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บทคัดยอ 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ ทําให 

องคการจําเปนตองเตรียมพรอมและปรับตัวเพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และการจัดการความรูเปนแนวคิดที่มีความทาทาย 

สําหรับผูบริหารในแงของความอยูรอดขององคการ แนวคิดทั้งสามมีความสําคัญเปนอยางมาก 

ในการบริหารงานองคการในปจจุบัน โดยองคการจะตองบูรณาการแนวคิดทั้งสามนี้และนําไป 

ประยุกตใชในการดําเนนิงานขององคการ 

 การกาวเขาสูองคการแหงการเรียนรูเริ่มจากการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย 

ในองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองทําใหคนเกิดการเรียนรู ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา 

องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู และการที่จะพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น  

องคการก็จะตองมีการจัดการความรูขึ้น โดยตองมีการจัดการความรูอยางเปนระบบ 

มีกระบวนการอยางเปนขั้นตอน ซึ่งการที่องคการมีกระบวนการจัดการความรูที่ดีจะเปน 

เครื่องมือสําคัญในการผลักดันใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป หากองคการสามารถ  

บูรณาการแนวคิดทั้งสามไปประยุกตใชการบริหารองคการจะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่ตัง้ไว 

 คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู การจัดการความรู 
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Abstract 

 Due to the dynamics of change in both the internal context and the external  

environment of organizations, organizations are required to improve their readiness and adapt  

to changes in order to maintain their vitality. Human resources development, learning  

organization, and knowledge management are three concepts that can be challenging options  

for the executives and administrators to help keep the organization well and alive. Nowadays  

these three concepts are considered essential for the administration, and need to be integrated  

into the administrative plans of all organizations. 

 To develop a learning organization can begin with stressing the importance of human  

resources in the organization. Human resources development supports the workforce to learn  

and develop into a learning organization through systematic knowledge management.  

To establish a successful learning organization, the management procedures should be clearly  

and systematically aligned. The systematic instrumentation and integration of the three  

concepts mentioned here can pave the way to success in achieving an organization’s goals. 

 Keywords: Human Resource Development, Learning Organization, Knowledge Management 
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บทนํา 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ เชน โลกาภิวัตน  

(Globalization) ที่ปจจุบันมีการเช่ือมโยงกันทั่วโลก การรวมกลุมทางเศรษฐกิจ การดําเนินธุรกิจ 

มีแนวโนมขยายไปทั่วโลก มีการเปดเขตการคาเสรีในหลายภูมิภาค การผลิตสินคา รวมทั้ง 

การใหบริการที่มีคุณภาพ ทําใหการลงทุนและการแขงขันสงผลกระทบตอองคการ และทรัพยากร 

มนุษยขององคการตองทํางานหนักขึ้น พัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถและทักษะใน 

การปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถผลิตสินคาและบริการตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิด 

ความพึงพอใจ อีกทั้งเรื่องความหลากหลายของแรงงาน (Workforce Diversity) ที่ปจจุบันมีแรงงาน 

ผูหญงิมากขึ้น อายุเฉลี่ยของแรงงานสูงขึ้น มผูีสูงอายุเพิ่มขึ้น สงผลใหพนักงานจํานวนมากจะอยูกับ 

องคการจนเกษียณอายุ ทําใหองคการตองเตรียมพรอมรับมือกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นนี้ การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยจึงมีบทบาทสําคัญในการยกระดับความรูความสามารถและทักษะของพนักงาน 

ใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการ นอกจากนี้ ปจจุบันความรูเปนสินทรัพยที่สําคัญมาก 

ตอการแขงขันขององคการ หลายองคการพยายามนําการจัดการความรูมาใชเพื่อกาวไปสูองคการ 

แหงการเรยีนรู โดยหวังวาจะสามารถทําใหองคการพรอมที่จะรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

อยูตลอดเวลา เพราะฉะนั้นแนวคิดสําคัญที่เปนเทคนิคการบริหารที่นํามาใชในองคการก็คือ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) องคการแหงการเรียนรู  

(Learning Organization: LO) และการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) ซึ่งหากสามารถ 

บูรณาการแนวคดิเหลานี้มาใชในการบริหารองคการก็จะสามารถนําไปสูความสําเร็จขององคการ 

ไดตอไป 
 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) 

 กระแสการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่องคการใหความสําคัญมากในปจจุบัน  

และยิ่งสําคัญมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากเปนปจจัยผลักดันใหองคการเติบโตไดอยางยั่งยืน  

องคการใดที่มีบุคลากรที่พรอมจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาถือวาองคการนั้นนาจะประสบ 

ความสําเร็จ แตความเปนจริงอาจไมเปนเชนนั้น ดังนั้นจงึเปนหนาที่ของผูบริหารรวมทั้งหนวยงาน 

ที่ทําหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองระดมความคิด วางแผนหาวิธีการหรือกลยุทธตาง ๆ  

เพื่อจะทําอยางไรใหบุคลากรในองคการไดพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา  

จากปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ทําใหองคการตองหันมาใหความสําคัญกับบทบาทของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย โดย Delahaye (2005) ไดนําเสนอไว 4 สวน คอื 

  1. การบริหารทุนความรู (The Management of Knowledge Capital) เพราะความรู  

เพิ่มขึ้นไดจากการแบงปน ดังนัน้ องคการตองรักษาความรูที่มีอยูและมกีารสรางความรูขึ้นใหม 
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  2. การใหความสําคัญกับผูเรียนที่เปนผูใหญ (The Importance of the Adult Learner)  

ตองออกแบบการเรยีนรูตามความตองการ สนับสนุนการเรยีนรูในที่ทํางาน 

  3. บทบาทของการเรยีนรูในที่ทํางาน (The Role of Workplace Learning) ทําใหผูเรยีน 

ไดเรยีนรูจากประสบการณ และหัวหนางานที่มคีวามรูและทักษะ ทําใหเกดิการเรยีนรู 

  4. ความเรงดวนของหุนสวนการเรยีนรู (The Emergence of Learning Partnerships)  

