร 
- เสาะหาความรู้ที่ส าคญัยิ่งยวด 
- การท าแผนที่ความรู้ เพื่อระบคุวามรู้ที่ส าคญัยิ่งยวด และแหล่งของความรู้ / แผนท่ีความรู้ ๓ แบบ 
- สร้างความเป็นเจ้าของ  / กระบวนการ  Knowledge Mapping   

 

บทที่ 5  กระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์ KM 

 

สรุปได้ว่า การก าหนดยุทธศาสตร์ KM ทั่วทั้งองค์กร ที่ส่งผลดีต่อกิจการขององค์กรอย่างแท้จริง  เป็น KM ที่ 
“มีชีวิต” คือมีวิวัฒนาการก้าวหน้ายั่งยืน  โดยต้องท าในรูปแบบ “การวางแผน ธุรกิจ KM” 

ขั้นตอนแรกคือ ตรวจสอบ “KM maturity” ขององค์กร  จุดส าคัญคือต้องไม่เริ่มจากศูนย์  ต้องด าเนิน การต่อ
ยอดจากจุดแข็งที่มีอยู่แล้ว  นี่คือยุทธศาสตร์อย่างหนึ่งของ KM 

 

ประเด็นที่น่าสนใจน ามาท าเป็นภาพ :  

- การใช้ความรู้ พัฒนาขึ้นกับโปรแกรม KM อย่างไร 

เมื่อขีดความสามารถด้าน KM พัฒนาขึ้น  ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรูเ้พื่อเพ่ิมมลูค่า และคุณค่ากเ็พิ่มขึ้น  
ลักษณะและธรรมชาติของความรูท้ี่มีความส าคัญยิ่งยวดจะมีวิวัฒนาการตามระดับ ของพัฒนาการของ KM  เป็น ๔ 
แบบของความรู้ คือ 

- Ad hoc knowledge  การจับความรู้ และน าเอาไปใช้ต่อ (reuse) มีน้อย 
- Applied knowledge  มีความตระหนักในความส าคัญของความรู้ จึงมีระบบการน าไปใช้ต่อ 
- Leveraged knowledge  ความรู้และการไหลของความรู้ เป็นหัวใจของผลประกอบการ 
- Dynamic knowledge  มีการใช้ความรู้ทั่วทั้งองค์กรเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน และนวัตกรรม 

ก าหนดความชัดเจนว่า จะน า KM ไปสรา้งผลลัพธ์ต่อองค์กรอย่างไร  ดังตัวอย่างของวัตถุประสงค์เหลา่นี้  เช่น 

- เพื่อให้พนักงานใหม่มีขีดความสามารถในการท างานอย่างรวดเร็ว 
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- จับความรูไ้ว้ในองค์กร เมื่อพนักงานลาออก 
- จับความรู้จากการท าโครงการ ส าหรับน ามาใช้ใหม ่
- ป้องกันความรู้เชิงเทคนิคสญูหายไป 
- ขยายขีดความสามารถด้านนวัตกรรม 
- สร้างวัฒนธรรมแลกเปลี่ยนความรู ้
- เร่งอัตราความเร็วในการเรยีนของพนักงานทุกคน 
- เพื่อให้พนักงานท่ีมีประสบการณ์นอ้ย ได้เข้าถึงพนักงานท่ีมีประสบการณม์าก แล้วจึงบริหารทรัพยากร KM เพื่อ

ผลลัพธ์ดังกล่าว ผา่นการพัฒนาคน (people), กระบวนการ (process), และเทคโนโลยี (technology)  

 

บทที่ 6 เลือกแนวทางด าเนินการ KM 

 

สรุปได้ว่า ต้องเลือกแนวทางที่ตอบสนองความต้องการเร่งด่วนขององค์กร ไปพร้อมๆ กับวางรากฐานระยะยาว
ของการจัดการความรู้  โดยใช้ “ชุดแนวทาง” หรือ “แนวทางผสม” ซึ่งหมายความว่า ไม่ใช้แนวทางใด 
แนวทางหนึ่งเพียงแนวทางเดียว  

