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บทคัดยอ
  องคการไดนําแนวคิดการจัดการความรูเขามาใชเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน การจัดการความรู       
ทีมุ่งเนนการแลกเปล่ียนเรียนรูกันในเครอืขายของคนผูซึง่มคีวามสนใจในสิง่ใดสิง่หนึง่รวมกนั เปนส่ิงทีช่วยสรางคณุคา
ใหกับองคการเปนอยางมาก แนวทางการจัดการความรูที่เรียกวา “ชุมชนนักปฏิบัติ” จึงถูกนํามาใชในการจัดการ    
ความรูกันอยางแพรหลายมากย่ิงข้ึน บทความน้ีไดทบทวนแนวคิดท่ัวไปเก่ียวกับการจัดการความรู แนวคิดเก่ียวกับ
ชุมชนนักปฏิบัติ จากน้ันไดนําเสนอกระบวนการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งครอบคลุมการเตรียมการจัดต้ังชุมชน      
การกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรบัผดิชอบ การอาํนวยความสะดวกและจดัหาพ้ืนที ่การดาํเนินกิจกรรมของชมุชน 
การติดตามและประเมินผล และการรักษาความตอเน่ืองของชุมชน ในตอนทายของบทความไดกลาวถึงปจจัยแหง
ความสําเร็จของการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งไดแก ความไววางใจของสมาชิกในชุมชนเอง การไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารระดับสูง และการมีเทคโนโลยีที่สนับสนุนการดําเนินงาน
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Abstract
  Organization has adopted the concept of knowledge management to increase the competitive 
advantage. Knowledge management that focused on knowledge sharing in the network of people who 
are common interested was created the value for organization. Therefore, the knowledge management 
approach which is called communities of practice had been widely used. This article was reviewed the 
general concepts of knowledge management and communities of practice. Then, to point out the process 
of the development of communities of practice, including, the establishment of the communities, defining 
the roles and responsibilities, facilitating and acquisition, the activities in the communities, monitoring and 
evaluation, and maintaining the continuity of the communities of practice. Key success factors of the 
development of communities of practice such as the community members’ trust, the supporting of senior 
management, and the providing of appropriate technology to support their operations were suggested 
in the last section of this paper.
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บทนํา
  ความรูเปนสิ่งที่ขับเคล่ือนองคการและเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ (Evan, 2003; 
Neilson, 2005) องคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธไดโดยอาศัยการจัดการและการบูรณาการความรูเขากับ         
การทํางาน (Droge, Claycomb, & Germain, 2003) การแลกเปล่ียนเรียนรูกันของพนักงานทําใหเกิดความรูใหมและ
ชวยเพ่ิมความสามารถในการสรางนวัตกรรม (Wu & Cavusgil, 2006 ; Camelo-Ordaz, Garci' a - Cruz, Sousa-
Ginel & Valle - Carbrera, 2011) เพ่ิมพูนผลการปฏิบัติงานขององคการ  (Luh Wang, Chiang & Mei Tung, 2012) 
และสรางความไดเปรยีบเหนือคูแขง (Bodhanya, 2008) ปญหาประการสําคัญของการจัดการความรู  คอื การท่ีองคการ
ไมสามารถถายโอน แลกเปล่ียน และนําความรูทีม่อียูมาใชในการทํางานเพ่ือสรางคุณคาใหกับองคการได (Birkinshaw, 
2001; Sambamurthy & Subramani, 2005) ที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากความรูไมเพียงแตซอนอยูภายในองคการ
เทาน้ัน แตยังมีความรูที่ฝงลึกอยูภายในตัวบุคคลซึ่งเปนการยากท่ีจะดึงความรูเหลาน้ันออกมาแลกเปล่ียนเรียนรูกัน 
ในการน้ีองคการจึงจําเปนตองมีความสามารถ (Capabilities) ในการท่ีจะนําความรูที่ซอนอยูนั้นมาแลกเปลี่ยน
ถายทอดและนํามาใชประโยชนในการทํางาน ความรูจึงเปนเร่ืองยากท่ีจะบริหารจัดการ ดังน้ันการจัดการความรูจึง
เปนสิ่งท่ีทาทายองคการเปนอยางมาก การหาแนวทางในการจัดความรูที่เหมาะสมจึงมีความจําเปนย่ิง
  การแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันของคนในองคการเพ่ือทีจ่ะนําความรูไปประยุกตใชในการทํางานถือเปนประเด็น
ที่มีความสําคัญย่ิงในการจัดการความรู ซึ่งสามารถบรรลุไดดวยการสรางเครือขายของคนท่ีมีความสนใจในส่ิงใด      
สิ่งหน่ึงรวมกัน เพ่ือใหเกิดปฏิสมัพันธของคนในการแลกเปล่ียนเรียนรูอันจะนํามาซ่ึงคุณคาใหกับองคการ (Gelin & 
Milusheva, 2011) แนวทางการจัดการความรูทีมุ่งเนนการพัฒนาชุมชนนกัปฏิบตั ิ(Communities of Practice: CoPs) 
ใหเกิดขึ้นภายในองคการสามารถตอบสนองตอความตองการดังกลาว (Wenger & Snyder, 2000)  บทความน้ีได
ทบทวนแนวคิดทัว่ไปเก่ียวกับการจดัการความรู แนวคิดเก่ียวกับชมุชนนกัปฏิบตั ิจากน้ันไดนาํเสนอกระบวนการพัฒนา
ชมุชนนกัปฏิบตัซิึง่ถือเปนหัวใจสาํคัญของการนําแนวคิดชมุชนนกัปฏิบตัเิขามาใชในการจัดการความรู และไดกลาว
ถึงปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติไวในตอนทายของบทความ เน้ือหาตามลําดับ ดังน้ี