ซึ่งชวยสรางความรูและการเรียนรูที่จําเปนตอการผลติสินคาหรอืบรกิารใหม ๆ 

 ปจจุบันเปาหมายหนึ่งขององคการ คือ การเปนองคการแหงการเรียนรู โดยการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยถือเปนพื้นฐานสําคัญของการสรางองคการแหงการเรียนรู กลาวคือ การที ่

องคการจะอยูรอดได ตองสรางขีดความสามารถหรือสมรรถนะขององคการใหเกิดประสิทธภิาพ  

สามารถแขงขันกับองคการอื่น ๆ ได องคการจะตองสรางแนวทางที่เหมาะสม เพื่อใหเกิด 

การเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากรมนุษยทัง้ดานความรู ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ ความคิด  

ทัศนคติ รวมถึงพฤติกรรมตาง ๆ สิ่งเหลานี้มีความสําคัญมากในกระบวนทัศน (Paradigm) ของ  

“ทุนมนุษย” (Human Capital) เพราะมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะผลักดันใหองคการไปถึงเปาหมาย  

จึงตองเขาใจวาทรัพยากรมนุษยแตกตางจากทรัพยากรอื่น โดยเปนสินทรัพยที่ จับตองไมได  

(Intangible Asset) เปนการพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ที่สรางมูลคาเพิ่มได ซึ่ง 

ทุนมนุษย หมายถงึ ความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ รวมถงึประสบการณที่สั่งสมอยูในตัว  

และสามารถนํามารวมกันจนเกิดเปนศักยภาพขององคการ สรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

ถอืเปนมุมมองใหมในการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 การที่องคการตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับที่  

Marquardt (2002) กลาววา “องคการจําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อรักษาความสามารถ 

ในการแขงขันและความอยูรอดขององคการภายใตการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในโลกปจจุบัน  

ทั้งโลกาภิวัตน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ลูกคามีอิทธิพลมากขึ้น และความรูใหม ๆ เกิดขึ้น 

อยางรวดเร็ว” เพราะฉะนั้นองคการจึงตองพัฒนาความรู ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ  

ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในองคการใหดีมากขึ้นอยูเสมอ เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้น โดยประเด็นนี้ Gilley และ Eggland (2002) ไดเสนอวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ประกอบดวย 4 องคประกอบ คอื 

  1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ใหความสําคัญกับบุคคล พัฒนา 

ใหเกิดผลลัพธในระยะสั้น จากการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางาน 

ใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น มักเรียกวา “การฝกอบรม” (Training) ซึ่งแนวทางใหมที่นํามาใช 

คือ “การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติ” (Action Learning) เปนการกระตุนใหหันมาใหความสําคัญ 

กับคุณคา การกระทํา ความเช่ือ และทัศนคติ ผานการทดสอบและการวเิคราะหตนเอง 
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  2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การวิเคราะหความจําเปน 

รายบุคคลในสวนความสนใจ ความสามารถ เพื่อนําไปใชวางแผนพัฒนาใหมคีวามรูทักษะเพื่องาน 

ในอนาคต ทีเ่รยีกวา “การพัฒนา” (Development) ทําใหพนักงานวางแผนความกาวหนาของตนเอง 

ในอนาคต โดยชวยวเิคราะหความสามารถและความสนใจของพนักงานกับความตองการกาวหนา 

ของตนเองกับความตองการขององคการ 

  3. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนงานที่มุงเนน 

ภาพรวมของทั้งองคการใหเกิดผลในระยะสั้น ซึ่งหมายถึง การมุงปรับปรุงผลงานขององคการ  

โดยมีเปาหมายเพื่อรับรองวาบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ แรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมที่ดี 

ในการสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

  4. การพัฒนาองคการ (Organizational Development) เปนงานที่เนนภาพรวม 

องคการและเกิดผลในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การแกไขปญหาขององคการ การปรับปรุงหรือวาง 

ระบบโครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ การกําหนดกลยุทธ การบริหารงาน และภาวะผูนํา  

ถือวาเปนการจัดการที่องคการนํามาใชเพื่อพรอมรับมือกับปญหาทั้งปจจัยภายในและภายนอก 

องคการ โดยมีจุดมุงหมายคอื ความกาวหนาของบุคคล ความเปนมอือาชีพ 

 จะเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการพัฒนาในหลายระดับ  

ตัง้แตระดับบุคคล กลุม รวมถงึองคการ ซึ่งตองมวีธิกีารที่แตกตางกันเพื่อความเหมาะสมและเกิด 

ประสิทธิภาพ สําหรับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น Marquardt และ Engel (2002) ไดเสนอ 

วธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยวามอียู 4 วธิกีาร ดังนี้ 

  1. การใหการศึกษา (Education) เปนการใหความรูสําหรับงานในอนาคต เชน  

การเรยีนในโรงเรยีน/มหาวทิยาลัย อยางในกรณีสถาบันการศกึษาของประเทศสิงคโปรที่มีกิจกรรม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและโรงเรียนการพัฒนาความรูพื้นฐาน ซึ่งสามารถใชในการพัฒนา 

ผูบรหิาร โดยมกีารสรางรูปแบบการใหคําปรกึษา เปนตน 

  2. การฝกอบรม (Training) เพื่อใหสามารถทํางานในปจจุบันได เชน การฝกอบรม 

ระยะยาวของประเทศอินโดนีเซีย ไดมีโปรแกรมการเรียนการสอนทางไกลผานดาวเทียมของ 

รัฐบาลอินโดนีเซียดานการเกษตร การประมง การเลี้ยงสัตว ฯลฯ การฝกอบรมการใหบริการ 

ลูกคาและทักษะการขายพื้นฐานใหกับเจาหนาที่ของธนาคารฮองกง (Hong Kong Bank) 

  3. การพัฒนา (Development) เพื่อสงเสริมใหไดงานที่มีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

ที่ดีขึ้น โดยไมไดเนนที่ตัวงานแตเพียงอยางเดียว เชน บริษัท HITACHI มีการพัฒนาเทคนิค  

ทักษะการทํางาน ความสมัพันธของพนักงาน พัฒนาพนักงานในสิ่งที่ไมไดเกี่ยวของกับการทํางาน โดยม ี

โครงการพัฒนาพนักงาน 3 โครงการ คอื ไฮกุ (Haiku) เปนการเขยีนบทกลอนใหเกิดความพึงพอใจ 

