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การจัดการความรู�เพ่ือองค�กรแห�งการเรียนรู� Knowledge Management for learning Organization  กชนันท	  ศุขนิคม  บทคัดย�อ การจัดการความรู� เ พ่ือองค	กรแห�งการเรียนรู� เป#นบทความวิชาการท่ีผู� เขียนต�องการนําเสนอความสําคัญของการจัดการความรู�ภายใต�บริบทยุคป,จจุบันท่ีผู�คนตกอยู�ใต�อิทธิพลของเทคโนโลยีดิจิทัล มีการแลกเปลี่ยนถ�ายโอนข�อมูลผ�านหลายช�องทางอย�างรวดเร็ว และสัดส�วนประชากรผู�สูงอายุเพ่ิมข้ึนเป#นผลให�ผู�ท่ีมีความรู�และประสบการณ	เชิงเทคนิคในสมรรถนะหลักขององค	กรเกษียณอายุงานจํานวนมาก ทําให�มีความเสี่ยงท่ีความรู�ฝ,งลึก (Tacit knowledge) ท่ีสําคัญเกิดการสูญหายไป องค	กรจึงควรตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู� ซ่ึงกระบวนการจัดการความรู�มีดังนี้ 1) กําหนดคุณค�าท่ีต�องการ 2) ระบุความรู� 3) แสวงหาความรู� 4) การสร�างความรู� 5) การจัดเก็บความรู� 6) การถ�ายโอนและเผยแพร�ความรู� และองค	ประกอบของการจัดการความรู� ประกอบด�วย 1) คน 2) กระบวนการ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ  ท้ังนี้ การเชื่อมโยงบุคลากรในองค	กรสําคัญกว�าตัวความรู� และความสร�างสรรค	จนกลายเป#นนวัตกรรมสําคัญท่ีสุด  อย�างไรก็ดี หากมีการจัดการความรู�ท่ีดีสามารถตอบสนองภาพใหญ�ขององค	กร ถูกท่ี ถูกเวลา และมีความเป#นพลวัตจะสามารถเปลี่ยนวัฒนธรรมองค	กรให�กลายเป#นองค	กรแห�งการเรียนรู� โดยสามารถสร�างได�ด�วยการขจัดอุปสรรคในการแบ�งป,น ทําให�แผนการจัดการความรู�กลายเป#นจริงและพัฒนาอย�างต�อเนื่องรวมท้ังสนุกกับการจัดการความรู� และมีการให�รางวัลพร�อมท้ังการยกย�องชมเชย     คําสําคัญ: การจัดการความรู�, องค	กรแห�งการเรียนรู�  Abstract Knowledge management for learning organization is an academic paper that I want to present the importance of knowledge management in the context of modern times where people fall under the influence of digital technology. Rapid transfer of data across multiple channels. And the proportion of the elderly population has increased as a result, those who have the knowledge and technical experience in the core competencies of retirement organizations. There is a risk that the knowledge that is buried deep (Tacit knowledge) is lost. Organizations should be aware of the importance of knowledge management. The knowledge management process is as follows: 1) Define the required value 2) Identify the knowledge 3) Get the knowledge 4) Create the knowledge 5) Store the knowledge 6) Transfer and disseminate knowledge 1) People 2) Process 3) Information technology. The linking of personnel in organizations is more important than knowledge. However, if good knowledge management is able to meet the big picture of the organization at the right time and dynamism, it can transform the organization culture into a learning organization. It can be created by eliminating barriers to sharing. Make knowledge management plans become reality and develop 