แนวคิดท่ัวไปเกี่ยวกับการจัดการความรู
  ความรู คือ สารสนเทศท่ีมีคุณคา ซึ่งมีการนําประสบการณ วิจารณญาณ ความคิด คานิยมและปญญาของ
มนษุยมาวเิคราะหเพ่ือนาํไปใชในการสนบัสนนุการทํางานหรือใชในการแกปญหา (ทพิวรรณ หลอสวุรรณรัตน, 2548) 
ความรูแบงออกเปนสองประเภท คือ ความรูแบบไมชัดแจง (Tacit Knowledge) และความรูแบบชัดแจง (Explicit 
Knowledge) (Nonaka, 1994 ; ทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2548) ความรูแบบไมชดัแจงเปนความรูทีย่ากท่ีจะอธิบาย
ดวยคําพูด มีรากฐานมาจากการกระทําและประสบการณ เปนความเช่ือ ทักษะ และตองผานการฝกฝนเพ่ือใหเกิด
ความชํานาญงาน สวนความรูชัดแจงเปนความรูที่รวบรวมไดงาย สามารถจัดระบบและแลกเปลี่ยนโดยงายดวยวิธี 
ที่เปนทางการไมจําเปนตองอาศัยปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
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ความรูสามารถนาํมารวบรวม กระจาย และใชอยางมปีระสทิธิภาพโดยผานการจัดการความรู (Knowledge Management) 
(Davenport, Long, & Beers, 1998) การจัดการความรูมีขึ้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 4 ประการ ไดแก เปาหมายของ
งาน เปาหมายการพัฒนาคน เปาหมายการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู และเปาหมายความเปนชมุชน
เปนหมูคณะ ความเอ้ืออาทรระหวางกันในท่ีทํางาน (วิจารณ พานิช, 2551) การจัดการความรูเปนกระบวนการที่ตอง
ทําอยางตอเน่ืองและเพ่ิมการหมุนเวียนความรูมากข้ึนเร่ือยๆ ดวยการแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition)   
การสรางความรู (Knowledge Creation) การจัดเก็บและคนคืนความรู (knowledge Storage and Retrieval) และ
การถายทอดความรูและใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization)  (พยัต วุฒิรงค, 2555)
  ในการแสวงหาความรูนั้นองคการควรมีการแสวงหาความรูที่มีประโยชนและมีผลตอการดําเนินงานของ
องคการท้ังจากแหลงภายนอกและภายในองคการ สวนการสรางความรูนัน้เปนการสรางความรูขึน้ใหม (Generative) 
ซึง่อาจเกิดจากความเขาใจลกึซึง้ของแตละบคุคล และควรเปนความรูทีเ่ชือ่มโยงกบัความตองการของลกูคา ในขณะ
ที่การจัดเก็บและการคนคืนความรูคือการที่องคการตองกําหนดวาอะไรที่จะถูกจัดเก็บไวเปนความรู มีการใหความ
สําคัญกับการเก็บรักษาเพ่ือที่จะไดคนคืนความรูมาใชประโยชนไดงายและสะดวก เชน การทําฐานขอมูลความรู       
การจัดทําสมุดจัดเก็บรายช่ือและทักษะของผูเชี่ยวชาญ การประชุม และการอบรม เปนตน สําหรับการถายทอด      
ความรูและการนําความรูไปใชประโยชนนั้นถือเปนประโยชนสูงสุดสําหรับการจัดการความรูขององคการ ความรูได
ถูกนํามาใชในการแกปญหา การพัฒนาผลิตภัณฑใหม รวมถึงการตอบสนองความตองการของลูกคา ทั้งน้ีอาจนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการกระจายและถายทอดความรู ทาํใหองคการเรียนรูไดเรว็ข้ึน (พยัต วุฒริงค, 2555)
  การจัดการความรูสามารถทําไดในสองแนวทางหลัก ไดแก แนวทางท่ีมองการจัดการความรูเปนเหมือน
เทคโนโลยี และแนวทางท่ีมองการจดัการความรูเปนเหมือนมนษุยหรือชมุชน (Swan, 2003 ; ทพิวรรณ หลอสวุรรณรัตน, 
2548) แนวทางแรกมองวาความรูที่อยูในสมองของคนนั้นสามารถนํามากําหนดรหัส เก็บและถายทอดตอไปได           
จุดมุงหมายตามแนวทางน้ี คือ การเปล่ียนความรูไมชัดแจงเปนความรูแบบชัดแจง ซึ่งสามารถรวบรวมถายทอดผาน
เทคโนโลยีสารสนเทศได สวนแนวทางท่ีสองน้ันมองวาการจัดการความรูเปนมากกวาเทคโนโลยี แนวทางน้ีมุงเนน     
ที่กระบวนการเรียนรู ลักษณะทางสังคมและความสัมพันธของความรู ซึ่งสอดคลองกับมุมมองของนักพฤติกรรม
องคการท่ีเชื่อวาความรูและสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรูในองคการน้ันเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคม 
แนวทางในการจัดการความรูจึงควรครอบคลุมการออกแบบตางๆ ที่จะทําใหคนไดมีปฏิสัมพันธทางสังคมรวมกัน      
ดงัน้ัน Wenger (1998) จงึไดนาํเสนอแนวคิดชมุชนนักปฏิบตัขิึน้ซ่ึงเปนส่ิงท่ีชวยสงเสริมใหเกิดปฏิสมัพันธของคนท่ีมี
ความแตกตางกัน อนัจะนํามาซึง่การแลกเปล่ียนเรียนรู ความสรางสรรค นวัตกรรม และความไดเปรยีบในการแขงขนั 
(O’ Dell & Hubert, 2011)

แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ 
  Plessis (2008) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติ คือ กลุมของคนที่ทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายบางอยาง     
โดยผานการสราง แลกเปล่ียน เก็บเก่ียวและนําความรูไปใช ในทํานองเดียวกันกับ Wenger & Snyder (2000) ทีก่ลาว
วาชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง กลุมของคนท่ีมารวมกันอยางไมเปนทางการเพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณและ              
ความสนใจรวมกันในองคการ กลุมคนในชุมชนนักปฏิบัติไดแลกเปล่ียนประสบการณและความรูกันอยางอิสระใน
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แนวทางท่ีสรางสรรคเพ่ือรวมกันแกปญหาในแนวทางใหมๆ ซึ่งสอดคลองกันกับ บดินทร วิจารณ (2547) ที่ไดกลาว
ไววาชุมชนนักปฏิบัติ  คือ กลุมคนท่ีมีความชอบ ใสใจ มีความสนใจในสาระหรือมีปญหารวมกัน สมาชิกในชุมชน     
จะเรียนรูและแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกันเปนระยะๆ ตลอดเวลา จากความหมายของนักวิชาการขางตน
จึงพอจะสรุปไดวา ชุมชนนักปฏิบัติ คือ การรวมกันของกลุมคนที่มีความชอบ ความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพ่ือ     
แลกเปล่ียนประสบการณและความรูกันอยางสรางสรรคเพ่ือนาํความรูไปใชประโยชนและแกปญหาในแนวทางใหมๆ
  ชุมชนนักปฏิบัติมีคุณลักษณะท่ีสําคัญใน 3 มิติ ไดแก ความผูกพันรวม การเปนเจาของกิจการรวมกัน และ
การแบงปนความรู (Wenger, 1998) ในมิติความผูกพันรวมนั้น คือ การมองวาชุมชนนักปฏิบัติมีความแตกตางจาก
ชมุชนปกตใินแงของระดับความสมัพนัธของสมาชกิ ซึง่เปนความสัมพันธทีเ่หนียวแนนอนัเกิดจากความผูกพันในการ
ที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จ การเปนสมาชิกต้ังอยูบนพ้ืนฐานของการปฏิบัติที่จะทําใหเกิดผลงานรวมกัน ซึ่งทําให
เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีมอีทิธิพลตอความเขาใจของกันและกัน การวิจารณ การรวมแสดงความคิดเห็นจะ
เปนสิ่งท่ีชวยเสริมองคความรูของชุมชนและแนนอนวาเปนการเพ่ิมพูนความรูของสมาชิกแตละคน สวนในมิติของ   
การเปนเจาของกิจการรวมกันน้ันเปนลักษณะท่ีวาชุมชนเปนผูกําหนดกิจกรรมและสรางวิธีปฏิบัติกันข้ึนมาเพ่ือที่จะ
บรรลเุปาหมายตามท่ีตองการ ซึง่ไมจาํเปนท่ีสมาชกิทุกคนน้ันจะตองเห็นดวย แตสิง่ท่ีสาํคัญคือการมองวาการปฏิบตัิ
ที่เกิดข้ึนน้ันเปนเร่ืองของการเจรจาตกลงรวม การปฏิบัติที่เกิดข้ึนจึงเปนสิ่งท่ีสมาชิกในชุมชนเปนเจาของรวมกัน         
ในขณะท่ีมิติการแบงปนความรู คือการท่ีชุมชนนักปฏิบัติมีการพัฒนาคลังความรูเพ่ือแบงปนกันใชประโยชน ซึ่งอาจ
เปนเร่ืองราว สัญลักษณ ภาษา วิธีการทํางาน หรือแนวคิดตางๆ ที่ชุมชนไดพัฒนาข้ึนจนกลายเปนสวนหน่ึงของ        
การปฏิบัติที่เปนท่ียอมรับ คลังความรูกลายเปนทรัพยากรท่ีสรางความหมายความเขาใจรวมกัน และประโยชนใน  
การสรางผลงาน
  ในดานองคประกอบของชุมชนนักปฏิบตั ิWenger, McDermott & Snyder (2002) นัน้มองวาชมุชนนักปฏิบตัิ
มีองคประกอบท่ีสําคัญ 3 ประการ ไดแก หัวขอความรู (Domain) ชุมชน (Community) และ วิธีปฏิบัติ (Practice)
  1. หัวขอความรู คือ เน้ือหาหรือปญหาท่ีสมาชิกมีความสนใจรวมกันทําใหเกิดความรับผิดชอบใน                     
องคความรูและพัฒนาวิธีปฏบิตัติางๆ ขึน้มา สมาชกิอาจมคีวามรูเก่ียวกับหวัขอความรูไมเทากัน แตทัง้หมดมคีวามเขาใจ
รวมกันเก่ียวกับหัวขอความรูนั้น ซึ่งชวยใหสมาชิกตัดสินใจไดวาอะไรเปนสิ่งท่ีสําคัญ ความเขาใจรวมกันครอบคลุม
วัตถุประสงค ประเด็นปญหาท่ีไดรับการแกไขไปแลวและท่ียังไมไดแกไข นอกจากน้ีหัวขอความรูยังเปนสิ่งท่ีชวยให
สมาชิกทราบวาอะไรท่ีควรนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูกันจึงจะทําใหเกิดประโยชน
  2. ชุมชน ซึ่งเปนการรวมตัวกันของสมาชิกโดยมีความผูกพันทางสังคม ความเชื่อมั่นในความสามารถ           
และความชอบตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงรวมกันเปนสิ่งท่ีชวยยึดเหน่ียวใหสมาชิกแลกเปล่ียนความรู นั่นหมายความวาการ     
แลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนั้นมีความเช่ือมโยงกันและต้ังอยูบนพ้ืนฐานของความไวเน้ือเชื่อใจ
  3. วิธีปฏิบัติ เปนผลลัพธจากการรวมตัวกันของสมาชิก ซึ่งสวนใหญ คือ ความรูในรูปแบบตางๆ ที่สมาชิก     
ในชุมชนรวมกันสรางข้ึนมาเพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการทํางานประจําวันของตน รวมทั้งเปนความรูที่ไดจาก         
การเรียนรูในงานของแตละคนมาปอนกลับใหกับสมาชิกอ่ืนในชุมชน
  เม่ือพิจารณาจากลักษณะและองคประกอบของชุมชนนักปฏิบัติจะเห็นวาชุมชนนักปฏิบัติมีความแตกตาง
จากการรวมตัวของกลุมคนในองคการรูปแบบอื่น ดังท่ี Wenger & Snyder (2000) ไดชี้ใหเห็นความแตกตางระหวาง
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กลุมทํางานท่ีไมเปนทางการ (Formal Work Group) ทีมโครงการ (Team Project) และเครือขายท่ีไมเปนทางการ 
(Informal Network) กับชมุชนนกัปฏิบตัทิัง้ในสวนของวัตถุประสงค กลุมคนทีอ่ยูในสงักัด สิง่ทีร่วมกลุมคนไวดวยกัน 
และระยะเวลาของการรวมตัว ดังแสดงในตารางท่ี 1

