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บทคัดยอ 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ ทําให 

องคการจําเปนตองเตรียมพรอมและปรับตัวเพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และการจัดการความรูเปนแนวคิดที่มีความทาทาย 

สําหรับผูบริหารในแงของความอยูรอดขององคการ แนวคิดทั้งสามมีความสําคัญเปนอยางมาก 

ในการบริหารงานองคการในปจจุบัน โดยองคการจะตองบูรณาการแนวคิดทั้งสามนี้และนําไป 

ประยุกตใชในการดําเนนิงานขององคการ 

 การกาวเขาสูองคการแหงการเรียนรูเริ่มจากการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย 

ในองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองทําใหคนเกิดการเรียนรู ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา 

องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู และการที่จะพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น  

องคการก็จะตองมีการจัดการความรูขึ้น โดยตองมีการจัดการความรูอยางเปนระบบ 

มีกระบวนการอยางเปนขั้นตอน ซึ่งการที่องคการมีกระบวนการจัดการความรูที่ดีจะเปน 

เครื่องมือสําคัญในการผลักดันใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป หากองคการสามารถ  

บูรณาการแนวคิดทั้งสามไปประยุกตใชการบริหารองคการจะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่ตัง้ไว 

 คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู 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 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ เชน โลกาภิวัตน  

(Globalization) ที่ปจจุบันมีการเช่ือมโยงกันทั่วโลก การรวมกลุมทางเศรษฐกิจ การดําเนินธุรกิจ 

มีแนวโนมขยายไปทั่วโลก มีการเปดเขตการคาเสรีในหลายภูมิภาค การผลิตสินคา รวมทั้ง 

การใหบริการที่มีคุณภาพ ทําใหการลงทุนและการแขงขันสงผลกระทบตอองคการ และทรัพยากร 

มนุษยขององคการตองทํางานหนักขึ้น พัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถและทักษะใน 

การปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถผลิตสินคาและบริการตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิด 

ความพึงพอใจ อีกทั้งเรื่องความหลากหลายของแรงงาน (Workforce Diversity) ที่ปจจุบันมีแรงงาน 

ผูหญงิมากขึ้น อายุเฉลี่ยของแรงงานสูงขึ้น มผูีสูงอายุเพิ่มขึ้น สงผลใหพนักงานจํานวนมากจะอยูกับ 

องคการจนเกษียณอายุ ทําใหองคการตองเตรียมพรอมรับมือกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นนี้ การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยจึงมีบทบาทสําคัญในการยกระดับความรูความสามารถและทักษะของพนักงาน 

ใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการ นอกจากนี้ ปจจุบันความรูเปนสินทรัพยที่สําคัญมาก 

ตอการแขงขันขององคการ หลายองคการพยายามนําการจัดการความรูมาใชเพื่อกาวไปสูองคการ 

แหงการเรยีนรู โดยหวังวาจะสามารถทําใหองคการพรอมที่จะรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

อยูตลอดเวลา เพราะฉะนั้นแนวคิดสําคัญที่เปนเทคนิคการบริหารที่นํามาใชในองคการก็คือ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) องคการแหงการเรียนรู  

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

บูรณาการแนวคดิเหลานี้มาใชในการบริหารองคการก็จะสามารถนําไปสูความสําเร็จขององคการ 

ไดตอไป 
 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) 

 กระแสการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่องคการใหความสําคัญมากในปจจุบัน  

และยิ่งสําคัญมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากเปนปจจัยผลักดันใหองคการเติบโตไดอยางยั่งยืน  

องคการใดที่มีบุคลากรที่พรอมจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาถือวาองคการนั้นนาจะประสบ 

ความสําเร็จ แตความเปนจริงอาจไมเปนเชนนั้น ดังนั้นจงึเปนหนาที่ของผูบริหารรวมทั้งหนวยงาน 

ที่ทําหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองระดมความคิด วางแผนหาวิธีการหรือกลยุทธตาง ๆ  

เพื่อจะทําอยางไรใหบุคลากรในองคการไดพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา  

จากปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ทําใหองคการตองหันมาใหความสําคัญกับบทบาทของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย โดย Delahaye (2005) ไดนําเสนอไว 4 สวน คอื 

  1. การบริหารทุนความรู (The Management of Knowledge Capital) เพราะความรู  

เพิ่มขึ้นไดจากการแบงปน ดังนัน้ องคการตองรักษาความรูที่มีอยูและมกีารสรางความรูขึ้นใหม 
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  2. การใหความสําคัญกับผูเรียนที่เปนผูใหญ (The Importance of the Adult Learner)  

ตองออกแบบการเรยีนรูตามความตองการ สนับสนุนการเรยีนรูในที่ทํางาน 

  3. บทบาทของการเรยีนรูในที่ทํางาน (The Role of Workplace Learning) ทําใหผูเรยีน 

ไดเรยีนรูจากประสบการณ และหัวหนางานที่มคีวามรูและทักษะ ทําใหเกดิการเรยีนรู 

  4. ความเรงดวนของหุนสวนการเรยีนรู (The Emergence of Learning Partnerships)  

ซึ่งชวยสรางความรูและการเรียนรูที่จําเปนตอการผลติสินคาหรอืบรกิารใหม ๆ 

 ปจจุบันเปาหมายหนึ่งขององคการ คือ การเปนองคการแหงการเรียนรู โดยการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยถือเปนพื้นฐานสําคัญของการสรางองคการแหงการเรียนรู กลาวคือ การที ่

องคการจะอยูรอดได ตองสรางขีดความสามารถหรือสมรรถนะขององคการใหเกิดประสิทธภิาพ  

สามารถแขงขันกับองคการอื่น ๆ ได องคการจะตองสรางแนวทางที่เหมาะสม เพื่อใหเกิด 

การเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากรมนุษยทัง้ดานความรู ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ ความคิด  

ทัศนคติ รวมถึงพฤติกรรมตาง ๆ สิ่งเหลานี้มีความสําคัญมากในกระบวนทัศน (Paradigm) ของ  

“ทุนมนุษย” (Human Capital) เพราะมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะผลักดันใหองคการไปถึงเปาหมาย  