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continuously as well as enjoy knowledge management. And there are awards and commendations.  Keywords: Knowledge management, Learning organization.  บทนํา  ป,จจุบันในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย�างรวดเร็ว ตลอดจนส�งเสริมให�สังคมมีนวัตกรรม เพ่ือยกระดับความสามารถในการแข�งขันระหว�างประเทศ ซ่ึงเป#นยุคท่ีอาศัยแนวคิด “สังคมแห�งภูมิป,ญญาและการเรียนรู�” หรือ “Knowledge-based Society” ทําให�ความรู�กลายเป#นทรัพยากรหลักขององค	กรท่ีมีความสําคัญและแตกต�างจากป,จจัยการผลิตอ่ืนๆ โดยเฉพาะในยุคของการสื่อสารไร�พรมแดน โอกาสความสําเร็จขององค	กรจะข้ึนอยู�กับความสามารถจากการบริหารความรู�ของบุคคลในองค	กร (นลวัชร	 ขุนลา และ เกษราภรณ	 สุตตาพงค	, 2558) หรือการพัฒนาทุนมนุษย	 เพ่ือให�เป#นแรงขับเคลื่อนองค	กรต�าง ๆ ให�เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ด�วยการนําหลักคิดดังกล�าวไปสู�การปฏิบัติท่ีเรียกกันว�า KM: Knowledge Management หรือการจัดการความรู� เนื่องจากความรู�จากบุคคลหนึ่งควรจะได�รับการถ�ายทอดไปยังอีกรุ�นหนึ่งภายใต�บริบทท่ีใกล�เคียงกันเพ่ือเป#นการแลกเปลี่ยนเรียนรู�ซ่ึงกันและกัน คนรุ�นใหม�ก็ควรจะมีฐานความรู�รุ�นก�อนเพ่ือนําไปประยุกต	ใช�ให�เหมาะสมกับสภาพการณ	 การเปลี่ยนแปลงจากองค	กรท่ีมีการดํารงอยู�ในสภาพป,จจุบันให�เป#นองค	กรแห�งการเรียนรู�นั้นมีป,จจัยท่ีเป#นแรงขับเคลื่อนองค	กรต�าง ๆ เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพในการเรียนรู�โดยเฉพาะอย�างยิ่งคือระบบ Internet ท่ีมีบทบาทอย�างยิ่งในการค�นคว�า และการแสวงหาความรู�ใหม�ๆ แต�ละองค	กรเริ่มมีการปฏิรูปองค	กรให�มุ�งเน�นไปท่ีสมรรถนะหลัก (Core Competencies) (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห�งชาติ, 2548) แทนท่ีประเด็นของการตลาดหรือผลิตภัณฑ	 และมอบหมายงานท่ีไม�ใช�งานหลักให�องค	กรภายนอกเป#นผู�ดําเนินการ (Outsourcing) เพ่ือเพ่ิมการร�วมมือกับองค	กรอ่ืนๆ อีกด�วย  ดังนั้น บทความนี้จึงต�องการท่ีจะนําเสนอแนวความคิด ในเรื่องของการจัดการความรู�เพ่ือไปพัฒนาองค	กรให�เปลี่ยนสภาพเป#นองค	กรแห�งการเรียนรู� พัฒนาองค	กรโดยเน�นการพัฒนาการเรียนรู�สภาวะของการเป#นผู�นําในองค	กร (Leadership) และการเรียนรู�ร�วมกันของคนในองค	กร (Team Learning) เพ่ือให�เกิดการถ�ายทอดแลกเปลี่ยนองค	ความรู� ประสบการณ	 และทักษะร�วมกัน รวมถึงสามารถพัฒนาองค	กรได�อย�างต�อเนื่องทันต�อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข�งขัน ซ่ึงการมีองค	กรแห�งการเรียนรู�นี้จะทําให�องค	กรและบุคลากรมีกระบวนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการทํางานเป#นทีม (Teamwork) สร�างกระบวนการในการเรียนรู�และสร�างความเข�าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปwดโอกาสให�ทีมทํางานและมีการให�อํานาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเป#นการส�งเสริมให�เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสร�างนวัตกรรม (Innovation) ซ่ึงจะทําให�เกิดองค	กรเข�มแข็ง พร�อมเผชิญกับสภาวะการแข�งขัน สมาชิกขององค	กรให�การตอบสนองต�อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล�อมภายในและภายนอก (Clyde W. Holsapple, 2003) ด�วยการตรวจสอบและแก�ไขข�อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเสมอ ๆ ในองค	กร จนพัฒนาเป#นองค	กรท่ีเติบโตอย�างต�อเนื่องและแข็งแรงม่ันคงในท่ีสุด  การบริหารจัดการความรู� (Knowledge management) ป,จจุบันการแข�งขันทางด�านเศรษฐกิจได�ทวีความรุนแรงมากข้ึน ทําให�หลายองค	กรพยายามสร�างความแตกต�างให�กับองค	กรของตนเอง ซ่ึงป,จจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีช�วยในการขับเคลื่อนองค	กรให�เจริญก�าวหน�า นั่นก็คือ “บุคลากรในองค	กร” ท้ังนี้ ทุกคนในองค	กรจึงจําเป#นต�องพัฒนาความรู� ต�องรับผิดชอบต�อความคิดใหม�ๆ ของตน 
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และต�องพยายามพัฒนาความคิดเหล�านั้นให�เป#นจริงท่ีสุดเท�าท่ีจะทําได� ส�วนผู�นํามีหน�าท่ีสร�างสภาพแวดล�อมท่ีเปwดโอกาสให�บุคลากรได�เพ่ิมพูนความรู�และดําเนินตามความคิดของบุคลากรเอง (Marquardt, 1996) โดยแนวคิดการจัดการความรู�ได�เริ่มต�นและเป#นท่ีนิยมอย�างสูง ในช�วงป{ ค.ศ. 1995-1996 หลังจากท่ี Kujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi ตีพิมพ	หนังสือ“The Knowledge Creating company” ออกมาเผยแพร� ซ่ึงท้ังสองท�านได�เสนอแนวคิดท่ีเน�นเรื่องการสร�างและกระจายความรู�ในองค	กรระหว�างความรู�ท่ีมีอยู�ในตัวคน/รู�ความโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรู�ท่ีอยู�ในรูปแบบสื่อ/เอกสาร/ความรู�ชัดแจ�ง (Explicit Knowledge) โดยใช�โมเดล SECEI-Knowledge Conversion ในการอธิบาย ทําให�หนังสือดังกล�าว มีอิทธิพลอย�างสูงต�อวงการธุรกิจต้ังแต�ป{ 1997 เป#นต�นมา (กัลยารัตน	 ธีระธนชัยกุล, 2557) แสดงดังภาพท่ี 1 

 ภาพท่ี 1 SECI Model ท่ีมา: Kujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi (1999) The Knowledge Creating company.  แบบจําลองวงจรความรู� SECI เป#นกระบวนการสร�างความรู� โดยแบ�งเป#น 4 ข้ันตอน ประกอบด�วย (1) การแลกเปลี่ยนเรียนรู� (Socialization: S) เป#นการสร�างความรู�ท่ีเกิดจากการแบ�งป,นประสบการณ	 เช�น การพูดคุย การสอน การฝ~กงาน เป#นต�น และจะมีการส�งมอบความรู�ลักษณะนี้จากบุคคลหนึ่งถ�ายทอดไปสู�อีกบุคคล (2) การสกัดความรู�ออกจากตัวคน (Externalization: E) เป#นการถ�ายทอดความรู�ในตัวบุคคลเป#นรูปธรรมหรือเชิงประจักษ	 เช�น คู�มือ ตํารา ภาพ (3) การผนวกความรู� (Combination: C) เป#นการผสมผสานโดยนําความรู�ท่ีชัดแจ�งมาสร�างสรรค	หรือเปลี่ยนแปลงให�เป#นความรู�ท่ีชัดแจ�งในเรื่องใหม� และอาจมีความซับซ�อนมากข้ึน โดยเป#นข้ันตอนท่ีทําให�สามารถนําความรูนั้นไปใช�ในการปฏิบัติได�ง�ายข้ึน และ (4) การฝ,งหรือผนึกความรู� (Internalization: I) เป#นการนําความรู�ใหม�ไปปฏิบัติหรือลงมือทําจริงจนกลายเป#นความรู�ของตนเอง ซ่ึงจะเป#นการเปลี่ยนความรู�ท่ีชัดแจ�งให�กลายเป#นความรู�ในตัวบุคคล