ตารางที่ 1 
ความแตกตางระหวางชุมชนนักปฏิบัติกับการรวมตัวของกลุมคนรูปแบบอื่นขององคการ

    รูปแบบของ          วัตถุประสงค ใครบางที่อยูในสังกัด     สิ่งท่ีรวมกลุมคนไว       ระยะเวลาของ

   การรวมกลุม                                                                              ดวยกัน               การรวมกลุม

ชุมชนนักปฏิบัติ

กลุมทํางานท่ี

ไมเปนทางการ

ทีมโครงการ

เครือขายท่ี

ไมเปนทางการ

พัฒนาความสามารถ

ของสมาชิก สราง

และแลกเปลีย่นความรู

สงมอบสินคา

หรือบริการ

เพ่ือใหสามารถบรรลุ

งานบางอยางเฉพาะ

รวบรวมและกระจาย

ขอมูลขาวสาร

ทางธุรกิจ

กลุมคนผูซึ่งคัดเลือก

ตัวเอง

ทุกคนท่ีตองรายงาน

ตอหัวหนากลุม

พนักงานท่ีไดรบัมอบหมาย

งานจากหัวหนา

เพ่ือนหรือคนรูจักในธุรกิจ

ความชอบ ความผูกพัน

และความมีตัวตน

ที่ยึดโยงอยูกับ

ความชํานาญของกลุม

เปาหมายและ

ความตองการในงาน

เปาหมายของโครงการ

ความจําเปนรวมกัน

นานเทาท่ีความสนใจ

รวมกันของกลุม

ยังคงอยู

จนกระท่ังมีการ

เปลี่ยนแปลง

โครงสรางใหม

จนกระท่ังโครงการ

นั้นเสร็จสิ้น

นานเทาท่ีกลุมคนมี

เหตุผลท่ีจะติดตอกัน

ท่ีมา: Wenger & Snyder, 2000, 142.

  ชุมชนนักปฏิบัติมีความเก่ียวของกับการเรียนรูและเปนกุญแจสําคัญท่ีชวยสรางความสามารถขององคการ 
(Evan, 2003) โดยกลาวไดวาชุมชนนักปฏิบัตินั้นมีประโยชนตอการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ของพนักงาน 
โดยสงเสริมใหเกิดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการต้ังคําถาม สุนทรียสนทนา และการแลกเปล่ียนความรูซึ่งเช่ือมโยง        
ไปยังความรูที่ไมชัดแจงหรือความรูฝงลึกท่ีมีไปยังสมาชิกอ่ืนของชุมชน (Bennet & Bennet, 2008 ; Krishnaveni & 
Sujatha, 2012) ชุมชนนักปฏิบัติยังมีสวนสําคัญในการขับเคล่ือนกลยุทธขององคการ ดังกรณีของธนาคารโลกท่ีได
นําชุมชนนักปฏิบัติมาเปนแนวทางในการจัดการความรูเพ่ือผลักดันกลยุทธอื่นของธนาคาร ในอดีตชุมชนนักปฏิบัติ 
ที่ธนาคารโลกน้ันมีลักษณะเปนกลุมเล็กๆ และกระจัดกระจายไมเช่ือมโยงกัน จนเมื่อธนาคารไดกําหนดเปาหมาย      
สูการเปน “ธนาคารแหงความรู” ธนาคารไดสนับสนุนการดําเนินงานของชุมชนนักปฏิบัติ ทําใหชุมชนนักปฏิบัติ            
มีจํานวนเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็วเกินกวา 100 ชุมชน และในแตละชุมชนมีผูเขารวมเปนจํานวนมาก การลงทุนในชุมชน 
นักปฏิบัติทําใหเกิดการพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรซึ่งขับเคลื่อนกลยุทธตางๆ ของธนาคารท่ีกําหนดข้ึน           
ไดอยางดีย่ิง (Wenger & Snyder, 2000)
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  นอกจากประโยชนของชมุชนนกัปฏิบตัทิีม่ตีอพนักงานและการขับเคล่ือนกลยุทธขององคการ ชมุชนนกัปฏิบตัิ
ยังเปนท่ีมาของความไดเปรียบในการแขงขัน (Liedtka, 1999 ; Lesser & Storck, 2001; O’ Dell & Hubert, 2011) 
ซึ่งอธิบายไดจากแนวคิดมุมมองพื้นฐานของความสามารถ (Capabilities-Based Biew) โดยอาจกลาวไดวา ชุมชน
นักปฏิบัติเปนเหมือนความสามารถ (Capability) ขององคการท่ีสรางความไดเปรียบในการแขงขันผานการเรียนรู 
(Learning) การรวมมือ (Collaboration) และการพัฒนากระบวนการตางๆ ของชุมชนนักปฏิบัติเองอยางตอเน่ือง 
(Liedtka, 1999) การเรียนรู การรวมมือ หรือการดําเนินการตางๆ ที่เปนปฏิสัมพันธของคนในชุมชนนั้นจะทําใหเกิด
ทุนทางสังคม ซึ่งสงผลตอความไดเปรียบในการแขงขันน่ันเอง (Lesser & Storck, 2001) ดูภาพท่ี 1

     ภาพที่ 1: ชุมชนนักปฏิบัติกับการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน
     ท่ีมา: ปรับจาก Lesser & Storck, 2001, 833.