จึงตองเขาใจวาทรัพยากรมนุษยแตกตางจากทรัพยากรอื่น โดยเปนสินทรัพยที่ จับตองไมได  

(Intangible Asset) เปนการพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ที่สรางมูลคาเพิ่มได ซึ่ง 

ทุนมนุษย หมายถงึ ความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ รวมถงึประสบการณที่สั่งสมอยูในตัว  

และสามารถนํามารวมกันจนเกิดเปนศักยภาพขององคการ สรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

ถอืเปนมุมมองใหมในการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 การที่องคการตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับที่  

Marquardt (2002) กลาววา “องคการจําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อรักษาความสามารถ 

ในการแขงขันและความอยูรอดขององคการภายใตการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในโลกปจจุบัน  

ทั้งโลกาภิวัตน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ลูกคามีอิทธิพลมากขึ้น และความรูใหม ๆ เกิดขึ้น 

อยางรวดเร็ว” เพราะฉะนั้นองคการจึงตองพัฒนาความรู ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ  

ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในองคการใหดีมากขึ้นอยูเสมอ เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้น โดยประเด็นนี้ Gilley และ Eggland (2002) ไดเสนอวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ประกอบดวย 4 องคประกอบ คอื 

  1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ใหความสําคัญกับบุคคล พัฒนา 

ใหเกิดผลลัพธในระยะสั้น จากการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางาน 

ใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น มักเรียกวา “การฝกอบรม” (Training) ซึ่งแนวทางใหมที่นํามาใช 

คือ “การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติ” (Action Learning) เปนการกระตุนใหหันมาใหความสําคัญ 

กับคุณคา การกระทํา ความเช่ือ และทัศนคติ ผานการทดสอบและการวเิคราะหตนเอง 
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  2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การวิเคราะหความจําเปน 

รายบุคคลในสวนความสนใจ ความสามารถ เพื่อนําไปใชวางแผนพัฒนาใหมคีวามรูทักษะเพื่องาน 

ในอนาคต ทีเ่รยีกวา “การพัฒนา” (Development) ทําใหพนักงานวางแผนความกาวหนาของตนเอง 

ในอนาคต โดยชวยวเิคราะหความสามารถและความสนใจของพนักงานกับความตองการกาวหนา 

ของตนเองกับความตองการขององคการ 

  3. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนงานที่มุงเนน 

ภาพรวมของทั้งองคการใหเกิดผลในระยะสั้น ซึ่งหมายถึง การมุงปรับปรุงผลงานขององคการ  

โดยมีเปาหมายเพื่อรับรองวาบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ แรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมที่ดี 

ในการสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

  4. การพัฒนาองคการ (Organizational Development) เปนงานที่เนนภาพรวม 

องคการและเกิดผลในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การแกไขปญหาขององคการ การปรับปรุงหรือวาง 

ระบบโครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ การกําหนดกลยุทธ การบริหารงาน และภาวะผูนํา  

ถือวาเปนการจัดการที่องคการนํามาใชเพื่อพรอมรับมือกับปญหาทั้งปจจัยภายในและภายนอก 

องคการ โดยมีจุดมุงหมายคอื ความกาวหนาของบุคคล ความเปนมอือาชีพ 

 จะเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการพัฒนาในหลายระดับ  

ตัง้แตระดับบุคคล กลุม รวมถงึองคการ ซึ่งตองมวีธิกีารที่แตกตางกันเพื่อความเหมาะสมและเกิด 

ประสิทธิภาพ สําหรับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น Marquardt และ Engel (2002) ไดเสนอ 

วธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยวามอียู 4 วธิกีาร ดังนี้ 

  1. การใหการศึกษา (Education) เปนการใหความรูสําหรับงานในอนาคต เชน  

การเรยีนในโรงเรยีน/มหาวทิยาลัย อยางในกรณีสถาบันการศกึษาของประเทศสิงคโปรที่มีกิจกรรม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและโรงเรียนการพัฒนาความรูพื้นฐาน ซึ่งสามารถใชในการพัฒนา 

ผูบรหิาร โดยมกีารสรางรูปแบบการใหคําปรกึษา เปนตน 

  2. การฝกอบรม (Training) เพื่อใหสามารถทํางานในปจจุบันได เชน การฝกอบรม 

ระยะยาวของประเทศอินโดนีเซีย ไดมีโปรแกรมการเรียนการสอนทางไกลผานดาวเทียมของ 

รัฐบาลอินโดนีเซียดานการเกษตร การประมง การเลี้ยงสัตว ฯลฯ การฝกอบรมการใหบริการ 

ลูกคาและทักษะการขายพื้นฐานใหกับเจาหนาที่ของธนาคารฮองกง (Hong Kong Bank) 

  3. การพัฒนา (Development) เพื่อสงเสริมใหไดงานที่มีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

ที่ดีขึ้น โดยไมไดเนนที่ตัวงานแตเพียงอยางเดียว เชน บริษัท HITACHI มีการพัฒนาเทคนิค  

ทักษะการทํางาน ความสมัพันธของพนักงาน พัฒนาพนักงานในสิ่งที่ไมไดเกี่ยวของกับการทํางาน โดยม ี

โครงการพัฒนาพนักงาน 3 โครงการ คอื ไฮกุ (Haiku) เปนการเขยีนบทกลอนใหเกิดความพึงพอใจ 

ในธรรมชาตแิละตัวตนของตัวเอง สามารถถายทอดความเปนตัวเองและประสบการณผานบทกลอนได  
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ชาโดะ (Chado) เปนการฝกการชงชาเพื่อใหปรับตัวในการใชชีวิตอยางเรยีบงาย บุคบรฟี (Book Brief)  

เปนการฝกยอความหนังสือที่อาน ทําใหเกิดการคิด วิเคราะห แยกแยะเพื่อสรางความเขาใจ 

กับผูอื่นจากที่ไดสื่อออกมาและฝกทักษะในการนําเสนอ 

  4. การเรียนรู (Learning) เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยเฉพาะการทําให 