ในธรรมชาตแิละตัวตนของตัวเอง สามารถถายทอดความเปนตัวเองและประสบการณผานบทกลอนได  
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ชาโดะ (Chado) เปนการฝกการชงชาเพื่อใหปรับตัวในการใชชีวิตอยางเรยีบงาย บุคบรฟี (Book Brief)  

เปนการฝกยอความหนังสือที่อาน ทําใหเกิดการคิด วิเคราะห แยกแยะเพื่อสรางความเขาใจ 

กับผูอื่นจากที่ไดสื่อออกมาและฝกทักษะในการนําเสนอ 

  4. การเรียนรู (Learning) เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยเฉพาะการทําให 

ไดเรียนรูอยางตอเนื่องดวยตนเองนั้น เปนองคประกอบหนึ่งของการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ตัวอยางเชน บริษัทโตโยตารับนักศึกษาจบใหมมาทํางาน ใหการฝกอบรมที่จําเปนในสวนเนื้องาน 

ตาง ๆ รวมทั้งงานในโรงงานและงานขายเปนเวลา 1 ป 3 เดือน หลังจากนั้นใหรับฟงการบรรยาย 

จากผูบรหิารระดับสูงถงึวธิกีารแกปญหา และไดรับมอบหมายใหเขยีนวธิีแกปญหาสงหัวหนางาน 

ไปเรื่อย ๆ จนกวาจะคิดหาวิธีการแกไขปญหาไดดวยตนเอง ใชระบบการใหคําปรึกษา สนับสนุน 

พนักงานใหมคีวามรูใหม ๆ และเรยีนรูเทคโนโลยใีหมดวยตนเอง 

 นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองพัฒนาใหมีความพรอมดานอื่นดวย  

นั่นคือ “การพัฒนาดานจิตใจ” สอดคลองกับที่ ประเวศ วะสี (2545) กลาวไววา การพัฒนาตาม 

แนวทางพุทธศาสนา เริ่มจากสวนยอยที่เล็กที่สุด แตมีความสําคัญที่สุดกอน คือ “การรูตัวเอง”  

หรอื “สต”ิ ซึ่งถอืเปนการพัฒนาดานจิตใจที่ยกระดับจิตวิญญาณใหเปนมนุษยที่สมบูรณ มีจติใจสูง  

ลดความเห็นแกตัว อีกทั้ง พระธรรมปฎก (2540, 2542) ยังไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคลตาม 

แนวพุทธศาสนาเริ่มจากการวางรากฐานของการพัฒนา ซึ่งจะใชมรรค 8 เปนตัวปรับสภาพชีวิต 

ของมนุษยใหพรอมที่จะพัฒนาและเขาสูการพัฒนา โดยใชไตรสิกขาคือ ศีล สมาธิ ปญญา  

เปนการสั่งสมพฤติกรรมเพื่อใหมนุษยเปนผูใฝรู และมีตัวชี้วัดความสําเร็จ คือ การภาวนา  

โดยพระธรรมปฎก (2542) ชี้ใหเห็นความแตกตางของ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” กับ  

“การพัฒนามนุษย” วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มองมนุษยเปนการพัฒนาทุนชนิดหนึ่งในทาง 

เศรษฐกิจ แตการพัฒนามนุษยจะมองที่ความสุขและความเจริญของมนุษย ซึ่งปญหา คือ  

องคการพัฒนาความรูหรือสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานเพียงอยางเดียวโดยไมไดสนใจพัฒนา 

ดานจติใจควบคูไปดวย อาจนํามาสูความเสยีหายขององคการได เชน พนักงานธนาคารที่มคีวามรู 

ความสามารถแตมจีติใจที่ไมด ีไมซื่อสัตยสุจรติ ก็อาจจะทุจรติ ฉอโกงได 

 จะเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนแนวคิดที่สําคัญมาก หากองคการสามารถ 

ดําเนนิการไดอยางมปีระสทิธภิาพแลวก็จะเกดิความไดเปรยีบในการแขงขัน ซึ่งเปนไปตามแนวคิด 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวทางแบบตะวันตก ที่ใหความสําคัญกับทั้งระดับบุคคลและ 

องคการ แตไมวาจะเปนการพัฒนาในระดับใด ทายที่สุดองคการยังคงไดประโยชนจากการพัฒนา 

ดังกลาว เชน “การพัฒนาสายอาชีพ” ที่ดูเหมือนมองเรื่องความกาวหนาของคน แตที่จริงยังมี 

ประโยชนเพื่อองคการจะไดวางแผนกําลังคน พัฒนาและเลื่อนตําแหนงไดถูกตอง ลดอัตรา 

การออกจากงาน อีกทั้ง “การพัฒนาองคการ” แมจะเปนการมององคการในภาพรวม แตองคการ 
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จะไมสามารถทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้นไดเลย หากพนักงานแตละคนไมมีการพัฒนา 

ความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ สวนแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวทาง 

แบบตะวันออกนั้น พยายามใหความสําคัญกับมนุษย เนนการเรียนรูควบคูกับการพัฒนาทาง 

ดานจิตใจและจริยธรรม (Merit) รวมถึงใหความสําคัญกับความรูสึกทางจิตใจมากขึ้น เพราะมี 

ความเห็นที่สอดคลองกันวา มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและสําคัญในแงของการพัฒนาอยาง 

สูงสุด ซึ่งจะเปนประโยชนตอมนุษยและองคการตอไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรยีนรู (Learning Organization: LO) 

 การพัฒนาองคการสูการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น รากฐานหนึ่งก็คือการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยใหพรอมรับสิ่งใหม ๆ ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาจะสงผลตอการพัฒนาองคการ 

ใหประสบความสําเร็จ ปจจุบันแนวคดิองคการแหงการเรยีนรู มนัีกวชิาการจํานวนมากไดศึกษาวิจัย 

ในแงมุมตาง ๆ ไวอยางหลากหลาย ทัง้นี้ เปนที่เขาใจตรงกันวา แนวคดิขององคการแหงการเรียนรู 

จะมีลักษณะที่แตกตางไปจากองคการทั่วไป แตอยางไรก็ตาม รูปแบบและกลยุทธขององคการ 

แตละแหงขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะขององคการที่จะปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม  

เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได และดวยความที่แนวคิดการบริหารในปจจุบันใหความสําคัญ 

กับแนวคดิเชิงระบบ (System) ทีม่ององคการเปนระบบเปด (Open System) ที่ตองมคีวามสัมพันธ 

และไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ทําใหองคการตองเผชิญกับสภาพแวดลอม 

ทีส่งผลกระทบตอองคการ 

 Marquardt (2002) ไดเสนอการเปลี่ยนแปลงภายนอกและแรงผลักดันในศตวรรษที่ 21  

ที่ทําใหองคการตองมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง และเกิดการเรียนรู เชน โลกาภิวัตนที่เช่ือมโยง 

เศรษฐกจิของโลกใหเปนระบบเดยีว ความกาวหนาทางเทคโนโลย ีการเปลี่ยนแปลงของประชากร 

และระบบแรงงาน การใชระบบการจางบุคลากรภายนอก (Outsource) การใชแนวคิดสมรรถนะ  

(Competency) และการรวมมอืระหวางหนวยงานที่มคีวามเช่ียวชาญเฉพาะ (Cluster Organization)  

อทิธพิลของลูกคา/ผูบริโภค การมคีวามรูใหมเกดิขึ้นตลอดเวลาและความรูเปรียบเสมอืนสินทรัพย 

ขององคการ พนักงานตองมีการเรียนรูตลอดชีวิต การเปลี่ยนแปลงลักษณะการจางงาน  

ความหลากหลายในสถานที่ทํางาน การเคลื่อนยายแรงงาน เปนตน อีกทั้งยังไดยกคําพูดของ 

ไอนสไตนที่วา “เราไมสามารถแกไขปญหาใหม ๆ ที่เกิดขึ้น โดยใชโครงสรางการคิดแบบเดิม  

ความรู หรือวิธีการทํางานแบบเดิม” ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ทําใหองคการรวมถึงผูบริหารใช 

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จขององคการยุคใหม เช่ือมโยงกับ 

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหองคการเปลี่ยนแปลงเขาสูองคการแหงการเรยีนรู โดยม ี
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เปาหมายเพื่อเพิ่มความรูความสามารถขององคการใหปรับตัวไดและสรางความไดเปรียบใน 

การแขงขันไดอยางยั่งยนื 

 แนวคดิองคการแหงการเรยีนรูมาจากนักวชิาการหลายทาน ไมวาจะเปน Senge (2006)  

ที่ไดใหความหมายวา คอื “การเปลี่ยนแปลงองคการประเภทหนึ่งที่ผูบริหารตองชวยใหองคการมี 

การปรับตัวตลอดเวลา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคการเพื่อพรอมที่จะขับเคลื่อนไปใน 

สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง” Marquardt (2002) ที่กลาววา “องคการแหงการเรียนรู คือ  

องคการที่มีการเรียนรูอยางเต็มพลังของสมาชิก ในการรวบรวม จัดการ ใชความรูเพื่อผลสําเร็จ 

ขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกทั้งใหอํานาจบุคลากร 

ทั้งในและนอกองคการในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยมีาใชในการเรยีนรูและเพิ่ม 

ผลผลิต” นอกจากนี้ Senge (2006) ยังไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในหนังสอื  

The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization เมื่อป ค.ศ. 1990 โดย 

กลาวถึงวิธีการสรางองคการแหงการเรียนรู และระบุวามีวินัย 5 ประการที่เปนการพัฒนาของ 

องคการแหงการเรียนรู ซึ่งเปนการนิยามลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่มีความแตกตาง 

จากองคการแบบดัง้เดมิ โดยประกอบไปดวย 

  1. บุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) หมายถงึ การเรยีนรูของบุคลากร จุดเริ่มตนคือ  

คนในองคการตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่ม 

ศักยภาพของตนเองอยูเสมอ องคการตองสงเสริมใหคนในองคการเรียนรู พัฒนาตนเอง และ 

สรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงานใหพัฒนาไปสูเปาหมาย ซึ่งหมายถึงการจัดกลไกตาง ๆ  

ในองคการ ไมวาจะเปนโครงสรางองคการ ระบบสารสนเทศ ระบบการพัฒนาบุคคล หรือ 

ระเบยีบวธิกีารปฏบิัตงิาน เพื่อใหคนในองคการไดเรยีนรูสิ่งตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

  2. รูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเช่ือ  

ทัศนคติ จากการสั่งสมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ 

ในการทําความเขาใจ ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม สิ่งเหลานี้เปนพื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotional  

Quotient: EQ) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง ทําใหเกดิความกระจางกับรูปแบบความคิด  

ความเช่ือที่มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และพยายามพัฒนารูปแบบความคิด 

ความเช่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ไมยึดติดกับความเช่ือเกาที่ลาสมัย สามารถ 

บรหิารปรับเปลี่ยนกรอบความคดิของตนและทําความเขาใจได 

  3. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การสรางทัศนคติรวมของคน 

ในองคการ ใหสามารถมองเห็นภาพและมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน เปรยีบเสมอืน 

หางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย  

องคการตองกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะเปนกรอบความคิดเกี่ยวกับสภาพในอนาคตของ 
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องคการที่ทุกคนมคีวามปรารถนารวมกัน ทุกคนจะทุมเทแรงกายแรงใจทําใหเกดิขึ้น ทัง้นี้ก็เพื่อให 

การเรยีนรู ทดลองสิง่ใหม ๆ ของคนในองคการเปนไปในทศิทางเดยีวกัน 

  4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันเพื่อใหมี 

การแลกเปลี่ยนถายทอดความรูและประสบการณกันอยางสมํ่าเสมอ เนนการทํางานเพื่อใหเกดิ 

ความสามัคคีในการรวมมือกันแกปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้น ในองคการจะตองมีการแลกเปลี่ยนความรู  

ประสบการณ มีการแบงปน ถายทอดขอมูลระหวางกนัและกัน ซึ่งการเรียนรูและพัฒนาในเรื่องนี้ 

