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เมื่อตอนที่แล้ว เราพอรู้แนวทางของการจดัการความรู้กนับ้างแล้ว ตอนนีจ้ะเป็นการเช่ือมโยงการจดัการความรู้

ผา่นคนเกง่ เพื่อให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

ผู้ เขียนเคยตัง้ค าถามกบัผู้บริหารบางทา่นวา่ เมื่อองค์กรของทา่นท าระบบการจดัการความรู้ไปสกัระยะหนึง่แล้ว 

องค์กรของทา่นมกีารเปลีย่นแปลงหรือไม ่? ค าตอบ คือ “ ไมม่ีอะไรที่ดีขึน้อยา่งชดัเจน ” เพราะอะไรหรือครับ ผู้ เขียนเร่ิมมี

ความสงสยั เพราะบริษัทท ากนัเอง เสยีเวลาท าไปร่วมปีแล้ว จงึรู้สกึผิดสงัเกตในปัจจยัปอ้นเข้า (Input) เป็นล าดบัแรก ผล

การสอบกลบัไปท่ี Input ที่องค์กรปอ้นเข้าสูก่ระบวนการจดัการความรู้พบวา่มาจากการส ารวจความต้องการของพนกังาน

ที่แตกตา่งกนั จึงเป็นท่ีมาของความรู้ตา่งๆมากมายอยา่งสบัสน เช่น FTA, WTO, อาหารชีวจิต, การรักษาสขุภาพ, อาหาร

เสริม ฯลฯ สว่นใหญ่เร่ืองที่เป็นความรู้ไมไ่ด้เก่ียวข้องกบัการพฒันาความสามารถของพนกังาน เป็นความรู้จิปาถะ ประการ

ตอ่มา ผู้ เขยีนสอบกลบัไปท่ีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ ผลก็คือ เน้นการบรรยายจากผู้ เช่ียวชาญเป็นหลกัและจดัขึน้เป็น

ประจ าทกุเดือน ผู้ เขียนจึงพอมองเห็นภาพรวมของความล้มเหลวที่องค์กรเสยีเวลาไปร่วมปีเศษ แตก่ลบัไมไ่ด้คณุคา่

เทา่ที่ควร 

ด้วยเหตนุี ้ผู้ เขียนจึงขอสรุปให้ผู้บริหารรับทราบในเบือ้งต้นวา่ 

 เมื่อ Input ใสเ่ข้ามาอยา่งไมม่ีระเบียบ มนัก็คือ “ ขยะ ” ผู้ เขียนขอยืมศพัท์ทางคอมพิวเตอร์มาใช้หน่อย คือ 

“Garbage in – Garbage out” เมื่อเราใสข่ยะเข้าไป ก็กลายเป็นขยะออกมา 

 สมมติว่ามีการใสข่ยะเข้าไปบ้าง แต่ถ้ามีกระบวนการคดักรอง ก็อาจจะได้ “ ของที่มีค่า ” ออกมาบ้าง แต่

เมื่อองค์กรไมม่ีกระบวนการคดักรองอะไร จึงไมแ่ปลกใจที่ไมเ่ห็นการเปลีย่นแปลงไปในทางที่ดีขึน้ เพราะสิง่

ที่ออกมาก็เป็นขยะอยูเ่ช่นเดิม 

 กระบวนการถ่ายทอดความรู้ต้องมีการแบง่ปันความรู้ซึง่กนัและกนั ผู้ เขียนขอย า้วา่ แม้เร่ืองการสร้างความรู้ 

(Knowledge creation) จะมีความส าคญั แตเ่ร่ืองการแบง่ปันความรู้ (Knowledge sharing)” จะท าให้เกิด

ความยัง่ยืนของระบบภายในองค์กรยอ่มมีความส าคญัไมน้่อยเช่นกนั 

 ผลของกระบวนการจัดการความรู้ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม (Added value) แก่องค์กร กล่าวให้ชัด คือ 