  
  ภาพท่ี 1 พิจารณาไดวาชุมชนนักปฏิบัติซึ่งเปนท่ีรวมของทรัพยากรท่ีมีคุณคา (สมาชิกท่ีมารวมกันอยูใน
ชมุชน) นัน้ชวยสรรสรางทุนทางสังคมขึน้มาโดยผานการแลกเปล่ียนเรียนรู การรวมมือกัน รวมถึงกระบวนการขัดเกลา
ทางสังคมและปฏิสมัพันธทีเ่กิดขึน้ในชมุชน เรียกไดวาเปนเครือขายของความสัมพันธ (Nahapiet & Ghoshal, 1998) 
ทนุทางสังคมหรอืทรพัยากรท่ีอยูในรปูของเครือขายความสัมพันธของบคุคลหรือกลุมสงัคมน้ันมอีทิธิพลตอการเพ่ิมพูน
ผลการปฏิบัติงานขององคการและความไดเปรียบในการแขงขัน ดังกรณีตัวอยางบริษัทเย่ือกระดาษสยาม จํากัด 
(มหาชน) ในเครือซเิมนตไทย ซึง่ไดใชเวทีชมุชนนกัปฏิบตัเิพ่ือการแลกเปล่ียนความรูระหวางสมาชิก จนเกิดเปนเครือขาย
ของความสัมพันธหรือทุนทางสังคมท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2548) 
บริษัทไดมีการประเมินผลการมีสวนรวมของสมาชิกดวยการใหหัวหนางานเปนแชมเปยนทําหนาท่ีสนับสนุนและ
ติดตามพนักงานในสังกัดวาไดมีสวนรวมในการแบงปนความรูกับชุมชนหรือไม การกระทําดังกลาวถือเปนสวนหน่ึง
ในการสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมในการจัดการความรู ทาํใหมจีาํนวนชุมชนนกัปฏิบตัเิพ่ิมมากข้ึน พนักงานสามารถ
เรียนรูไดเร็วข้ึนและนําความรูไปใชประโยชนในโครงการตางๆ เพ่ิมมากข้ึน เชนเดียวกันกับบริษัท P&G และบริษัท 
Rolls-Royce ซึง่ไดนาํชมุชนนกัปฏิบตัมิาเปนแนวทางในการสรางความรูและนวัตกรรม โดยมีจาํนวนชุมชนนกัปฏิบตัิ
ทางดานการวิจัยและพัฒนามากถึง 20 ชุมชน ความรูและนวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกันของชุมชน           
เหลาน้ีทําใหบริษัทบรรลุเปาหมายของธุรกิจไดในระยะเวลาท่ีสั้นลง (Meeuwesen & Berends, 2007) ตัวอยาง         
ดังกลาวแสดงใหเห็นวา ย่ิงมีทุนทางสังคมมากเทาใดจะยิ่งทําใหองคการนั้นมีความไดเปรียบในการแขงขันมากขึ้น
เทาน้ัน ดังน้ันองคการจึงควรหันมาเสริมสรางเครือขายความสัมพันธของบุคคลหรือกลุมสังคม โดยการพยายาม      
เสริมสรางโอกาสในการมีสวนชวยเหลือกันและพยายามทําใหเกิดการแลกเปล่ียนประสบการณรวมกันของพนักงาน 
ซึ่งสามารถทําไดโดยการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติใหเกิดข้ึนในองคการน่ันเอง
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กระบวนการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ
  เพ่ือใหชุมชนนักปฏิบัติดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลน้ันมีขอควรพิจารณาในแตละกระบวนการของ        
การพัฒนาซ่ึงเร่ิมตนจากการเตรียมการจัดต้ัง การกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผดิชอบ การอํานวยความสะดวก
และจัดหาพ้ืนท่ี การดําเนินกิจกรรมของชุมชน การติดตามและประเมินผล และการรักษาความตอเน่ืองของชุมชน    
ดังแสดงในภาพท่ี 2