ไดเรียนรูอยางตอเนื่องดวยตนเองนั้น เปนองคประกอบหนึ่งของการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ตัวอยางเชน บริษัทโตโยตารับนักศึกษาจบใหมมาทํางาน ใหการฝกอบรมที่จําเปนในสวนเนื้องาน 

ตาง ๆ รวมทั้งงานในโรงงานและงานขายเปนเวลา 1 ป 3 เดือน หลังจากนั้นใหรับฟงการบรรยาย 

จากผูบรหิารระดับสูงถงึวธิกีารแกปญหา และไดรับมอบหมายใหเขยีนวธิีแกปญหาสงหัวหนางาน 

ไปเรื่อย ๆ จนกวาจะคิดหาวิธีการแกไขปญหาไดดวยตนเอง ใชระบบการใหคําปรึกษา สนับสนุน 

พนักงานใหมคีวามรูใหม ๆ และเรยีนรูเทคโนโลยใีหมดวยตนเอง 

 นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองพัฒนาใหมีความพรอมดานอื่นดวย  

นั่นคือ “การพัฒนาดานจิตใจ” สอดคลองกับที่ ประเวศ วะสี (2545) กลาวไววา การพัฒนาตาม 

แนวทางพุทธศาสนา เริ่มจากสวนยอยที่เล็กที่สุด แตมีความสําคัญที่สุดกอน คือ “การรูตัวเอง”  

หรอื “สต”ิ ซึ่งถอืเปนการพัฒนาดานจิตใจที่ยกระดับจิตวิญญาณใหเปนมนุษยที่สมบูรณ มีจติใจสูง  

ลดความเห็นแกตัว อีกทั้ง พระธรรมปฎก (2540, 2542) ยังไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคลตาม 

แนวพุทธศาสนาเริ่มจากการวางรากฐานของการพัฒนา ซึ่งจะใชมรรค 8 เปนตัวปรับสภาพชีวิต 

ของมนุษยใหพรอมที่จะพัฒนาและเขาสูการพัฒนา โดยใชไตรสิกขาคือ ศีล สมาธิ ปญญา  

เปนการสั่งสมพฤติกรรมเพื่อใหมนุษยเปนผูใฝรู และมีตัวชี้วัดความสําเร็จ คือ การภาวนา  

โดยพระธรรมปฎก (2542) ชี้ใหเห็นความแตกตางของ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” กับ  

“การพัฒนามนุษย” วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มองมนุษยเปนการพัฒนาทุนชนิดหนึ่งในทาง 

เศรษฐกิจ แตการพัฒนามนุษยจะมองที่ความสุขและความเจริญของมนุษย ซึ่งปญหา คือ  

องคการพัฒนาความรูหรือสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานเพียงอยางเดียวโดยไมไดสนใจพัฒนา 

ดานจติใจควบคูไปดวย อาจนํามาสูความเสยีหายขององคการได เชน พนักงานธนาคารที่มคีวามรู 

ความสามารถแตมจีติใจที่ไมด ีไมซื่อสัตยสุจรติ ก็อาจจะทุจรติ ฉอโกงได 

 จะเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนแนวคิดที่สําคัญมาก หากองคการสามารถ 

ดําเนนิการไดอยางมปีระสทิธภิาพแลวก็จะเกดิความไดเปรยีบในการแขงขัน ซึ่งเปนไปตามแนวคิด 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวทางแบบตะวันตก ที่ใหความสําคัญกับทั้งระดับบุคคลและ 

องคการ แตไมวาจะเปนการพัฒนาในระดับใด ทายที่สุดองคการยังคงไดประโยชนจากการพัฒนา 

ดังกลาว เชน “การพัฒนาสายอาชีพ” ที่ดูเหมือนมองเรื่องความกาวหนาของคน แตที่จริงยังมี 

ประโยชนเพื่อองคการจะไดวางแผนกําลังคน พัฒนาและเลื่อนตําแหนงไดถูกตอง ลดอัตรา 

การออกจากงาน อีกทั้ง “การพัฒนาองคการ” แมจะเปนการมององคการในภาพรวม แตองคการ 
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จะไมสามารถทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้นไดเลย หากพนักงานแตละคนไมมีการพัฒนา 

ความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ สวนแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวทาง 

แบบตะวันออกนั้น พยายามใหความสําคัญกับมนุษย เนนการเรียนรูควบคูกับการพัฒนาทาง 

ดานจิตใจและจริยธรรม (Merit) รวมถึงใหความสําคัญกับความรูสึกทางจิตใจมากขึ้น เพราะมี 

ความเห็นที่สอดคลองกันวา มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและสําคัญในแงของการพัฒนาอยาง 

สูงสุด ซึ่งจะเปนประโยชนตอมนุษยและองคการตอไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรยีนรู (Learning Organization: LO) 

 การพัฒนาองคการสูการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น รากฐานหนึ่งก็คือการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยใหพรอมรับสิ่งใหม ๆ ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาจะสงผลตอการพัฒนาองคการ 

ใหประสบความสําเร็จ ปจจุบันแนวคดิองคการแหงการเรยีนรู มนัีกวชิาการจํานวนมากไดศึกษาวิจัย 

ในแงมุมตาง ๆ ไวอยางหลากหลาย ทัง้นี้ เปนที่เขาใจตรงกันวา แนวคดิขององคการแหงการเรียนรู 

จะมีลักษณะที่แตกตางไปจากองคการทั่วไป แตอยางไรก็ตาม รูปแบบและกลยุทธขององคการ 

แตละแหงขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะขององคการที่จะปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม  

เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได และดวยความที่แนวคิดการบริหารในปจจุบันใหความสําคัญ 

กับแนวคดิเชิงระบบ (System) ทีม่ององคการเปนระบบเปด (Open System) ที่ตองมคีวามสัมพันธ 

และไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ทําใหองคการตองเผชิญกับสภาพแวดลอม 

ทีส่งผลกระทบตอองคการ 

 Marquardt (2002) ไดเสนอการเปลี่ยนแปลงภายนอกและแรงผลักดันในศตวรรษที่ 21  

ที่ทําใหองคการตองมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง และเกิดการเรียนรู เชน โลกาภิวัตนที่เช่ือมโยง 