 

ต้องเป็นวิธีการ KM แบบผสม ที่มีความพอดีระหว่างการเน้น IT  กับการเน้นคน  ผู้เขียนแนะให้ เน้นให้น้ าหนัก
ที่คนมากกว่าในระดับหนึ่ง  เขาแนะน า 9 ค าถามให้ตอบ เพ่ือน าไปสู่การเลือกแนวทาง KM ขององค์กร  

1. ความรู้ที่ส าคัญยิ่งยวดขององค์กรในขณะนี้เป็นความรู้ในคน (tacit)  หรือความรู้ที่บันทึกไว้ (explicit) 

2. ต้องการแปลงความรู้ขั้นไหนเป็นหลัก (ใน SECI Model)  

- จากคน (tacit) สู่ บันทึก (explicit)  

- จากคน สู่ คน 

- จากบันทึก สู่ คน 

- จากบันทึก สู่ บันทึก 

 

3. ธรรมชาติและความเร็วของงานเป็นอย่างไร  

- งานวิทยาศาสตร์ และเทคนิค (เช่น งานวิจัย  วิศวกรรม) 

- พบลูกค้า (งานขาย)  

- แก้ปัญหา 
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- ออกแบบ 

- ผลิต 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกลุ่มเป้าหมายเป็นอย่างไร  รู้จักกันหรือไม่ มีการรวมกลุ่มกันเพื่อน ามา
ยกระดับความสัมพันธ์ได้หรือไม่ 

5. ลักษณะของพนักงาน และงาน มีผลต่อการไหลของความรู้อย่างไร (วัฒนธรรม ภาษาท่ีต่างกัน 
ประสบการณ์ความร่วมมือ ฯลฯ)  

6. น าเครื่องมือที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมายกระดับได้หรือไม่ 

7. มีทรัพยากรอะไรอยู่แล้ว และที่จะน ามาใช้ได้ 

8. เน้นแก้ปัญหา หรือเน้นสร้างศักยภาพระยะยาว 

9. ต้องการผลลัพธ์อะไร  

ไม่ว่าจะเลือกแนวทางด าเนินการแบบใด ต้องด าเนินการ KM ใน ๒ ระดับ คือ ระดับเหนืองานประจ า 
กับ ระดับท่ีฝังอยู่ในงานประจ า 

KM ระดับเหนืองานประจ า เป็นการสร้างและด าเนินการโครงสร้าง KM (IT, การจัดการการ 
เปลี่ยนแปลง, การสื่อสาร, การวัดผล, ฯลฯ)  ที่อยู่นอกงานประจ า  ด าเนินการโดยทีมแกนน า KM  รวมทั้งจัด
ให้มีชุดกิจกรรม KM ที่ด าเนินการโดยหลายส่วนงานในองค์กร และในหลายสถานการณ์  กิจกรรมดังกล่าวต้อง
สามารถขยายผลได้  

KM ระดับท่ีฝังอยู่ในงานประจ า ทีมแกนน าช่วยกันออกแบบการด าเนินการ KM ที่สอดคล้องกับ การ
ไหลของความรู้ที่ต้องการใช้ในการท างานประจ าโดยต้องท าให้สนอง“ชั่วขณะที่ต้องการความรู้” มากที่สุด จะ
เห็นว่าระดบันี้สอดคล้องกับชุดแนวทางแบบที่ ๑ (ชุดส าหรับพนักงานแต่ละคนใช้ค้นหาความรู้เพ่ือใช้ในการ
ท างาน) ตามรูปข้างบน ความรู้ที่จัดให้อย่างพร้อมใช้ ช่วยให้พนักงานท างานไม่เพียงแค่มีคุณภาพ แต่ยังเอ้ือต่อ
การท างานอย่างสร้างสรรค์ และมีนวัตกรรมมากขึ้น 

 