นอกจากองค์กรจะไมไ่ด้รับประโยชน์แล้ว ลกูค้าขององค์กรเองก็ไมไ่ด้รับประโยชน์อะไรด้วยเลย 



หลงัจากนัน้ ผู้ เขียนจึงกล ับมานัง่เขียนภาพของกระบวนการเช่ือมโยงการจดัการความรู้ผ่านคนเก่ง เพื่อน าไปสู่

ผลลพัธ์ทางธุรกิจ โดยตอ่กนัเป็นบลอ็กๆ ดงันี ้

1. ความรู้ ( Knowledge ) 

ความรู้ถือเป็นปัจจัยป้อนเข้าสู่กระบวนการตัง้แต่เร่ิมต้น จึงควรมีการกลัน่กรองก่อนว่าความ รู้ใดที่ 

Talent ต้องมี และควรจะมี อย่าลืมนะครับ ความรู้จ าแนกเป็นความรู้ที่เห็นชดั (Explicit knowledge) 

และความรู้ที่อยูใ่นตวั ผู้ เขียนเห็นวา่ความรู้ที่ให้กบัพนกังาน แบง่ออกเป็น 

o ความรู้ที่ ต้องรู้ เป็นความรู้ที่จ าเป็นและเก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง หากขาด

ความรู้ดงักลา่วแล้ว จะเป็นอปุสรรคตอ่การท างาน 

o ความรู้ที่ ควรรู้ เป็นความรู้เสริม จะท าให้เข้าใจและสามารถปฎิบตัิงานได้ดีขึน้ ความรู้

เหลา่นี ้แม้จะไมเ่ก่ียวข้องกบัหน้าที่ท่ีรับผิดชอบโดยตรง แต่ก็ช่วยให้พนกังานเข้าใจใน

บทบาทและหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ ทัง้ในสว่นของตนและผู้อื่นมากขึน้ 

o ความรู้ที่ แค่รู้ เป็นความรู้ที่นอกเหนือจากความรู้ทัง้สองข้างต้น พนักงานรู้ไว้ก็ไม่

เสียหาย ไม่รู้ก็ไม่เป็นไร ถือเป็นความรู้รอบตวัเพื่อการเข้าสงัคม พดูคยุกันได้ในกลุ่ม

สมาชิกภายในองค์กร ความรู้ประเภทนี ้องค์กรจะจดัให้หรือไมจ่ดัก็ได้ครับ 

ความรู้หนึ่งอาจจะเป็นความรู้ที่ต้องรู้แก่พนักงานต าแหน่งงานหนึ่ง แต่เป็นความรู้ที่ควรรู้ของอีก

ต าแหน่งงานหนึ่ง และอาจเป็นความรู้แค่รู้ของอีกต าแหน่งงานหนึ่ง เช่น ถ้าองค์กรของผู้ อ่านเป็น

ธนาคาร “ ความรู้เร่ืองผลกระทบของ FTA” ควรจะจดัให้กบัพนกังานฝ่ายใดบ้าง? ใครควรจะเข้าร่วมรับ

ฟัง ? ผู้ เขียนเห็นว่า ความรู้นีเ้ป็นความรู้ที่ ต้อง รู้ของฝ่ายวิเคราะห์และวางแผนนโยบายธุรกิจของ

ธนาคาร เพราะต้องน าไปวิเคราะห์และวางแผนเพื่อวางแนวทางการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจของ

ธนาคาร แต่เป็นความรู้ที่ ควร รู้ของฝ่ายสินเช่ือ เพราะลกูค้าบางกลุ่มจะได้รับผลกระทบจาก FTA นี ้

พนกังานจะได้วิเคราะห์ความเสี่ยงหากจะปลอ่ยกู้ ให้แก่ลกูค้า แต่ส าหรับพนกังานที่เป็น teller ต้องรู้