เศรษฐกจิของโลกใหเปนระบบเดยีว ความกาวหนาทางเทคโนโลย ีการเปลี่ยนแปลงของประชากร 

และระบบแรงงาน การใชระบบการจางบุคลากรภายนอก (Outsource) การใชแนวคิดสมรรถนะ  

(Competency) และการรวมมอืระหวางหนวยงานที่มคีวามเช่ียวชาญเฉพาะ (Cluster Organization)  

อทิธพิลของลูกคา/ผูบริโภค การมคีวามรูใหมเกดิขึ้นตลอดเวลาและความรูเปรียบเสมอืนสินทรัพย 

ขององคการ พนักงานตองมีการเรียนรูตลอดชีวิต การเปลี่ยนแปลงลักษณะการจางงาน  

ความหลากหลายในสถานที่ทํางาน การเคลื่อนยายแรงงาน เปนตน อีกทั้งยังไดยกคําพูดของ 

ไอนสไตนที่วา “เราไมสามารถแกไขปญหาใหม ๆ ที่เกิดขึ้น โดยใชโครงสรางการคิดแบบเดิม  

ความรู หรือวิธีการทํางานแบบเดิม” ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ทําใหองคการรวมถึงผูบริหารใช 

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จขององคการยุคใหม เช่ือมโยงกับ 

แนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหองคการเปลี่ยนแปลงเขาสูองคการแหงการเรยีนรู โดยม ี
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เปาหมายเพื่อเพิ่มความรูความสามารถขององคการใหปรับตัวไดและสรางความไดเปรียบใน 

การแขงขันไดอยางยั่งยนื 

 แนวคดิองคการแหงการเรยีนรูมาจากนักวชิาการหลายทาน ไมวาจะเปน Senge (2006)  

ที่ไดใหความหมายวา คอื “การเปลี่ยนแปลงองคการประเภทหนึ่งที่ผูบริหารตองชวยใหองคการมี 

การปรับตัวตลอดเวลา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคการเพื่อพรอมที่จะขับเคลื่อนไปใน 

สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง” Marquardt (2002) ที่กลาววา “องคการแหงการเรียนรู คือ  

องคการที่มีการเรียนรูอยางเต็มพลังของสมาชิก ในการรวบรวม จัดการ ใชความรูเพื่อผลสําเร็จ 

ขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกทั้งใหอํานาจบุคลากร 

ทั้งในและนอกองคการในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยมีาใชในการเรยีนรูและเพิ่ม 

ผลผลิต” นอกจากนี้ Senge (2006) ยังไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในหนังสอื  

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

กลาวถึงวิธีการสรางองคการแหงการเรียนรู และระบุวามีวินัย 5 ประการที่เปนการพัฒนาของ 

องคการแหงการเรียนรู ซึ่งเปนการนิยามลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่มีความแตกตาง 

จากองคการแบบดัง้เดมิ โดยประกอบไปดวย 

  1. บุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) หมายถงึ การเรยีนรูของบุคลากร จุดเริ่มตนคือ  

คนในองคการตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่ม 

ศักยภาพของตนเองอยูเสมอ องคการตองสงเสริมใหคนในองคการเรียนรู พัฒนาตนเอง และ 

สรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงานใหพัฒนาไปสูเปาหมาย ซึ่งหมายถึงการจัดกลไกตาง ๆ  

ในองคการ ไมวาจะเปนโครงสรางองคการ ระบบสารสนเทศ ระบบการพัฒนาบุคคล หรือ 

ระเบยีบวธิกีารปฏบิัตงิาน เพื่อใหคนในองคการไดเรยีนรูสิ่งตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

  2. รูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเช่ือ  

ทัศนคติ จากการสั่งสมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ 

ในการทําความเขาใจ ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม สิ่งเหลานี้เปนพื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotional  

Quotient: EQ) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง ทําใหเกดิความกระจางกับรูปแบบความคิด  

ความเช่ือที่มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และพยายามพัฒนารูปแบบความคิด 

ความเช่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ไมยึดติดกับความเช่ือเกาที่ลาสมัย สามารถ 

บรหิารปรับเปลี่ยนกรอบความคดิของตนและทําความเขาใจได 

  3. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การสรางทัศนคติรวมของคน 

ในองคการ ใหสามารถมองเห็นภาพและมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน เปรยีบเสมอืน 

หางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย  

องคการตองกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะเปนกรอบความคิดเกี่ยวกับสภาพในอนาคตของ 
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องคการที่ทุกคนมคีวามปรารถนารวมกัน ทุกคนจะทุมเทแรงกายแรงใจทําใหเกดิขึ้น ทัง้นี้ก็เพื่อให 

การเรยีนรู ทดลองสิง่ใหม ๆ ของคนในองคการเปนไปในทศิทางเดยีวกัน 

  4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันเพื่อใหมี 

การแลกเปลี่ยนถายทอดความรูและประสบการณกันอยางสมํ่าเสมอ เนนการทํางานเพื่อใหเกดิ 

ความสามัคคีในการรวมมือกันแกปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้น ในองคการจะตองมีการแลกเปลี่ยนความรู  

ประสบการณ มีการแบงปน ถายทอดขอมูลระหวางกนัและกัน ซึ่งการเรียนรูและพัฒนาในเรื่องนี้ 

จะชวยใหการทํางานรวมกันในองคการ มีความเปนทีมที่ดีขึ้น ชวยใหสมาชิก แตละคนสามารถ 

แสดงศักยภาพทีม่อียูออกมาไดอยางเต็มที่ 

  5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนในองคการสามารถ 

เช่ือมโยงสิ่งตาง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบไดอยางเขาใจและมีเหตุผล  

เปนการมองภาพรวม (Total System) กอนวามีเปาหมายการทํางานอยางไรแลวจึงสามารถมองเห็น 

ระบบยอย (Subsystem) ทําใหสามารถนําไปวางแผนและทําสวนยอยใหเสร็จทีละสวน สามารถมอง 

ปญหาที่เกิดขึ้นได โดยนํามาบูรณาการเปนความรูใหม เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบได 