บทที่ 7  แนวทางจัดการความรู้ที่พิสูจน์แล้วว่าได้ผลดี 

 

สรุปได้ว่า แนวทางด าเนินการ KM ที่ใช้ได้ผลดีอย่างแพร่หลายมี 3  แนวทาง คือ Communities of Practice 
(COP), Lessons Learned, และ Best Practices Transfer  แต่ละแนวทางต้องการการจัดการที่เหมาะสม    
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การจัดการอย่างเป็นระบบ 
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บทที่ 8 แนวทางจัดการความรู้แนวทางใหม่ๆ 

 

สรุปได้ว่า ในยุคดิจิตอล / ยุคไซเบอร์ / ยุคโซเชี่ยลมีเดีย นี้  มีช่องทางจัดการความรู้แนวทางใหม่ ๆ ที่สะดวก 
และทรงพลังมากมาย  ในสภาพที่ connectivity ด้านเทคโนโลยีสะดวกเช่นนี้  การเคลื่อนย้ายความรู้ แม้จะ
ส าคัญ แต่การเชื่อมโยง (connect) คน ส าคัญกว่า  และจะน าไปสู่การไหลของความรู้แบบไม่รู้ตัว ไม่เป็นภาระ 
และอาจเจือปนความสนุก  โดยที่ต้องมีการวางระบบให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างคนได้ง่าย  แล้วมีระบบของ
เทคโนโลยีให้ความรู้ไหลสู่ระบบจัดเก็บ จัดหมวดหมู่  ตีความหมาย และกลายเป็นส่วนของความรู้ในองค์กร ที่
ง่ายต่อการค้นไปใช้ ณ จุดและเวลาที่ต้องการ 

 

 

บทที่ 9 แนวทางจัดการความรู้แนวทางใหม่ๆ (2) 

 

สรุปได้ว่า เครื่องมือ 2.0 ที่มีการจัดระบบส าหรับใช้ช่วยการจัดการความรู้ขององค์กร อย่างมี ยุทธศาสตร์ จะ
ช่วยสร้างวัฒนธรรมแบ่งปันความรู้  และสร้างคุณค่าเพ่ิมแก่องค์กรจากกิจกรรมแบ่งปันความรู้ แบบฝังอยู่ใน
กิจกรรมการท างานตามปกติ  การแบ่งปันความรู้ถูกเครื่องมือท าให้เป็นการยกระดับความรู้  

 

แนวทางจัดการความรู้แนวทางใหม่ๆ เน้นที่ ไอที ทั้งสิ้น  เกิดขึ้นจากความก้าวหน้าของ ไอที  ในยุค IT 2.0  
เน้นการเอาชนะสารสนเทศล้นเกิน  โดยสรุปประเด็นความรู้เป็นข้อความสั้นๆ ส่งไปให้พนักงาน  

 

 

บทที่ 10  เครื่องมือเชื่อมเครือข่ายทางสังคม(โซเชี่ยล เน็ตเวิร์กกิ้ง) 

 

สรุปได้ว่า เครื่องมือเชื่อมเครือข่ายทางสังคม ช่วยสร้างโอกาสในการสร้างคุณค่าใหม่ๆ จากปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงาน  รวมทั้งสร้างคุณค่าจากการเชื่อมโยงสู่เครือข่ายทางสังคมกับลูกค้า และผู้ใช้บริการด้วย 

 

เครื่องมือเชื่อมเครือข่ายทางสังคม (โซเชี่ยล เน็ตเวิร์กก้ิง) หมายถึง บริการออนไลน์ที่ผู้ใช้สร้างข้อมูล แนะน า
ตนเอง และก าหนดตัวบุคคลที่สามารถเข้าไปอ่านโพสต์ของตน  และที่ตนต้องการคิดตามกิจกรรมของเขา  
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เครื่องมือเชื่อมเครือข่ายทางสังคม เน้นสภาพ ผู้ใช้เป็นผู้ก ากับ  และเป็นเครื่องมือที่ทรงพลัง ในการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น  