จะชวยใหการทํางานรวมกันในองคการ มีความเปนทีมที่ดีขึ้น ชวยใหสมาชิก แตละคนสามารถ 

แสดงศักยภาพทีม่อียูออกมาไดอยางเต็มที่ 

  5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนในองคการสามารถ 

เช่ือมโยงสิ่งตาง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบไดอยางเขาใจและมีเหตุผล  

เปนการมองภาพรวม (Total System) กอนวามีเปาหมายการทํางานอยางไรแลวจึงสามารถมองเห็น 

ระบบยอย (Subsystem) ทําใหสามารถนําไปวางแผนและทําสวนยอยใหเสร็จทีละสวน สามารถมอง 

ปญหาที่เกิดขึ้นได โดยนํามาบูรณาการเปนความรูใหม เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบได 

สอดคลองกับความเปนจรงิ 

 การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทําใหรูปแบบของความคิดและความรูที่มีอยูไมสามารถแกไข 

ปญหาได องคการจําเปนตองเปลี่ยนมุมมองใหม เพื่อเพิ่มความสามารถและสมรรถนะใน 

การเรียนรู แนนอนวาสิ่งสําคัญที่องคการจะตองใหความสําคัญคือเรื่องของแรงงาน พนักงาน 

ในปจจุบันมีความรูที่มากขึ้น อาจนําเทคนิคการทํางานเปนทีม การทํางานขามสายงานมาใชสําหรับ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูในระหวางการทําโครงการที่รับผิดชอบรวมกัน เพราะทุกคนสรางและถาย 

โอนความรู สามารถเรียนรูซึ่งกันและกันได องคการควรใหอํานาจกับพนักงานในการดําเนินงาน 

และการตัดสินใจมากขึ้น (Empowerment) อีกทั้งแรงผลักดันทางดานเทคโนโลยีและการแขงขัน  

ทําใหองคการสามารถเคลื่อนยายความรูไดอยางรวดเร็วขึ้น ไมมีขอจํากัดในเรื่องของระยะเวลา 

และสถานที่ อาจปรับเปลี่ยนรูปแบบขององคการเปน “องคการเสมือนจริง” (Virtual Organization)  

เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีการใชทีมงานเสมือนจริง (Virtual Team) ทํางานแบบกลุมหรือทีม 

ผานระบบเทคโนโลย ีโดยไมมขีอจํากัดเรื่องสถานที่การทํางาน นอกจากนัน้ ความรูมกีารเปลี่ยนแปลง 

อยางรวดเร็ว พนักงานในองคการจึงตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่องดวยตนเอง ไมสามารถรอแคเพียง 

การฝกอบรม (Training) จากองคการเทานั้น (Marquardt, 2002) โดยจะตองจัดโครงสรางองคการ 

ใหเหมาะสม มุงเนนคุณภาพ มีระบบตรวจสอบที่ดีทั้งกอน ระหวาง และหลังการดําเนินงาน  

ในขณะเดียวกัน ยังตองพิจารณาองคการของตนเองและสนใจองคการภายนอก เพื่อเทียบเคียง  

(Benchmark) กับสากล และหาแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ที่เหมาะสมกับองคการ แตไมใช 

การลอกเลียนแบบ อีกทั้งตองสามารถคาดการณและปรับตัวตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได  
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มีความเช่ียวชาญในการถายโอนแลกเปลี่ยนความรูไปยังสวนตาง ๆ ขององคการ มีกลยุทธและ 

ปรับเปลี่ยนกลยุทธไดทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได โดยองคการจะใชความสามารถของ 

พนักงาน เพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกดิขึ้น ใหความสําคัญกับนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 

ของพนักงาน ซึ่งในปจจุบันการพัฒนาทีมคนเกงหรือคนที่มีความสามารถพิเศษ (Talent Pool)  

ไดกลายเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จ และสามารถ 

แขงขันกับองคการอื่น ๆ ได ซึ่ง Marquardt (2002) สรุปวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการ 

ที่มีความสามารถในการปรับตัวใหม (Renew) และตื่นตัวที่จะตอบสนองตอสภาพแวดลอม 

ที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

 Marquardt (2002) กลาววา องคการแหงการเรียนรูจะมีการเรียนรูรวมกันในระบบของ 

องคการ สมาชิกทุกคนจะตระหนักวาการเรียนรูมคีวามสําคัญและสงผลตอความสําเร็จขององคการ  

ซึ่งองคการควรสงเสริมใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง อีกทั้งการเรียนรูของสมาชิกในองคการ 

จะตองถูกใชอยางมีกลยุทธ โดยกําหนดแนวทางใหเหมาะสม บูรณาการเขากับการทํางานเรียนรู 

ไปพรอมกับการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญกับความคิดสรางสรรคและการสรางการเรียนรู  

มกีารพัฒนาความสามารถหรอืสมรรถนะในตําแหนงตาง ๆ ของทุกระดับการบรหิารและพนักงาน  

เพื่อใหมีกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได เหมาะสมและสอดคลองกับหนาที่  

ความรับผิดชอบ ทําใหมกีารผลติสนิคาและบรกิารรูปแบบใหม ๆ บนพื้นฐานของการคดิอยางเปน 

ระบบ นอกจากนี้ บรรยากาศขององคการแหงการเรียนรูจะมีการกระตุน สงเสริม และใหรางวัล  

เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและกลุมสมาชิกในองคการมีแรงจูงใจในการปรับปรุง 

ตนเองใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง โดยสิ่งเหลานี้ควรจะตองดําเนินการเปนประจําทุกวัน 

อยางตอเนื่อง และที่สําคัญคือ องคการจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกเขาถึงแหลงขอมูล 

ในการเรยีนรูขององคการดวย 

 สําหรับเรื่อง “ระบบขององคการแหงการเรียนรู” นั้น Marquardt (2002) กลาววา  

ประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ คอื การเรยีนรู (Learning) องคการ (Organization) คน (People)  

ความรู (Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) โดยทั้ง 5 ระบบมีความเกี่ยวของสัมพันธ 

กันทั้งหมด หากนําระบบยอยทั้ง 5 นี้รวมเขาไปในกระบวนการพัฒนาไปสูการเปนองคการ 

แหงการเรียนรูก็จะสามารถบรรลุเปาหมายไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องคการแหงการเรียนรู 