สอดคลองกับความเปนจรงิ 

 การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทําใหรูปแบบของความคิดและความรูที่มีอยูไมสามารถแกไข 

ปญหาได องคการจําเปนตองเปลี่ยนมุมมองใหม เพื่อเพิ่มความสามารถและสมรรถนะใน 

การเรียนรู แนนอนวาสิ่งสําคัญที่องคการจะตองใหความสําคัญคือเรื่องของแรงงาน พนักงาน 

ในปจจุบันมีความรูที่มากขึ้น อาจนําเทคนิคการทํางานเปนทีม การทํางานขามสายงานมาใชสําหรับ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูในระหวางการทําโครงการที่รับผิดชอบรวมกัน เพราะทุกคนสรางและถาย 

โอนความรู สามารถเรียนรูซึ่งกันและกันได องคการควรใหอํานาจกับพนักงานในการดําเนินงาน 

และการตัดสินใจมากขึ้น (Empowerment) อีกทั้งแรงผลักดันทางดานเทคโนโลยีและการแขงขัน  

ทําใหองคการสามารถเคลื่อนยายความรูไดอยางรวดเร็วขึ้น ไมมีขอจํากัดในเรื่องของระยะเวลา 

และสถานที่ อาจปรับเปลี่ยนรูปแบบขององคการเปน “องคการเสมือนจริง” (Virtual Organization)  

เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีการใชทีมงานเสมือนจริง (Virtual Team) ทํางานแบบกลุมหรือทีม 

ผานระบบเทคโนโลย ีโดยไมมขีอจํากัดเรื่องสถานที่การทํางาน นอกจากนัน้ ความรูมกีารเปลี่ยนแปลง 

อยางรวดเร็ว พนักงานในองคการจึงตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่องดวยตนเอง ไมสามารถรอแคเพียง 

การฝกอบรม (Training) จากองคการเทานั้น (Marquardt, 2002) โดยจะตองจัดโครงสรางองคการ 

ใหเหมาะสม มุงเนนคุณภาพ มีระบบตรวจสอบที่ดีทั้งกอน ระหวาง และหลังการดําเนินงาน  

ในขณะเดียวกัน ยังตองพิจารณาองคการของตนเองและสนใจองคการภายนอก เพื่อเทียบเคียง  

(Benchmark) กับสากล และหาแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ที่เหมาะสมกับองคการ แตไมใช 

การลอกเลียนแบบ อีกทั้งตองสามารถคาดการณและปรับตัวตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได  
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มีความเช่ียวชาญในการถายโอนแลกเปลี่ยนความรูไปยังสวนตาง ๆ ขององคการ มีกลยุทธและ 

ปรับเปลี่ยนกลยุทธไดทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได โดยองคการจะใชความสามารถของ 

พนักงาน เพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกดิขึ้น ใหความสําคัญกับนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 

ของพนักงาน ซึ่งในปจจุบันการพัฒนาทีมคนเกงหรือคนที่มีความสามารถพิเศษ (Talent Pool)  

ไดกลายเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จ และสามารถ 

แขงขันกับองคการอื่น ๆ ได ซึ่ง Marquardt (2002) สรุปวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการ 

ที่มีความสามารถในการปรับตัวใหม (Renew) และตื่นตัวที่จะตอบสนองตอสภาพแวดลอม 

ที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

 Marquardt (2002) กลาววา องคการแหงการเรียนรูจะมีการเรียนรูรวมกันในระบบของ 

องคการ สมาชิกทุกคนจะตระหนักวาการเรียนรูมคีวามสําคัญและสงผลตอความสําเร็จขององคการ  

ซึ่งองคการควรสงเสริมใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง อีกทั้งการเรียนรูของสมาชิกในองคการ 

จะตองถูกใชอยางมีกลยุทธ โดยกําหนดแนวทางใหเหมาะสม บูรณาการเขากับการทํางานเรียนรู 

ไปพรอมกับการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญกับความคิดสรางสรรคและการสรางการเรียนรู  

มกีารพัฒนาความสามารถหรอืสมรรถนะในตําแหนงตาง ๆ ของทุกระดับการบรหิารและพนักงาน  

เพื่อใหมีกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได เหมาะสมและสอดคลองกับหนาที่  

ความรับผิดชอบ ทําใหมกีารผลติสนิคาและบรกิารรูปแบบใหม ๆ บนพื้นฐานของการคดิอยางเปน 

ระบบ นอกจากนี้ บรรยากาศขององคการแหงการเรียนรูจะมีการกระตุน สงเสริม และใหรางวัล  

เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและกลุมสมาชิกในองคการมีแรงจูงใจในการปรับปรุง 

ตนเองใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง โดยสิ่งเหลานี้ควรจะตองดําเนินการเปนประจําทุกวัน 

อยางตอเนื่อง และที่สําคัญคือ องคการจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกเขาถึงแหลงขอมูล 

ในการเรยีนรูขององคการดวย 

 สําหรับเรื่อง “ระบบขององคการแหงการเรียนรู” นั้น Marquardt (2002) กลาววา  

ประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ คอื การเรยีนรู (Learning) องคการ (Organization) คน (People)  

ความรู (Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) โดยทั้ง 5 ระบบมีความเกี่ยวของสัมพันธ 

กันทั้งหมด หากนําระบบยอยทั้ง 5 นี้รวมเขาไปในกระบวนการพัฒนาไปสูการเปนองคการ 

แหงการเรียนรูก็จะสามารถบรรลุเปาหมายไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องคการแหงการเรียนรู 

จงึเปนการพัฒนาองคการรูปแบบหนึ่งที่ตองการใหองคการกาวไปสูความสําเร็จได และยังสามารถ 

ประยุกตใชกับระบบของการพัฒนาองคการรูปแบบอื่น ๆ ไดดวย แตปญหาสําคัญ คือ จะทํา 

อยางไรใหพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่ประสบความสําเร็จได ซึ่งการจะไปสู 