 

เครื่องมือเชื่อมเครือข่ายทางสังคมน าไปสู่นิยามใหม่ของ สินทรัพย์ (asset) ว่า สามารถหมายความถึง  
ความสัมพันธ์ (relationship) หรือลู่ทางที่เอ้ือให้เกิดสิ่งอ่ืน ๆ  รวมทั้งการเกิด KM รูปแบบใหม่ๆ 

 

บทที่ 11  โครงสร้างพ้ืนฐานของระบบจัดการความรู้ที่เข้มแข็ง 

 

สรุปได้ว่า โครงสร้างพื้นฐานของระบบจัดการความรู้  ต้องมีทั้งระบบหัวขบวน ที่ฝรั่งเรียกว่า Governance คือ 
ฝ่ายบริหารระดับสูงขององค์กรและของหน่วยธุรกิจ ที่เป็นผู้ตัดสินใจด้านทรัพยากรสนับสนุน    ต้องมีทีม
ท างานในระบบสนับสนุนและอ านวยความสะดวก ในการแบ่งปันหรือหารไหลของความรู้  และให้มี ความรู้
พร้อมใช้ ให้พนักงานมีใช้เมื่อต้องการ  รวมทั้งต้องมีการสื่อสารและฝึกอบรมให้พนักงานเข้าถึงเครื่องมือ ใหม่ ๆ  
และต้องมีทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมส าคัญอย่างเพียงพอ 

 

โครงสร้างพื้นฐานของระบบจัดการความรู้ที่เข้มแข็งมี ๓ ส่วน คือ ระบบก ากับดูแล  กลุ่มผู้แสดง บทบาทหลัก  
และเงินทุนสนับสนุน  

 

หนังสือบอกว่า ระบบ KM ขององค์กร ประกอบด้วยคน ๔ กลุ่ม ได้แก่ (๑) ผู้น า KM (KM leader) (๒) แกนน า 
(core group) (๓) ทีมออกแบบ (design team) และ (๔) กลุ่มผู้ก ากับดูแลที่เป็นผู้สนับสนุน (sponsors) และ
ผู้เกี่ยวข้อง (stakeholders)  และต้องพัฒนาความเข้มแข็งของกิจกรรม KM บนความเข้มแข็งที่มีอยู่แล้วได้แก่ 
Best Practices, วิธีการ, เครื่องมือ, และวัสดุ เอามาต่อยอด      

  

บทที่ 12 สร้างวัฒนธรรมแบ่งปันความรู้ 

 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรม KM  คือวัฒนธรรมแบ่งปันความรู้ ต้องสร้าง  โดย ๓ วธิีการใหญ่ๆ คือ ผู้บริหารท าเป็น
ตัวอย่าง  ขจัดปัจจัยที่ส่งเสริมการปิดบังความรู้  ให้รางวัลและยกย่องพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้    และ
ส่งเสริมการใช้เครื่องมือ KM ด้วยวิธีการที่ให้ความสนุกสนาน  
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ประเด็นที่พึงตระหนักอยู่เสมอคือ  ในเรื่อง KM  คนส าคัญกว่าเทคโนโลยี เพราะ (๑) การแบ่งปันและ การ
เรียนรู้เป็นกิจกรรมทางสังคม เกิดข้ึนระหว่างคน (๒) เทคโนโลยีสามารถบอกได้เพียงการอธิบาย แต่คน 
สามารถบอกวิธีปฏิบัติซึ่งมีความซับซ้อน เกินกว่าที่เทคโนโลยีจะท าได้ (๓) คนเท่านั้นที่สามารถแบ่งปันและ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) ได้ 

การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นวัฒนธรรมแบ่งปันความรู้ เป็นผลมากกว่าเป็นเหตุของการจัดการความรู้  
คืออย่ารอให้มีวัฒนธรรมแบ่งปันความรู้  จงสร้างมัน ด้วยยุทธศาสตร์ ๓ ประการ คือ (๑) ท าเป็นตัวอย่าง (๒) 
ท าให้ได้เห็นคุณค่าและผลตอบแทน (๓) ท าให้สนุก  