ภาพที่ 2: กระบวนการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ

  การเตรียมการจัดตั้ง เพ่ือเตรียมการจัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติควรมีการระบุประเภทเน้ือหาหรือหัวขอความรู 
(Domain) รวมทัง้จาํนวนของชุมชนทีม่อียูแลวในองคการ (Evan, 2003 ; Krishnaveni & Sujatha, 2012) โดยมุงคน     
หาวามีกิจกรรมที่เก่ียวของกับการสรางความรูอะไรบาง มีการดําเนินการในกิจกรรมนั้นอยางไร อะไรท่ีทําไดดี อะไร
ท่ีเปนอุปสรรค ในการจัดต้ังชุมชนนั้นควรหลีกเล่ียงการจัดตั้งชุมชนจากคําสั่งของผูบริหาร ชุมชนนักปฏิบัติควรเกิด
ขึน้อยางเปนธรรมชาติจากความพรอมใจของแกนนําและสมาชิกในชุมชน (วิจารณ พานิช, 2551) โดยไดรบัการยอมรับ
จากผูบรหิารระดับสงู ดงันัน้จงึควรทําใหผูบรหิารไดตระหนักและเขาใจถงึนโยบายตางๆ ทีเ่ก่ียวของกบัการดาํเนินงาน
ของชุมชน รวมท้ังการพยายามทําใหเกิดการยอมรับจากสมาชิกในทีม อุทิศเวลากับกิจกรรมของชุมชนอยางเต็มที่ 
นอกจากน้ีควรมีการเตรียมคําตอบสําหรับคําถามบางอยางท่ีผูบริหารหรือสมาชิกอาจกังวล เชน เวลาท่ีแตละคนจะ
ใชหรือไดรับอนุญาตใหสามารถเขารวมกิจกรรมการสรางความรูที่จะมีขึ้น องคการจะทราบไดอยางไรวาชุมชน             
นักปฏิบัตินั้นจะมีการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิผล องคการจะทราบไดอยางไรวากิจกรรมตางๆ ของชุมชนนั้นจะเกิด
ประโยชนกับธุรกิจจริงๆ เปนตน (Evan, 2003) หากสามารถตอบคําถามท่ีผูบริหารหรือสมาชิกสงสัยเปนกังวลไดนั่น
จะเปนการสรางการยอมรับจากผูบริหารและสมาชิกท่ีมีตอชุมชนพรอมกาวสูการดําเนินการในข้ันตอนถัดไป
  กําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ ในชุมชนนักปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จจะมีการกําหนดบทบาท
และความรับผิดชอบของผูมีสวนเก่ียวของไวชัดเจน (Evan, 2003) ผูมีสวนเก่ียวของที่สําคัญ ไดแก ผูสนับสนุน          
สภาแหงนวัตกรรม ผูประสานงาน และสมาชิกของชุมชน 
  ผูสนับสนุน (Sponsor) อาจเปนผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูที่ตระหนักถึงความสําคัญของการมีอยูของชุมชน
นักปฏิบัติ เปนผูที่มีวิสัยทัศนเล็งเห็นถึงผลลัพธที่เกิดขึ้นจากชุมชน และเปนผูมีที่สามารถตัดสินใจในเร่ืองการจัดหา
ทรัพยากรท่ีจําเปนใหกับชุมชนได ผู สนับสนุนจําเปนตองมีทักษะในการโนมนาวและเต็มใจที่จะใหเวลากับ                    
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การประชาสัมพนัธงานของชมุชน รวมทัง้เปนผูทีม่คีวามเขมแขง็พรอมทีจ่ะฟนฝาอปุสรรคตางๆ ทีอ่าจเกิดขึน้ระหวาง
การดําเนินงานของชุมชน ในขณะท่ีสภาแหงนวัตกรรม (Innovation Council) จะเปนผูที่มีบทบาทในการกล่ันกรอง
แนวคิดทีเ่สนอโดยชุมชนนกัปฏิบตั ิและทําหนาท่ีในการใหคาํแนะนําในเร่ืองทีเ่ก่ียวของกับความสอดคลองกับกลยุทธ 
เปาหมายขององคการ สภาแหงนวัตกรรมทํางานรวมกับผูบริหารระดับสูงในการชวยเหลือการดําเนินงานของชุมชน
ที่ สงผลตอการพัฒนาองคการ
  ในสวนของผูประสานงานน้ันจะเปนคนท่ีทาํหนาท่ีคอยชวยเหลืองานธุรการท่ีทาํใหการดําเนินการของชุมชน
เปนไปอยางสะดวกราบร่ืน ซึ่งไดแก การนัดการประชุม การใชหองประชุม วิทยากรท่ีปรึกษา และกิจกรรมธุรการอ่ืนๆ 
สาํหรับบทบาทหนาท่ีของสมาชกิชมุชนนัน้คือการเปนผูกําหนดเร่ืองทีจ่ะเรียนรูและจดัสรรหนาท่ีทีต่องทาํในการเรียนรู
นัน้ 
  อํานวยความสะดวกและจดัหาพืน้ท่ี การอํานวยความสะดวกในทีน่ีค้อืการจดัหาทรพัยากรจาํเปนตอการ
ดําเนินงานของชุมชนนักปฏิบัติ โดยเฉพาะในสวนของงบประมาณ ซึ่งควรมีการเตรียมการใหครอบคลุมคาใชจาย    
ในการเดินทางเพ่ือการประชุม คาใชจายสําหรับวิทยากรภายนอก คาใชจายของผูประสานงานหรือธุรการ นอกจาก
นีค้วรมกีารเตรียมการทรัพยากรดานเทคโนโลยี ซึง่มคีวามจาํเปนในกจิกรรมของชมุชน เชน ระบบอนิทราเน็ต (Intranet) 
อุปกรณสําหรับ Video Conference หรือซอฟแวร (Software) ตางๆ สําหรับการประชุมแบบออนไลน (Evan, 2003) 
ในสวนของการจัดหาพ้ืนท่ีเพ่ือเปนเวทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรูนั้นสามารถจําแนกพ้ืนท่ีออกเปน 2 ประเภท คือ          
พ้ืนท่ีจริงและพ้ืนท่ีเสมือน (วิจารณ พานิช, 2551) พ้ืนท่ีจริงอาจเปนการแลกเปล่ียนเรียนรูที่เกิดข้ึนในงานประจํา            
ซึง่สามารถทําไดในหลากหลายรูปแบบ เชน สภากาแฟ การประชุมทีกํ่าหนดไวเปนประจาํตามหนางาน (เชน การสงเวร
ของพยาบาลในโรงพยาบาล) หรือการจัดพ้ืนท่ีสําหรับแลกเปล่ียนเรียนรูในวาระพิเศษ เชน ตลาดนัดความรู ในขณะ
ที่พ้ืนท่ีเสมือนนั้นเปนการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศชวยแลกเปล่ียนเรียนรู เชน E-mail Loop เว็บไซต บล็อก 
เปนตน 
  การดําเนินกิจกรรม ในการดําเนินกิจกรรมของชุมชนควรมีการส่ือสารใหทราบท่ัวกันวามีชุมชนอะไรอยู
บาง หากมีผูสนใจเขารวมชุมชนเขาเหลาน้ันจะตองดําเนินการใดเพ่ือเขารวมชุมชน กิจกรรมหลักของชุมชนคือ            
การแลกเปล่ียนเรียนรูกันของสมาชิก ชมุชนไหนท่ีสามารถดําเนินการในพ้ืนท่ีงานประจําไดก็สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู 
สุนทรียสนทนากันในส่ิงท่ีเกิดข้ึนประจําวันกันภายในหนวยงาน เชนเดียวกันกับชุมชนออนไลนที่สามารถใช              
ความกาวหนาของเทคโนโลยีในการแลกเปล่ียนเรียนรูกันไดตลอดเวลา นอกจากน้ันควรมีการเผยแพรสิ่งท่ีไดเรียนรู 
โดยอาจจัดกิจกรรมเผยแพรความรูเปนครั้งคราว มีการจัดทําเอกสารแนะนําวิธีการท่ีจะไดประโยชนสูงสุดจากการ  
เขารวมกิจกรรม (Evan, 2003)
  การติดตามและประเมินผล เน่ืองจากชุมชนนักปฏิบัติมีการใชทรัพยากรท้ังขององคการและของสมาชิก
ในชุมชน ดังน้ันจึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของชุมชน ซึ่งควรทําอยาง
ระมัดระวังไมใหเกิดสภาพท่ีเปนลักษณะของการควบคุมจดัการชุมชนมากจนเกินไป คาํถามท่ีนาสนใจในการติดตาม
และประเมินผลความสําเร็จของชุมชนนักปฏิบัติ (Evan, 2003) ไดแก
  1. การดําเนินกิจกรรมของชุมชนนักปฏิบัติมีสวนชวยใหธุรกิจกาวหนาหรือไม
  2. อะไรท่ีเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลของการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของชุมชน
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  3. ชมุชนนกัปฏิบตัชิวยพัฒนาองคความรูทีส่งเสริมการเพ่ิมโอกาสในการทํางานของสมาชิกในอนาคตหรือไม
  4. มีการเรียนรูอะไรบางท่ีเกิดจากการดําเนินกิจกรรมของชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งเปนประโยชนตอองคการบาง
  การรักษาความตอเน่ืองของชุมชนนักปฏิบัติ สิ่งท่ีองคการควรใหความสําคัญคือ การทําใหพ้ืนท่ีชุมชน
นักปฏิบัติเกิดบรรยากาศของความสนุกสนาน คึกคัก และมีการนําประสบการณ ความรูตางๆ ของคนในชุมชน            
นักปฏิบัติมาแลกเปล่ียนกันอยางตอเน่ือง (วิจารณ พานิช, 2551) มีการขยายชุมชนใหเปนท่ีสนใจของพนักงานอ่ืน 
ในการน้ีสมาชิกของชุมชนนักปฏิบัติควรรวมกันส่ือสารและเผยแพรการดําเนินการ ถอดบทเรียนท่ีไดจากการแลก
เปลีย่นเรียนรูรวมกันของชมุชนใหสมาชกิและผูอืน่ในองคการไดรบัทราบ ซึง่อาจมกีารจัดทําเอกสารแนะนําประโยชน
ทีไ่ดจากกิจกรรมและการเรียนรูรวมกัน พยายามจัดใหมกีารพบปะกันของชุมชนท้ังในพ้ืนท่ีจรงิและพ้ืนท่ีเสมือนอยาง
สมํ่าเสมอ มีการสรางเครือขายสวนบุคคลและกระตุนเชิญชวนใหคนมารวมออกความคิดเห็นบนอินทราเน็ต มีการ   
ตั้งคําถามท่ีนาสนใจชวนใหคนตอบ มีการทบทวนเร่ืองของรางวัลการแสดงใหเห็นถึงคุณคาของชุมชนนักปฏิบัติที่มี
ตอองคการ รวมทั้งการทําใหเกิดความภาคภูมิใจและประโยชนรวมของสมาชิกท่ีมีตอชุมชน (Evan, 2003 ; วิจารณ 
พานิช, 2551) การกระทําดังกลาวมาน้ันมีสวนสําคัญในการทําใหสมาชิกไดรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของชุมชน     
อันจะทําใหชุมชนคงอยูและมีการดําเนินกิจกรรมอยางตอเน่ือง

ปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ
  ความสําเร็จของการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติเกิดข้ึนจากปจจัยแหงความสําเร็จ 3 ประการ ไดแก ความไว
วางใจกันของสมาชิกในชุมชน การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง และการมีเทคโนโลยีชวยสนับสนุน           
การดําเนินงาน (Wenger & Snyder, 2000 ; Evan, 2003 ; Wenger, 2004 ; Borzillo, 2009; Krishnaveni & Sujatha, 
2012)
  ความไววางใจของสมาชิกในชุมชน การเขารวมโดยสมัครใจของสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติเปนสิ่งท่ีมี
ความสาํคัญเปนอยางมาก ความสําเร็จของชมุชนเกิดจากการท่ีสมาชิกมคีวามไววางใจซ่ึงกันและกันในความซ่ือสตัย
และความสามารถของสมาชิก (Wenger & Snyder, 2000 ; Krishnaveni & Sujatha, 2012) หากการเขารวมชุมชน
ของสมาชิกน้ันปราศจากการบังคับ เกิดขึน้ดวยความสมัครใจจะทาํใหความสมัพนัธของสมาชิกเกิดข้ึนไดอยางรวดเรว็ 
และเม่ือสมาชิกคํานึงถึงผลประโยชนรวมกันของชุมชนและองคการจะทําใหเกิดความไววางใจ (Wenger & Snyder, 
2000) สมาชิกในชุมชนพูดคุยภาษาเดียวกันสงผลใหการดําเนินงานตางๆ ของชุมชนราบรื่นและประสบความสําเร็จ
ในที่สุด (Lesser & Storck, 2001) 
  การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง หากชุมชนนักปฏิบัติไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงจะย่ิง
ทาํใหการนําแนวคิดชมุชนนกัปฏิบตัเิขามาใชในองคการน้ันประสบความสําเร็จมากย่ิงขึน้ (Wenger, 2004 ; Borzillo, 
2009 ; Krishnaveni & Sujatha, 2012) ผูบริหารระดับสูงควรรวมกําหนดแนวทางการดําเนินงานและเน้ือหาหรือรูป
แบบของชุมชนนกัปฏิบัติในลักษณะของการมีสวนรวม ไมใชลักษณะการควบคุม (Wenger, 2004 ; Borzillo, 2009) 
โดยท่ีมกีารดําเนินงาน เน้ือหาหรือรปูแบบทีม่คีวามสมัพนัธและสอดคลองกบัธุรกิจ (Evan, 2003 ; Milne & Callahan, 
2006) นอกจากน้ีผูบรหิารควรใหการสนับสนนุดานการเงิน อปุกรณ วัสด ุหรือคาใชจายตางๆ ทีเ่ก่ียวของกับการดําเนิน
งานของชุมชน พรอมทั้งจัดใหมีเวลาเพ่ือรับฟงเร่ืองราวตางๆ ของสมาชิก ที่สําคัญผูบริหารควรช้ีใหสมาชิกในชุมชน
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ทราบวาส่ิงท่ีพวกเขากําลังดําเนินการอยูนัน้เปนสิง่ท่ีมคีณุคาและมีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก การกระทํา
ดังกลาวจะทําใหสมาชิกตระหนักและมีความผูกพันกับชุมชนทําใหชุมชนเขมแข็งและมีความตอเน่ืองมากย่ิงข้ึน
  เทคโนโลยสีนบัสนนุ เทคโนโลยีมสีวนชวยในการเขาถึงและแลกเปล่ียนขอมลู รวมทัง้ชวยเช่ือมตอสมาชกิ
ทีอ่าจจะไมสามารถมาพบหนากัน รวมถงึชมุชนทีก่ระจัดกระจายตามลักษณะทางภูมศิาสตร การนําระบบสารสนเทศ
มาใชทําใหชุมชนสามารถเผยแพรความรูไปสูสมาชิกไดงายและรวดเร็ว โดยสามารถทําไดในรูปของเว็บบอรด          
(Web Board) อินทราเน็ต (Intranet) อินเทอรเน็ต (Internet) หรือกรุปแวร (Groupware) (พยัต วุฒิรงค, 2555) 
เทคโนโลยีสารสนเทศทําใหเกิดการสื่อสารและถายโอนความรูตลอดเวลาทําใหเกิดชุมชนนักปฏิบัติเสมือน (Virtual 
Community of Practice) ซึ่งชวยใหการดําเนินการตางๆ มีประสิทธิผลไดเชนเดียวกัน