เปาหมายนัน้จะตองมกีารพัฒนาระบบยอยที่มคีวามสัมพันธกันทัง้ 5 ระบบนั่นเอง 
 



วารสารจันทรเกษมสาร ปที่ 24 ฉบับที่ 47 กรกฎาคม–ธันวาคม 2561 

Journal of Chandrakasemsarn Vol. 24 No. 47 July-December, 2018 
11 

 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 

 Takeuchi และ Nonaka (2004) กลาววา “In an economy where the only certainty is  

uncertainty, the one sure source of lasting competitive advantage is knowledge” ความรูเปน 

ความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืนที่สุด โดยเฉพาะปจจุบันที่เปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู  

(Knowledge-based Economy) ซึ่งตองอาศัยความรูขับเคลื่อนใหองคการสามารถดําเนินตอไปได  

ใหความสําคัญกับสินทรัพยที่ จับตองไมได เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เทคโนโลยี  

โดยความรูเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุด มีลักษณะเฉพาะ คือ ไมมีขีดจํากัด ยิ่งใชยิ่งเพิ่มขึ้น ยิ่งใชมาก 

ยิ่งมคีุณคาเพิ่มมากขึ้น กลาวคอื ยิ่งองคการมีความรูมากก็ยิ่งสามารถเรียนรูในสิ่งใหม ๆ ไดมากขึ้น  

เมื่อมีการเรียนรูมากขึ้นก็สามารถสรางความรูใหมไดมากขึ้น เมื่อนําความรูที่มีอยูเดิมบูรณาการ 

กับความรูใหมก็จะเกิดความรูใหม ๆ ขึ้นมาอีก และนําไปใชประโยชนไดมากขึ้น กลายเปนวงจร 

ทีไ่มสิ้นสุด เรยีกวา “วงจรการเรียนรู” และการที่องคการจะสามารถสรางและรักษาความไดเปรียบ 

ในการแขงขันไดนั้น ตองทําใหวงจรการเรียนรูเกิดขึ้นตอเนื่อง โดยจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมี 

กระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด แบงปน และใช 

ความรู ซึ่งกค็อื “การจัดการความรู” นั่นเอง 

 ในสวนของ “ความรู” นัน้ Takeuchi และ Nonaka (2004) ไดเขยีนหนังสอืช่ือ Hitotsubashi  

on Knowledge Management โดยอธิบายวา โลกปจจุบันไดเปลี่ยนจากโลกอุตสาหกรรมที่มีแต 

เครื่องจักรมาใชหุนยนตแทนคน เปนโลกแหงความรูที่ใชทั้งความรูจากสมองและประสบการณ 

จากการลงมือทําของพนักงานทุกคน เปรียบไดกับความรูที่มี 2 แบบ คือ 1) ความรูชัดแจง  

(Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถบรรยาย หรือถอดความออกมาได 

ในรูปของทฤษฎี การแกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล เปนลักษณะของความรูที่ทุกคนสามารถ 

เขาถึงหรือหาซื้อได และ 2) ความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่อยูในสมองของคน  

ไดมาจากประสบการณ สัญชาตญาณ หรือพรสวรรค สวนหนึ่งยากตอการบรรยายเปนถอยคํา  

หรือสูตรสําเร็จ ขึ้นอยูกับความเช่ือและทักษะเชิงวิชาการของบุคคลที่จะกลั่นกรอง ความรูชนิดนี้ 

สามารถพัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูที่จะทําใหเกิดการไดเปรียบในการแขงขัน  

บางแหลงขอมูลเรยีกความรูชนดินี้วา “ภูมปิญญา” (Wisdom) 

 Stacey (2001) เสนอมุมมองเกี่ยวกับความรูที่แตกตางออกไป โดยใหเหตุผลวา  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) คือ มุมมองที่คลายกับ 

กระบวนการสื่อสาร (Communication) ดังนั้น จึงไมจําเปนตองแยกประเภทของความรู หรือ 

ไมจําเปนตองมีการแปลงรูปแบบของความรู เนื่องจากความรูไมไดอยูภายในจิตใจของมนุษย  

ไมไดเก็บไวในที่ใดที่หนึ่ง เพราะความรูสามารถถูกผลิตซ้ําขึ้นไดอยูเสมอ สามารถลอกเลียนแบบได  

รวมทั้งยังสามารถทําใหเปลี่ยนแปลงไดโดยการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลดวยการสื่อสาร  
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ซึ่งการสื่อสารนั้นก็คือความสัมพันธของมนุษยและยังถือเปนกระบวนการดํารงชีวิตของมนุษย 

ซึ่งไมสามารถดักจับหรือเก็บความรูไวได แตบุคคลที่เขาไปมีสวนรวมในการมีปฏิสัมพันธกัน 

น่ันถือเปนการสรางความรูรวมกัน Stacey ไดเสนอมุมมองที่กวางขึ้นในการสรางและจัดเก็บความรู  

โดยไมจําเปนที่ความรูจะตองถูกจํากัดดวยขอบเขตการจําแนกความรูออกเปน 2 ประเภทเทานั้น  

เพราะความเปนจริงแลวความรูที่เกดิขึ้นนั้นสามารถผลิตซ้ําไดดวยกระบวนการสื่อสารของมนุษย 

 สําหรับความหมายของการจัดการความรูนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงไว  

ที่สําคัญ เชน Collison และ Parcell (2004) กลาวถึง การจัดการความรูวาคือการคนหาและ 

สรางความรู เปนการแสวงหาผูรูเพื่อใหผูรูนั้นถายทอดความรูออกมา เนนที่ผูรูและการนําความรูใหม 

มาใช โดยลักษณะของการจัดการความรูเปนการผสมผสานระหวางองคประกอบ 3 สวน คือ คน  

กระบวนการ และเทคโนโลยี ซึ่งจะขาดสวนใดสวนหนึ่งไปไมได อีกทั้งยังกลาววาการเตรียม 

ความพรอมในการจัดการความรู เชน การสรางความเขาใจกับคนในองคการการสรางระบบ 

ที่เหมาะสม การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมที่สอดคลองกับแนวทางการจัดการความรู ฯลฯ  

มีความสําคัญ หลายองคการลมเหลวเพราะขาดการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ โดยเสนอวา  