 

ประเด็นที่น่าสนใจน ามาท าเป็นภาพ  :   

 

๑๙ ค าถามเพ่ือตรวจสอบวัฒนธรรม KM  

 

แกนน า KM ต้องตอบค าถามต่อไปนี้ได้อย่างมั่นใจ  ถ้าค าตอบคือ  “ใช่”  KM ขององค์กรจึงจะราบรืน่ ประสบ
ความส าเร็จ  หากมีข้อใดท่ีค าตอบคือ  “ไม่ใช่”   แสดงว่า จะต้องมีวถิีปฏิบัติบางอย่างท่ีเป็นต้นเหตุ และจะต้องได้รับการแก้ไข
โดยผู้บริหารระดับสูง      

 

- พนักงานพร้อมรับโอกาสเรียนรู้หรอืไม ่
- องค์กรมีนโยบายรับพนักงานท่ีสนใจใฝ่รู้ ใช่หรือไม่ 
- พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่งงานของตนมั่นคง โดยการแบ่งปันข้อมูลความรู้ และเปิดเผย ข้อผดิพลาดของตน 

ใช่หรือไม ่
- กิจกรรมศึกษาข้อผิดพลาด น ามาเป็นข้อเรียนรู้  แยกออกจากการประเมินผลงานของพนักงานแต่ละคน 

ใช่หรือไม่   
- มีการน าปัญหาและโอกาสมาร่วมกันแลกเปลีย่นเรยีนรู้ ใช่หรือไม ่
- พนักงานเชื่อว่าไม่มีประเด็นงานประเด็นใดๆ ท่ีอ่อนไหว และไม่เหมาะต่อการน ามาอภิปรายแลกเปลีย่นกัน 

ใช่หรือไม ่
- พนักงานรู้สึกว่า ตนสามารถเข้าถึงผู้บริหารทุกระดับขององค์กรได้ ใช่หรือไม่ 
- โอกาสส ารวจไอเดียใหม่ๆ เป็นส่วนหนึ่งของการท างานประจ าวัน ใช่หรือไม่ 
- พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เท่าๆ กับรู้สึกว่าเป็นสว่นหน่ึงของวิชาชีพของตน ใช่หรือไม่ 
- พนักงานได้รับเวลาในการสอนงานซึ่งกันและกัน  และถือเป็นผลงานท่ีใช้ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่ ใช่

หรือไม ่
- กระบวนการท างานหลัก เปิดโอกาสให้พนักงานมีปฏสิัมพันธ์กันบ่อยๆ ใช่หรือไม ่
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- ผู้บริหารส่งเสรมิ และรับฟัง การเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะทีแ่ตกต่างหลากหลาย เพื่อการพัฒนา
งาน ใช่หรือไม่  

- แต่ละหน่วยธุรกิจ ตระหนักว่าความรู้ที่มีประโยชน์อาจมาจากหน่วยธุรกิจอื่น หรือจากนอกองค์กร ใช่
หรือไม ่

- หัวหน้าหน่วยธุรกิจ ส่งเสริมให้พนกังานในหน่วยช่วยเหลือพนักงานในหน่วยธุรกิจอื่น ใช่หรือไม่ 
- ผู้บริหารระดับสูงเข้าใจเหตผุลของความแตกต่างดา้นค่านิยมของพนักงานในต่างหน่วยธุรกิจ หรือต่างกลุ่ม

ย่อย ใช่หรือไม ่
- พนักงานเข้าใจผลประโยชนร์ะยะยาวจากการแบ่งปันความรู้ของตน ใช่หรือไม่ 
- พนักงานท่ีเสนอไอเดียใหม่ๆ ได้รบัการยอมรบัและรางวัล ใช่หรือไม ่
- พนักงานท่ีร่วมมือกับผู้อื่น และน าไอเดียของเพื่อนพนักงานมายกระดับการท างานของตนไดร้ับการยกย่อง