จงึเปนการพัฒนาองคการรูปแบบหนึ่งที่ตองการใหองคการกาวไปสูความสําเร็จได และยังสามารถ 

ประยุกตใชกับระบบของการพัฒนาองคการรูปแบบอื่น ๆ ไดดวย แตปญหาสําคัญ คือ จะทํา 

อยางไรใหพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่ประสบความสําเร็จได ซึ่งการจะไปสู 

เปาหมายนัน้จะตองมกีารพัฒนาระบบยอยที่มคีวามสัมพันธกันทัง้ 5 ระบบนั่นเอง 
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แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 

 Takeuchi และ Nonaka (2004) กลาววา “In an economy where the only certainty is  

uncertainty, the one sure source of lasting competitive advantage is knowledge” ความรูเปน 

ความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืนที่สุด โดยเฉพาะปจจุบันที่เปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู  

(Knowledge-based Economy) ซึ่งตองอาศัยความรูขับเคลื่อนใหองคการสามารถดําเนินตอไปได  

ใหความสําคัญกับสินทรัพยที่ จับตองไมได เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เทคโนโลยี  

โดยความรูเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุด มีลักษณะเฉพาะ คือ ไมมีขีดจํากัด ยิ่งใชยิ่งเพิ่มขึ้น ยิ่งใชมาก 

ยิ่งมคีุณคาเพิ่มมากขึ้น กลาวคอื ยิ่งองคการมีความรูมากก็ยิ่งสามารถเรียนรูในสิ่งใหม ๆ ไดมากขึ้น  

เมื่อมีการเรียนรูมากขึ้นก็สามารถสรางความรูใหมไดมากขึ้น เมื่อนําความรูที่มีอยูเดิมบูรณาการ 

กับความรูใหมก็จะเกิดความรูใหม ๆ ขึ้นมาอีก และนําไปใชประโยชนไดมากขึ้น กลายเปนวงจร 

ทีไ่มสิ้นสุด เรยีกวา “วงจรการเรียนรู” และการที่องคการจะสามารถสรางและรักษาความไดเปรียบ 

ในการแขงขันไดนั้น ตองทําใหวงจรการเรียนรูเกิดขึ้นตอเนื่อง โดยจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมี 

กระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด แบงปน และใช 

ความรู ซึ่งกค็อื “การจัดการความรู” นั่นเอง 

 ในสวนของ “ความรู” นัน้ Takeuchi และ Nonaka (2004) ไดเขยีนหนังสอืช่ือ Hitotsubashi  

on Knowledge Management โดยอธิบายวา โลกปจจุบันไดเปลี่ยนจากโลกอุตสาหกรรมที่มีแต 

เครื่องจักรมาใชหุนยนตแทนคน เปนโลกแหงความรูที่ใชทั้งความรูจากสมองและประสบการณ 

จากการลงมือทําของพนักงานทุกคน เปรียบไดกับความรูที่มี 2 แบบ คือ 1) ความรูชัดแจง  

(Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถบรรยาย หรือถอดความออกมาได 

ในรูปของทฤษฎี การแกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล เปนลักษณะของความรูที่ทุกคนสามารถ 

เขาถึงหรือหาซื้อได และ 2) ความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่อยูในสมองของคน  

ไดมาจากประสบการณ สัญชาตญาณ หรือพรสวรรค สวนหนึ่งยากตอการบรรยายเปนถอยคํา  

หรือสูตรสําเร็จ ขึ้นอยูกับความเช่ือและทักษะเชิงวิชาการของบุคคลที่จะกลั่นกรอง ความรูชนิดนี้ 

สามารถพัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูที่จะทําใหเกิดการไดเปรียบในการแขงขัน  

บางแหลงขอมูลเรยีกความรูชนดินี้วา “ภูมปิญญา” (Wisdom) 

 Stacey (2001) เสนอมุมมองเกี่ยวกับความรูที่แตกตางออกไป โดยใหเหตุผลวา  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) คือ มุมมองที่คลายกับ 

กระบวนการสื่อสาร (Communication) ดังนั้น จึงไมจําเปนตองแยกประเภทของความรู หรือ 

ไมจําเปนตองมีการแปลงรูปแบบของความรู เนื่องจากความรูไมไดอยูภายในจิตใจของมนุษย  

ไมไดเก็บไวในที่ใดที่หนึ่ง เพราะความรูสามารถถูกผลิตซ้ําขึ้นไดอยูเสมอ สามารถลอกเลียนแบบได  

รวมทั้งยังสามารถทําใหเปลี่ยนแปลงไดโดยการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลดวยการสื่อสาร  
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ซึ่งการสื่อสารนั้นก็คือความสัมพันธของมนุษยและยังถือเปนกระบวนการดํารงชีวิตของมนุษย 

ซึ่งไมสามารถดักจับหรือเก็บความรูไวได แตบุคคลที่เขาไปมีสวนรวมในการมีปฏิสัมพันธกัน 

น่ันถือเปนการสรางความรูรวมกัน Stacey ไดเสนอมุมมองที่กวางขึ้นในการสรางและจัดเก็บความรู  

โดยไมจําเปนที่ความรูจะตองถูกจํากัดดวยขอบเขตการจําแนกความรูออกเปน 2 ประเภทเทานั้น  

เพราะความเปนจริงแลวความรูที่เกดิขึ้นนั้นสามารถผลิตซ้ําไดดวยกระบวนการสื่อสารของมนุษย 

 สําหรับความหมายของการจัดการความรูนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงไว  

ที่สําคัญ เชน Collison และ Parcell (2004) กลาวถึง การจัดการความรูวาคือการคนหาและ 

สรางความรู เปนการแสวงหาผูรูเพื่อใหผูรูนั้นถายทอดความรูออกมา เนนที่ผูรูและการนําความรูใหม 

มาใช โดยลักษณะของการจัดการความรูเปนการผสมผสานระหวางองคประกอบ 3 สวน คือ คน  

กระบวนการ และเทคโนโลยี ซึ่งจะขาดสวนใดสวนหนึ่งไปไมได อีกทั้งยังกลาววาการเตรียม 

ความพรอมในการจัดการความรู เชน การสรางความเขาใจกับคนในองคการการสรางระบบ 

ที่เหมาะสม การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมที่สอดคลองกับแนวทางการจัดการความรู ฯลฯ  