ในการจัดการความรูนั้น หากมีการเตรียมความพรอมแลวก็ควรลงมือปฏิบัติดวยการเริ่มตนทํา 

จากสิ่งงาย ๆ ดวยคําถามงาย ๆ เชน “เราจําเปนจะตองเรียนรูอะไร” จะนํามาซึ่งคําตอบที่นําไปสู 

การเรียนรูได นอกจากนี้ ยังไดนําเสนอเครื่องมือและเทคนิคมากมาย เชน การใชภาษาธรรมดา 

ในการสื่อสารเพื่อแบงปนความรู เพราะหลายองคการพยายามใชคําที่สวยหรู ดูดี แตเขาใจยาก  

ทําใหสื่อสารกับพนักงานไมเขาใจ การใชเทคนิค After Action Review (AAR) ซึ่งเปนการประชุมเล็ก ๆ  

ใชเวลาไมนาน เพื่อทบทวนสิ่งที่ทีมงานไดปฏบิัติมา การเก็บความรูไวในองคการ เชน การสัมภาษณ 

เพื่อรวบรวมความรูสําคัญ การบันทกึความรู การสรางฐานความรูหรอืคลังความรู เพื่อใหพนักงาน 

ในองคการสามารถ เขามาแบงปนความรูกัน ซึ่งกระบวนการที่กลาวมานี้จะทําใหการจัดการ 

ความรูประสบความสําเร็จมากขึ้น แตนาเสยีดายวาหลายองคการกลับมองขาม 

 การพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูจําเปนตองอาศัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ใหพรอมรับมือกับสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ ตองใหความสําคัญกับการเรียนรูเพื่อใหเกิดเปนความรู 

และมีการจัดการความรูตอไป ประเด็นสําคัญของการจัดการความรูก็คือ “การเรียนรู” โดย  

“วัฒนธรรม” ถือเปนองคประกอบหนึ่งที่ชวยสนับสนุนการนําการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติหรอื 

การประยุกตใช การสรางวัฒนธรรมสําหรับการเรียนรูจะชวยสนับสนุนการแบงปนและการสราง 

ความรูใหเกิดขึ้นในองคการ สอดคลองกับที่ Gorelick และคณะ (2004) ไดเสนอวา “วัฒนธรรม 

ที่เปนมิตรกับการจัดการความรู” (Knowledge-friendly Culture) ประกอบดวย การทํางานเปนทีม  

(Teamwork) การใหความชวยเหลือและแบงปนสิ่งตาง ๆ รวมกัน (Collaboration and Sharing)  

การรวมทีมจากผูเชี่ยวชาญในโครงการ (Project-oriented) การทํางานแบบขามสายงาน  
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(Cross-functional) ซึ่งสิ่งเหลานี้สอดคลองกับการพัฒนาการเรียนรูตามแนวคิดการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยและองคการแหงการเรยีนรูดวยเชนกัน 

 นอกจากนี้ Schein (2010) ยังไดกลาวถึง ลักษณะของวัฒนธรรมการเรียนรูที่มี ฐานคติวา  

เราสามารถจัดการกับสภาพแวดลอมได โดยองคการตองเรียนรูในลักษณะเชิงรุก แทนที่จะรอ 

แกปญหาเพยีงอยางเดยีว และตองพยายามคนหาความรูใหม ๆ อกีทัง้ตองมองวาธรรมชาติของคน 

สามารถเปลี่ยนแปลงได เพราะฉะนั้นจึงตองพยายามหาวิธีการในการนําศักยภาพเหลานั้นออกมา 

ใชประโยชนใหได โดยอาจเนนการทาํงานรวมกันเปนกลุม/ทีมงาน หรือทํางานเดี่ยวก็ได ทั้งนี้ 

ขึ้นอยูกับวาองคการตองการจะพัฒนาการเรียนรูของพนักงานในลักษณะใด โดยจะตองมีกรอบ 

การวัดผลที่มรีะยะเวลาเหมาะสมและมุงใหเกดิผลในอนาคต 

 ปจจุบันหลายองคการไดนําการจัดการความรูมาใชเปนเครื่องมือหรือเทคนิคทาง 

การบริหารเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 

ผานการเรียนรูโดยอาศัยการจัดการความรูในทางปฏิบัต ิไดแก เครื่องมือและกระบวนการตาง ๆ  

ซึ่งเปนไปตามที ่Gorelick และคณะ (2004) กลาววา “How to increase performance through learning  

(by using) knowledge management in practice (which are tool and process)” ผูที่มคีวามสําคัญ  

คือ ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย (HR Professionals) ตองสามารถนําการจัดการความรูไป 

ประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งเปนไปในลักษณะของกลยุทธ เชน กลยุทธที่เนนความรู  

(Classification of Knowledge) ที่เสนอโดย Takeuchi และ Nonaka (1995) วาเปนกลยุทธที่เนน 

ความสามารถในการเขาถึงความรูและการเปลี่ยนรูปแบบของความรู ผานการมปีฏสิัมพันธระหวาง  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) กับ ความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) ทัง้รูปแบบ Socialization  

Externalization Combination และ Internalization เปนตน (พชิิต เทพวรรณ, 2554: 190) ทัง้นี้ เพราะ 

การจัดการความรูมีลักษณะเปนบทบาทเชิงกลยุทธ (Strategic Roles) อยางหนึ่ง การที่องคการ 

จะประสบความสําเร็จหรอืไมก็ขึ้นอยูกับการจัดการความรูดวยเชนเดยีวกัน 

 Gorelick และคณะ (2004) ไดยกตัวอยางกรณีศึกษา คือ British Petroleum, De Beers  

และ Shell ซึ่งลวนแตใหความสําคัญกับการวางแผนในการดําเนินงาน โดยมีเปาหมายใหเกิด 

การจัดการความรูขึ้นในองคการ ความสําเร็จเกิดจากการมวีัฒนธรรมที่ชวยสนับสนุน เทคโนโลยี 

ที่นํามาใชเปนเครื่องมือมีความหลากหลาย มีการแบงปนและเผยแพรความรู และปจจัยสําคัญ 

ที่สุดก็คอื คนในองคการทีเ่กดิความผูกพัน (Commitment) ในหนาที่ที่ตองรับผิดชอบและพรอมจะ 