และรางวลั ใช่หรือไม ่
- ผลงานระดับกลุ่ม ได้รับการยอมรบัเท่าเทียมกับผลงานระดับบุคคล ใช่หรือไม่ 

 

บทที่ 13  วัดผลกระทบของการจัดการความรู้ 

สรุปได้ว่า การวัด KM เป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรม KM  และต้องเตรียมวางแนวทางไว้ตั้งแต่ต้น และ
ค่อยๆ พัฒนาวิธีการวัดไปตามระดับพัฒนาการของระบบ KM  การวัดต้องตามมาด้วยการวิเคราะห์ และ
รายงาน    โดยใช้การวัดและการรายงาน เป็นเครื่องมือดึงดูดคนกลุ่มต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วม และเห็นคุณค่า
ของ KM ต่อความเข้มแข็งขององค์กร  

การวัดผลกระทบของกิจกรรมจัดการความรู้เป็นสิ่งจ าเป็น  เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการระบบ KM 
เพ่ือน าเอาผลของการประเมินมาปรับระบบและยุทธศาสตร์ ให้สอดรับกับธุรกรรมขององค์กรยิ่งขึ้น    

ระบบการวัดกิจกรรม KM ที่ดีจะช่วยให้  

- จัดความสอดคล้องระหว่างกิจกรรม KM กับยุทธศาสตร์ขององค์กร ให้ดียิ่งขึ้น 
- ตรวจวัดความก้าวหน้า 
- จัดล าดับความส าคัญของการลงทุนใน KM 
- ประเมินและสื่อสารผลงาน 
- เชื่อมโยงการเข้าร่วมกิจกรรมและการเรียนรู้สู่ผลลัพธ์ 
- สะท้อนความเข้มแข็งของแนวทาง KM 
- ช่วยให้พนักงานเข้าใจการไหลของความรู้ส าคัญ และวิธีท าให้ไหลดียิ่งขึ้น 
- สร้างความรับผิดชอบต่อการท าให้ความรู้ส าคัญไหลไปยังจุดที่ต้องการความรู้นั้น 
- วัดการเปลี่ยนพฤติกรรม และการยอมรับ KM เป็นส่วนหนึ่งของการประกอบธุรกิจ  
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บทที่ 14  ปฏิบัติตาม Best Practice 

   สรุปได้ว่า การด าเนินการจัดการความรู้ให้เกิดผลดีต่อองค์กรไม่น่าจะยากเกินเอ้ือม หากยึด หลักการ 
ตามประสบการณ์ของผู้ท ามาก่อนแล้ว  และรู้จักใช้ตัวช่วย 

 

บทที่ 15  ตัวอย่างบริษัท ConocoPhillips    

สรุปได้ว่า บริษัท ConocoPhillips จัดระบบ KM โดยใช้เครื่องมือ CoP  ซึ่งบริษัทเรียกว่า NoE 
(Network of Excellence) จ านวน ๑๒๐ เครือข่าย  ใช้ค าขวัญว่า FAST  และเน้นให้พนักงานใช้ 4G ในการ  
ด าเนินการ แบ่งปันความรู้  มีการก าหนดหน้าที่ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ NoE  รวมแล้วมีผู้ท าหน้าที่ขับเคลื่อน
ระบบ KM กว่าสามร้อยคน ในจ านวนพนักงานทั่วโลกกว่า ๓  หมื่นคน  และมีเจ้าหน้าที่ท างาน  จัดการระบบ 
KM เต็มเวลา ๖ คน   

 

บทที่ 16  ตัวอย่างบริษัท Fluor (1)    

สรุปได้ว่า บริษัท Fluor มีการด าเนินการ KM อย่างจริงจังมาก  เป็น KM ที่กลมกลืนไปกับธุรกิจ ของ
องค์กร มีเป้าหมายเพ่ือส่งเสริมผลประกอบการ  ใช้ CoP เป็นเครื่องมือหลักในการด าเนินการ 