มีความสําคัญ หลายองคการลมเหลวเพราะขาดการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ โดยเสนอวา  

ในการจัดการความรูนั้น หากมีการเตรียมความพรอมแลวก็ควรลงมือปฏิบัติดวยการเริ่มตนทํา 

จากสิ่งงาย ๆ ดวยคําถามงาย ๆ เชน “เราจําเปนจะตองเรียนรูอะไร” จะนํามาซึ่งคําตอบที่นําไปสู 

การเรียนรูได นอกจากนี้ ยังไดนําเสนอเครื่องมือและเทคนิคมากมาย เชน การใชภาษาธรรมดา 

ในการสื่อสารเพื่อแบงปนความรู เพราะหลายองคการพยายามใชคําที่สวยหรู ดูดี แตเขาใจยาก  

ทําใหสื่อสารกับพนักงานไมเขาใจ การใชเทคนิค After Action Review (AAR) ซึ่งเปนการประชุมเล็ก ๆ  

ใชเวลาไมนาน เพื่อทบทวนสิ่งที่ทีมงานไดปฏบิัติมา การเก็บความรูไวในองคการ เชน การสัมภาษณ 

เพื่อรวบรวมความรูสําคัญ การบันทกึความรู การสรางฐานความรูหรอืคลังความรู เพื่อใหพนักงาน 

ในองคการสามารถ เขามาแบงปนความรูกัน ซึ่งกระบวนการที่กลาวมานี้จะทําใหการจัดการ 

ความรูประสบความสําเร็จมากขึ้น แตนาเสยีดายวาหลายองคการกลับมองขาม 

 การพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูจําเปนตองอาศัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ใหพรอมรับมือกับสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ ตองใหความสําคัญกับการเรียนรูเพื่อใหเกิดเปนความรู 

และมีการจัดการความรูตอไป ประเด็นสําคัญของการจัดการความรูก็คือ “การเรียนรู” โดย  

“วัฒนธรรม” ถือเปนองคประกอบหนึ่งที่ชวยสนับสนุนการนําการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติหรอื 

การประยุกตใช การสรางวัฒนธรรมสําหรับการเรียนรูจะชวยสนับสนุนการแบงปนและการสราง 

ความรูใหเกิดขึ้นในองคการ สอดคลองกับที่ Gorelick และคณะ (2004) ไดเสนอวา “วัฒนธรรม 

ที่เปนมิตรกับการจัดการความรู” (Knowledge-friendly Culture) ประกอบดวย การทํางานเปนทีม  

(Teamwork) การใหความชวยเหลือและแบงปนสิ่งตาง ๆ รวมกัน (Collaboration and Sharing)  

การรวมทีมจากผูเชี่ยวชาญในโครงการ (Project-oriented) การทํางานแบบขามสายงาน  
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(Cross-functional) ซึ่งสิ่งเหลานี้สอดคลองกับการพัฒนาการเรียนรูตามแนวคิดการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยและองคการแหงการเรยีนรูดวยเชนกัน 

 นอกจากนี้ Schein (2010) ยังไดกลาวถึง ลักษณะของวัฒนธรรมการเรียนรูที่มี ฐานคติวา  

เราสามารถจัดการกับสภาพแวดลอมได โดยองคการตองเรียนรูในลักษณะเชิงรุก แทนที่จะรอ 

แกปญหาเพยีงอยางเดยีว และตองพยายามคนหาความรูใหม ๆ อกีทัง้ตองมองวาธรรมชาติของคน 

สามารถเปลี่ยนแปลงได เพราะฉะนั้นจึงตองพยายามหาวิธีการในการนําศักยภาพเหลานั้นออกมา 

ใชประโยชนใหได โดยอาจเนนการทาํงานรวมกันเปนกลุม/ทีมงาน หรือทํางานเดี่ยวก็ได ทั้งนี้ 

ขึ้นอยูกับวาองคการตองการจะพัฒนาการเรียนรูของพนักงานในลักษณะใด โดยจะตองมีกรอบ 

การวัดผลที่มรีะยะเวลาเหมาะสมและมุงใหเกดิผลในอนาคต 

 ปจจุบันหลายองคการไดนําการจัดการความรูมาใชเปนเครื่องมือหรือเทคนิคทาง 

การบริหารเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 

ผานการเรียนรูโดยอาศัยการจัดการความรูในทางปฏิบัต ิไดแก เครื่องมือและกระบวนการตาง ๆ  

ซึ่งเปนไปตามที ่Gorelick และคณะ (2004) กลาววา “How to increase performance through learning  

(by using) knowledge management in practice (which are tool and process)” ผูที่มคีวามสําคัญ  

คือ ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย (HR Professionals) ตองสามารถนําการจัดการความรูไป 

ประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งเปนไปในลักษณะของกลยุทธ เชน กลยุทธที่เนนความรู  

(Classification of Knowledge) ที่เสนอโดย Takeuchi และ Nonaka (1995) วาเปนกลยุทธที่เนน 

ความสามารถในการเขาถึงความรูและการเปลี่ยนรูปแบบของความรู ผานการมปีฏสิัมพันธระหวาง  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) กับ ความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) ทัง้รูปแบบ Socialization  

Externalization Combination และ Internalization เปนตน (พชิิต เทพวรรณ, 2554: 190) ทัง้นี้ เพราะ 

การจัดการความรูมีลักษณะเปนบทบาทเชิงกลยุทธ (Strategic Roles) อยางหนึ่ง การที่องคการ 

จะประสบความสําเร็จหรอืไมก็ขึ้นอยูกับการจัดการความรูดวยเชนเดยีวกัน 

 Gorelick และคณะ (2004) ไดยกตัวอยางกรณีศึกษา คือ British Petroleum, De Beers  

และ Shell ซึ่งลวนแตใหความสําคัญกับการวางแผนในการดําเนินงาน โดยมีเปาหมายใหเกิด 

การจัดการความรูขึ้นในองคการ ความสําเร็จเกิดจากการมวีัฒนธรรมที่ชวยสนับสนุน เทคโนโลยี 