บทสรุป
  องคการไดนาํแนวคิดชมุชนนกัปฏิบตัมิาเปนแนวทางในการจัดการความรู เพราะเปนวิธีการท่ีชวยใหเกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางคนสูคนท่ีเหมาะสม และมีประโยชนตอการเพ่ิมพูนสมรรถนะของพนักงาน สงเสริม                   
ใหเกิดทุนทางสังคมจากปฏิสัมพันธของสมาชิกในชุมชน ซึ่งเปนท่ีมาของความไดเปรียบในการแขงขัน
   ชุมชนนักปฏิบัติ คือ การรวมกันของกลุมคนที่มีความชอบ ความสนใจในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงเพ่ือแลกเปล่ียน
ประสบการณและความรูกันอยางสรางสรรคเพ่ือนําความรูไปใชประโยชนและแกปญหาในแนวทางใหมๆ โดยมี        
องคประกอบท่ีสาํคัญ 3 ประการคือ หวัขอความรู ชมุชน และวิธีปฏบิตั ิลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบตันิัน้มคีวามแตกตาง
จากการรวมกลุมคนประเภทอืน่ทีม่อียูในองคการ เน่ืองจากชมุชนนักปฏบิตันิัน้มคีวามเหนยีวแนนในความผกูพันรวม 
การเปนเจาของกิจการรวมกัน และมุงท่ีจะแบงปนความรูซึ่งกันและกัน 
  ในการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญของการนําแนวคิดน้ีมาใชในการจัดการความรูนั้น          
ควรใหความสําคัญกับการจัดต้ังชุมชนซึ่งควรเกิดจากความสมัครใจของผูที่จะเขารวม มีการกําหนดบทบาทหนาท่ี
ของผูที่เก่ียวของไวชัดเจน มีการจัดหาทรัพยากรอํานวยความสะดวกและจัดหาพ้ืนท่ีเพ่ือใหชุมชนไดดําเนินกิจกรรม 
นอกจากน้ีควรมีการติดตามและประเมินผลความกาวหนาของชุมชน โดยมุงเนนผลลัพธที่เกิดข้ึนกับองคการ               
เปนสําคัญ ชุมชนนักปฏิบัติควรมีการดําเนินงานอยางตอเนื่องและเผยแพรการดําเนินงานใหสมาชิกและผูอื่น                
ไดรับทราบอยางสมํ่าเสมอ รวมทั้งมีการทบทวนรางวัล การแสดงใหเห็นถึงคุณคาของชุมชน การทําใหเกิดความ      
ภาคภมูใิจและประโยชนรวมของสมาชกิท่ีมตีอชมุชน ซึง่ถือเปนแนวทางท่ีสาํคัญในการรักษาความตอเนือ่งของชมุชน
นักปฏิบัติที่ดี ทั้งนี้จะพบวาความไววางใจของสมาชิกในชุมชน การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง และ      
การมเีทคโนโลยีทีส่นบัสนนุการดําเนนิงานของชมุชนทีเ่พียงพอน้ันเปนปจจยัแหงความสาํเร็จซึง่ชวยใหชมุชนนกัปฏิบตัิ
สรางความไดเปรียบในการแขงขันไดอยางแทจริง
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