เสียสละเวลาเปนตัวอยางใหกับพนักงานที่อยูในองคการเดียวกันในการทําใหการจัดการความรู 

สามารถนําไปใชไดอยางมปีระสทิธภิาพและเกดิความสําเร็จตอไป นอกจากนี้ จริประภา อัครบวร  

(2552) ไดยกตัวอยางกรณีศึกษา คือ บริษัท 3M ที่มีหนวยงานดูแลเรื่องการจัดการความรูนี้ 

โดยเฉพาะ ใหความสําคัญกับการถายโอนความรูโดยมีธุรกิจเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญ  



วารสารจันทรเกษมสาร ปที่ 24 ฉบับที่ 47 กรกฎาคม–ธันวาคม 2561 

Journal of Chandrakasemsarn Vol. 24 No. 47 July-December, 2018 
14 

 

 

ใชการจัดการความรูหลายวิธี เชน การวิเคราะหเครือขายทางสังคม (Social Network Analysis)  

เพื่อคนหาความสัมพันธของกลุมคนที่เปนนักวิทยาศาสตร ทีมขาย และกลุมคนที่มีความสําคัญ 

ตอธุรกิจการใชเรื่องเลา (Story Telling) ชวยเก็บความรูภายในองคการหลังจากมีการปฏิบัติการ 

ในเรื่องตาง ๆ แลว การใชเว็บไซตที่เรียกวา “Wikis” เพื่อใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น 

รวมกัน สรางความรวมมอืจนกลายเปนชุมชนรูปแบบหนึ่ง การสรางเครอืขายอยางไมเปนทางการ  

เพื่อใหเกิดการทํางานขามสายงาน การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อใหเกิดผล 

การปฏิบัติงานรวมกัน โดยไมไดมุงนําความรูแฝงเรน (Tacit Knowledge) ออกมาเก็บและเปลี่ยนเปน  

ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนหลัก ดังนั้น การทําใหพนักงานที่มีความหลากหลาย 

ในอาชีพ ประสบการณ มาพบกันอยางไมเปนทางการนัน้ เปนการทําใหเกดิการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

จนกลายเปนนวัตกรรมที่เปนผลติภัณฑและกระบวนการทํางาน 

 การจัดการความรูถือวาเปนเครื่องมือของการสรางองคการแหงการเรียนรูที่สําคัญ  

การจัดการความรูจากมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนแนวทางการดําเนินงานไปสู 

ความสําเร็จที่องคการตองการ กรอบและรูปแบบการปฏิบัติงานตองสามารถปรับปรุงและ 

เปลี่ยนแปลงใหเขากับการดําเนินงานขององคการได และมีการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงาน 

ผานกระบวนการเรียนรูใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือ เพราะการทําความเขาใจเกี่ยวกับ 

เรื่องของการเรียนรูหรือการจัดการความรูนั้นจะตองอาศัย “การลงมือปฏิบัติ” เปนสําคัญ  

เพราะฉะนั้น การศึกษาการจัดการความรูในลักษณะของกรณีศึกษาขององคการที่ประสบความสําเร็จ 

จึงมีประโยชนเปนอยางมาก ทั้งนี้ก็เพื่อเปนการสรางแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการนํา 

การจัดการความรูไปสูการปฏบิัตใิหมคีวามเหมาะสมตอไป 
 

บทสรุป 

 การบูรณาการแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และ 

การจัดการความรูเพื่อนําไปสูความสําเร็จขององคการ เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหารในแง 

ความอยูรอดขององคการ โดยองคการจะตองบูรณาการแนวคิดทั้งสามนี้และนําไปใชในองคการ  

หากองคการตองการกาวเขาสูองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจากการใหความสําคัญกับ 

ทรัพยากรมนุษยในองคการ มีการพัฒนาใหเหมาะสม เพราะองคการตองอาศัยทรัพยากรมนุษย 

ในการพัฒนาองคการ อีกทั้งตองทําใหคนเกิดการเรียนรูเกิดขึ้น อาจเปนการเรียนรูในระดับ 

บุคคล กลุม เช่ือมโยงสูระดับองคการ ผานวิธีการตาง ๆ ทั้งการใหการศึกษา การฝกอบรม  

การพัฒนา และการเรียนรู โดยการสรางองคการแหงการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญอยางหนึ่งของ 

การบริหารองคการ มีการระดมความรู ความคิด และประสบการณออกมาจากพนักงานแตละคน  

เพื่อบูรณาการใหเกิดประโยชนสูงสุด และการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูนั้น องคการก็ตอง 
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มีการจัดการความรู นั่นคือ องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นได ก็ตอเมื่อองคการใหความสําคัญ 

กับการจัดการความรูที่มีอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองดําเนินการอยางเปนระบบ มีกระบวนการ 

เปนขั้นตอน ดําเนินการในลักษณะของกลยุทธ และตองเกิดขึ้นในทุกสวนขององคการ เพื่อให 

สามารถดึงศักยภาพ ความรู ความสามารถ ทักษะของคนในองคการออกมาใชใหเกิดประโยชน 

มากที่สุด การจัดการความรูมีความซับซอนมากกวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม  

เพราะตองดําเนินการอยางตอเนื่องและเปนระบบ องคการจะทําอยางไรใหพนักงานสามารถ 

เขาถึงความรู เกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน และองคการจะจัดเก็บความรู 

เหลานั้นไวกับองคการไดอยางไร อาจนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการ 

ความรูรวมดวย ถอืเปนเรื่องที่ทาทายสําหรับผูบรหิารองคการวาจะมวีิธกีารในการจัดการความรู 

ที่เหมาะสมอยางไรเพื่อใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู การที่องคการมีกระบวนการ 

จัดการความรูที่ดีก็จะเปนเครื่องมือ และแรงขับเคลื่อนที่สําคัญในการผลักดันใหองคการเปน 

องคการแหงการเรยีนรูไดตอไป สุดทายนี้ หากองคการสามารถบูรณาการและประยุกตใชแนวคิด 

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการแหงการเรียนรู และการจัดการความรูไดอยางถูกตอง 

และเหมาะสมแลว องคการยอมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไวอยางแนนอน 
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