 

บทที่ 17 ตัวอย่างบริษัท Fluor (2)   

สรุปได้ว่า บริษัท Fluor ใช้ KM เป็นเครื่องมือส าคัญในการบรรลุเป้าหมายธุรกิจ ซึ่งเป็น “ธุรกิจบน
ฐานความรู้”  บุคลากรของบริษัททุกระดับต้องแสดงบทบาทของตน ในการท าให้ KM เข้มแข็ง และเป็น
เครื่องมือน าพาสู่ความส าเร็จเชิงธุรกิจ  ผู้บริหารท าหน้าที่สร้างความเข้มแข็งของ KM ในแบบของ ผู้บริหาร    
ผู้น าในระดับต่างๆ ของ KM ท าหน้าที่ตามความรับผิดชอบของตนควบคู่ไปกับหน้าที่เชิงธุรกิจ  ส่วนพนักงาน
ระดับล่างท าหน้าที่น าความรู้ที่ทันสมัย (ที่อยู่ใน Knowledge OnLine) ไปใช้ปรับปรุงงานของตน  และ น าเอา
ความรู้ที่ได้จากการท างานออกแบ่งปันแก่เพ่ือร่วมงานผ่าน Knowledge OnLine 

 

บทที่ 18 ตัวอย่างบริษัท IBM GBS 

 สรุปได้ว่า บริษัท IBM GBS มี ระบบการเรียนรู้และความรู้  ที่ปรับมาใช้เทคโนโลยี Web 2.0  เน้น
การ เชื่อมโยงคน และความร่วมมือ  แล้วจับความรู้จากโซเชี่ยลเน็ตเวิร์กมาไว้ในฐานข้อมูลความรู้ส าหรับใช้งาน    
และมีการท า pruning ความรู้ที่เก่าและจ าเป็นน้อยในฐานข้อมูลส าหรับใช้งาน  เอาไปเก็บไว้ในคลังความรู้ 
(archive) เพ่ือให้คลังความรู้ส าหรับใช้งานมีความสดใหม่ ไม่รกรุงรัง ใช้งานง่าย  และมีการปรับปรุง เครื่องมือ 
และวิธีการต่อเนื่องตลอดเวลา  
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บทที่ 19  ตัวอย่างองค์กร MITRE 

สรุปได้ว่า องค์กร MITRE เป็นองค์กรที่ท าธุรกิจความรู้โดยตรง  น ามาพัฒนากิจกรรมสร้างสรรค์ คือ
การวิจัยและพัฒนา สนองความต้องการของ “ผู้อุปถัมภ์” (ลูกค้า ?)   มีการจัดเครื่องมืออ านวยความสะดวกใน
การแบ่งปันความรู้ ให้ตรงจริตหรือนิสัยของพนักงาน  รวมทั้งเปิดช่องทางให้ความรู้ภายนอกที่จ าเป็นต่อการ
ท างานไหลเข้ามาให้พนักงานใช้  เครื่องมือที่ใช้มีความหลากหลาย และมีการปรับปรุงตามข้อแนะน า ของผู้ใช้
อยู่ตลอดเวลา  รวมทั้งมีการยกย่องนักแบ่งปันความรู้ด้วย President’s Award ซึ่งมีการมอบเป็นประจ าปี  
ลักษณะพิเศษของระบบ KM ของ MITRE คือ ต้องหาทางเชื่อมโยงกับองค์กรผู้อุปถัมภ์ด้วย 

 

บทที่ 20  AAR (จบ) 

ตอนสุดท้ายนี้ เป็น AAR ของผมเองว่า หนังสือเล่มนี้บอกขอบฟ้าใหม่ในเรื่อง KM จากความรู้เมื่อราวๆ 
๗ ปีที่แล้วว่าเป็นอย่างไรบ้าง 

 