เร่ืองนีห้รือไม ่ค าตอบคือไม่จ าเป็นครับ ก็เป็นเพียงความรู้ที่ แค่ รู้เท่านัน้ ผู้อ่านที่เป็น HR หรือผู้บริหาร

ลองกลบัไปทบทวนดใูหมก็่ได้ครับ 

ผู้อ่านอาจจะมีค าถามต่อมาว่า ถ้าเช่นนัน้ องค์กรก็ไม่ต้องจัดความรู้ที่แค่รู้ เลยใช่หรือไม่ ? เปล่าเลย

ครับ ผู้ เขียนไมไ่ด้ต่อต้านการให้ความรู้รอบตวันะครับ ความรู้ประเภทนีเ้ป็นความรู้ที่ง่ายต่อการเข้าถึง 

องค์กรก็ควรใช้โอกาสนีช้กัชวนให้พนกังานเข้าร่วมการประชุมสมัมนาในความรู้ประเภทนีก้่อนได้ ถือ

เป็นกลยทุธ์อยา่งหนึง่ เพียงแตอ่ยา่เพลนิจดัอบรมให้ความรู้ประเภทนีม้ากจนเกินไปนะครับ 

 



2. คนเก่ง ( Talent ) 

ความรู้ที่จดัให้พนกังานต้องก าหนดกลุม่เป้าหมายที่ชดัเจน หากเป็น Talent ต้องรู้และควรรู้ในความรู้

เร่ืองต่างๆที่จะน าไปปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ขึน้อยู่กับต าแหน่งงาน หน้าที่และความ

รับผิดชอบของ Talent เหลา่นัน้ ผู้ เขียนเคยบอกวา่พนกังานสามารถแบง่ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

o Superkeepers 

o Keepers 

o Solidcitizens 

o Misfits 

(อา่นรายละเอียดจากตอน Talent Management : คนเก่งมีความส าคญัอยา่งไร) 

ความรู้ที่องค์กรควรจัดให้ กลุ่มเป้าหมายของพนักงานควรอยู่ในระดับ Solidcitizens-Keepers-

Superkeepers เท่านัน้ ส่วนกลุ่ม Misfits ที่ผลการท างานต ่ากว่าความคาดหวงัและไม่มีศกัยภาพ

เพียงพอ ถึงจดัให้ก็ไมม่ีประโยชน์ แตท่ัง้นีข้ึน้อยูก่บัการตดัสนิใจของผู้บริหารเป็นหลกั 

3. ความสามารถ ( Competency ) 

ประเด็นนี ้คือ องค์กรต้องวิเคราะห์หาช่องว่างของความสามารถ (Competency Gap Analysis) และ

เติมเต็มในสว่นท่ีขาดหายไป ให้อยูใ่นระดบัท่ีองค์กรคาดหวงั (อ่านรายละเอียดจากบทความเร่ือง การ

บริหารงานบคุคลบนพืน้ฐานของความสามารถในงานส าหรับระบบ ISO ตอนที่ 10 และ 12) 

4. ผลงานท่ีดีเลศิ ( Superior performance ) 

สิง่ส าคญัของเร่ืองนี ้คือ องค์กรต้องมีการจดัท าดัชนีชีว้ดัผลงาน (KPI) ที่ชดัเจน ผู้อ่านบางท่านอาจจะ

บอกวา่เอาแคเ่ป็นผลงานท่ีคาดหวงั (Expected performance) ได้หรือไม?่ ไมผิ่ดกติกาครับ แต่ผู้ เขียน

เห็นวา่ไหนๆจะเสยีเวลาและคา่ใช้จ่ายในการท าดชันีชีว้ดัแล้ว ให้พนกังานท าเต็มที่เลยจะดีกว่า อย่าไป

ขีดเส้นบนจ ากัดให้พนกังานท า เพราะเมื่อพนกังานท าถึงขีดเส้นคาดหวงั ก็อาจจะเกิดความเฉยชา