ที่นํามาใชเปนเครื่องมือมีความหลากหลาย มีการแบงปนและเผยแพรความรู และปจจัยสําคัญ 

ที่สุดก็คอื คนในองคการทีเ่กดิความผูกพัน (Commitment) ในหนาที่ที่ตองรับผิดชอบและพรอมจะ 

เสียสละเวลาเปนตัวอยางใหกับพนักงานที่อยูในองคการเดียวกันในการทําใหการจัดการความรู 

สามารถนําไปใชไดอยางมปีระสทิธภิาพและเกดิความสําเร็จตอไป นอกจากนี้ จริประภา อัครบวร  

(2552) ไดยกตัวอยางกรณีศึกษา คือ บริษัท 3M ที่มีหนวยงานดูแลเรื่องการจัดการความรูนี้ 

โดยเฉพาะ ใหความสําคัญกับการถายโอนความรูโดยมีธุรกิจเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญ  
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ใชการจัดการความรูหลายวิธี เชน การวิเคราะหเครือขายทางสังคม (Social Network Analysis)  

เพื่อคนหาความสัมพันธของกลุมคนที่เปนนักวิทยาศาสตร ทีมขาย และกลุมคนที่มีความสําคัญ 

ตอธุรกิจการใชเรื่องเลา (Story Telling) ชวยเก็บความรูภายในองคการหลังจากมีการปฏิบัติการ 

ในเรื่องตาง ๆ แลว การใชเว็บไซตที่เรียกวา “Wikis” เพื่อใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น 

รวมกัน สรางความรวมมอืจนกลายเปนชุมชนรูปแบบหนึ่ง การสรางเครอืขายอยางไมเปนทางการ  

เพื่อใหเกิดการทํางานขามสายงาน การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อใหเกิดผล 

การปฏิบัติงานรวมกัน โดยไมไดมุงนําความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) ออกมาเก็บและเปลี่ยนเปน  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนหลัก ดังนั้น การทําใหพนักงานที่มีความหลากหลาย 

ในอาชีพ ประสบการณ มาพบกันอยางไมเปนทางการนัน้ เปนการทําใหเกดิการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

จนกลายเปนนวัตกรรมที่เปนผลติภัณฑและกระบวนการทํางาน 

 การจัดการความรูถือวาเปนเครื่องมือของการสรางองคการแหงการเรียนรูที่สําคัญ  

การจัดการความรูจากมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนแนวทางการดําเนินงานไปสู 

ความสําเร็จที่องคการตองการ กรอบและรูปแบบการปฏิบัติงานตองสามารถปรับปรุงและ 

เปลี่ยนแปลงใหเขากับการดําเนินงานขององคการได และมีการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงาน 

ผานกระบวนการเรียนรูใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือ เพราะการทําความเขาใจเกี่ยวกับ 

เรื่องของการเรียนรูหรือการจัดการความรูนั้นจะตองอาศัย “การลงมือปฏิบัติ” เปนสําคัญ  

เพราะฉะนั้น การศึกษาการจัดการความรูในลักษณะของกรณีศึกษาขององคการที่ประสบความสําเร็จ 

จึงมีประโยชนเปนอยางมาก ทั้งนี้ก็เพื่อเปนการสรางแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการนํา 

การจัดการความรูไปสูการปฏบิัตใิหมคีวามเหมาะสมตอไป 
 

บทสรุป 

 การบูรณาการแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และ 

การจัดการความรูเพื่อนําไปสูความสําเร็จขององคการ เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหารในแง 

ความอยูรอดขององคการ โดยองคการจะตองบูรณาการแนวคิดทั้งสามนี้และนําไปใชในองคการ  

หากองคการตองการกาวเขาสูองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจากการใหความสําคัญกับ 

ทรัพยากรมนุษยในองคการ มีการพัฒนาใหเหมาะสม เพราะองคการตองอาศัยทรัพยากรมนุษย 

ในการพัฒนาองคการ อีกทั้งตองทําใหคนเกิดการเรียนรูเกิดขึ้น อาจเปนการเรียนรูในระดับ 

บุคคล กลุม เช่ือมโยงสูระดับองคการ ผานวิธีการตาง ๆ ทั้งการใหการศึกษา การฝกอบรม  

การพัฒนา และการเรียนรู โดยการสรางองคการแหงการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญอยางหนึ่งของ 

การบริหารองคการ มีการระดมความรู ความคิด และประสบการณออกมาจากพนักงานแตละคน  

เพื่อบูรณาการใหเกิดประโยชนสูงสุด และการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูนั้น องคการก็ตอง 
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มีการจัดการความรู นั่นคือ องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นได ก็ตอเมื่อองคการใหความสําคัญ 

กับการจัดการความรูที่มีอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองดําเนินการอยางเปนระบบ มีกระบวนการ 

เปนขั้นตอน ดําเนินการในลักษณะของกลยุทธ และตองเกิดขึ้นในทุกสวนขององคการ เพื่อให 

สามารถดึงศักยภาพ ความรู ความสามารถ ทักษะของคนในองคการออกมาใชใหเกิดประโยชน 

มากที่สุด การจัดการความรูมีความซับซอนมากกวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  

เพราะตองดําเนินการอยางตอเนื่องและเปนระบบ องคการจะทําอยางไรใหพนักงานสามารถ 

เขาถึงความรู เกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน และองคการจะจัดเก็บความรู 

เหลานั้นไวกับองคการไดอยางไร อาจนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการ 

ความรูรวมดวย ถอืเปนเรื่องที่ทาทายสําหรับผูบรหิารองคการวาจะมวีิธกีารในการจัดการความรู 

ที่เหมาะสมอยางไรเพื่อใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู การที่องคการมีกระบวนการ 

จัดการความรูที่ดีก็จะเปนเครื่องมือ และแรงขับเคลื่อนที่สําคัญในการผลักดันใหองคการเปน 

องคการแหงการเรยีนรูไดตอไป สุดทายนี้ หากองคการสามารถบูรณาการและประยุกตใชแนวคิด 

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และการจัดการความรูไดอยางถูกตอง 

และเหมาะสมแลว องคการยอมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไวอยางแนนอน 
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