ขึน้มา ถือวา่บรรลตุามเป้าหมายแล้วก็ได้ครับ และอีกประการหนึ่ง ย่อมเป็นการท้าทายความสามารถ

ของพนกังานที่เป็น Talent ด้วย เป็นข้อสงัเกตอย่างหนึ่งของ HR ครับว่า พนกังานที่เป็น Talent สว่น

ใหญ่จะชอบงานท้าทาย กระตือรือล้นท่ีจะท า แม้จะเกินเปา้หมายแล้วก็จะยงัคงท างานเต็มที่ตอ่ไป 

 

 



5. ผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Business Result ) 

ผู้ เขียนมีแนวคิดที่แตกต่างออกไป บริษัทเอกชนโดยมาก จะเห็น “ ก าไร คือ ผลลพัธ์ทางธุรกิจ ” แต่

ผู้ เขียนเห็นวา่ ไมจ่ าเป็นเสมอไป เพราะถือวา่ผลลพัธ์ทางธุรกิจสามารถแปรผนัได้ตามสภาวะขององค์กร 

ยกตัวอย่างเช่น หากบริษัทอยู่ในตลาดหลักทรัพย์ ผลลัพธ์ทางธุรกิจ คือ ผลตอบแทนผู้ ถือหุ้ น 

(Shareholders value) ครับ จริงอยู่ก าไรเป็นสว่นหนึ่งของผลตอบแทน แต่ยงัมีปัจจยัทางการเงินอื่นๆ

เข้ามาเก่ียวข้องอีกครับ ถ้าบริษัทก าลังอยู่ในสภาวะรุกตลาดใหม่ๆขยายกิจการ ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

อาจจะเป็น สว่นแบ่งการตลาด หรือยอดขายที่เพิ่มขึน้ ก าไรต้องมีเพื่อขยายการลงทนุ แต่อาจจะไม่ใช่

เปา้หมายหลกั บริษัทอาจจะเลอืกการกู้สถาบนัการเงินสว่นหนึ่ง ลงทนุเองสว่นหนึ่งเพื่อจดัสดัสว่นให้มี

ต้นทนุต ่าสดุก็ได้ครับ 

หลงัจากนัน้ ผู้ เขียนจึงสรุปเป็นโมเดลของการจดัการความรู้สูผ่ลลพัธ์ทางธุรกิจเป็นรูปนีค้รับ 

สรุปวา่ องค์กรจะน าระบบการจดัการความรู้ไปใช้ ผู้บริหารต้องคิดให้ดีก่อนว่า ท าไปแล้วองค์กรและลกูค้าจะได้

ประโยชน์อย่างไร และหากตดัสินใจที่จะท า ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมัน่อย่างเต็มเป่ียมในการท าระบบครับ และต้องเปิด

โอกาสให้ลกูน้องท างานเต็มที่เพื่อแสดงถึงศกัยภาพภายในของเขา ผู้บริหารต้องคอยหมัน่ควบคมุ ก ากบัดแูลเป็นระยะๆ 

อยา่ให้เขาท าผิดพลาดจนเสยีหายครับ 

 ข้อคิดในการจดัการคนเก่ง ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความสามารถบ้างครับ ถ้าเราไม่เปิดโอกาสให้

เขาท างาน จะรู้ได้อยา่งไรวา่ เขาเป็นคนเก่ง ใช่ไหมครับ ผู้อา่นบางทา่นคงเคยเห็นหวัหน้างานท่ีไมไ่ว้วางใจลกูน้อง รวบงาน

มาท าเสยีคนเดียว ลกูน้องถาม ก็หาวา่ลกูน้องโง่ ลกูน้องไมถ่าม ก็หาวา่ลกูน้องอวดฉลาด ใครเจอหวัหน้างานประเภทนี ้ถือ

วา่เป็นกรรมละครับ คงต้องไปแสดงฝีมือที่อื่นแล้วละ่ครับ 