ดังนั้น สําหรับกระบวนการสร�างความรู�ท่ีจะได�ประโยชน	อย�างแท�จริงนั้น ต�องมีการนําความรู�ไปปฏิบัติจริงกลายเป#นกระบวนการ SECI อย�างต�อเนื่อง (นลวัชร	 ขุนลา และเกษราภรณ	 สุตตาพงค	, 2558)  เนื่องจากในองค	กรล�วนมีข�อมูลมากมายท้ังจากภายในและภายนอกองค	กร ซ่ึงล�วนมีประโยชน	ต�อการบริหารจัดการเพ่ือให�องค	กรจัดเก็บข�อมูลข�าวสารสําหรับการบริหารจัดการและแก�ไขป,ญหาต�างๆ องค	กรจะต�องเปลี่ยนข�อมูลและข�าวสารให�อยู�ในรูปขององค	ความรู�ท่ีสามารถนําไปใช�ปฏิบัติการหรือแก�ไขป,ญหาได� และสามารถใช�ได�ผลท่ัวท้ังองค	กร การจัดการความรู� (Knowledge Management) เป#นกระบวนการของการใช�ความรู�อย�างเหมาะสมและเป#นระบบ (Sallis & Jones, 2002, อ�างถึงใน นลวัชร	 ขุนลา และเกษราภรณ	 สุตตาพงค	, 2558) โดยบูรณาการความรู�ภายในองค	กรจากการรวบรวมความรู�ในตัวบุคคลและการแลกเปลี่ยนเรียนรู� จนเกิดเป#นความรู�ใหม�ท่ี
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ส�งผลให�บุคลากรในองค	กรสามารถนําไปเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากนี้กระบวนการจัดการความรู�ขององค	กรยังเป#นการสร�างและจัดการกระบวนการเพ่ือให�ความรู�ท่ีถูกต�องเหมาะสมไหลไปยังบุคคลท่ีถูกต�อง (right person) ณ เวลาท่ีเหมาะสม (right time) เพ่ือให�บุคคลแลกเปลี่ยนสารสนเทศ และนําไปใช�เพ่ือเพ่ิมการบรรลุผลสําเร็จ (performance) ขององค	กร (วิจารณ	 พานิช, 2559) อันจะเกิดประโยชน	ต�อการปฏิบัติงาน หรือเพ่ือสร�างความได�เปรียบด�านการแข�งขันในเชิงธุรกิจ ความรู�ท่ีได�รับการจัดการอย�างเป#นระบบนี้จะคงอยู�เป#นความรู�ขององค	กรตลอดไปดังแสดงในภาพท่ี 2 

 ภาพท่ี 2 วงจรการจัดการความรู� (Knowledge Management) ท่ีมา: วิจารณ	 พานิช (2559)  ในขณะท่ีการบริหารจัดการความรู� หรือ Knowledge Management ก็เป#นเรื่องท่ีเกิดข้ึนจากการค�นพบว�าองค	กรต�องสูญเสียความรู�ไปพร�อมๆ กับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการ อันส�งผลกระทบต�อการดําเนินการขององค	กรเป#นอย�างยิ่ง  ดังนั้น จากแนวคิดท่ีมุ�งพัฒนาบุคลากรให�มีความรู�มากแต�เพียงอย�างเดียวจึงเปลี่ยนไปและมีคําถามต�อไปว�าจะทําอย�างไรให�องค	กรได�เรียนรู�ด�วย  ดังนั้น การบริหารจัดการความรู�จึงสัมพันธ	กับเรื่ององค	กรแห�งการเรียนรู� (Learning Organization) เป#นอย�างยิ่ง หากองค	กรจะพัฒนาตนเองให�เป#นองค	กรแห�งการเรียนรู�ก็จําเป#นจะต�องบริหารจัดการความรู�ภายในองค	กรให�เป#นระบบเพ่ือส�งเสริมให�บุคลากรเรียนรู�ได�จริงและต�อเนื่อง หากองค	กรใดมีการจัดการความรู�โดยไม�มีการสร�างบรรยากาศแห�งการเรียนรู�ให�เกิดข้ึนภายในองค	กร ก็นับเป#นการลงทุนท่ีสูญเปล�าได�เช�นกัน อย�างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู�คงเป#นเรื่องท�าทายสําหรับผู�บริหารท่ีจะหายุทธวิธีในการดึงความรู�ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ�นให�บุคลากรถ�ายทอดความรู�ให�เพ่ือนร�วมงาน ซ่ึงการถ�ายทอดความรู�บางประเภทนั้นการฝ~กอบรมอาจจะไม�ใช�วิธีท่ีดีท่ีสุดอุปสรรคท่ีมักพบอยู�เสมอของการบริหารจัดการความรู� (พสุ เดชะรินทร	, 2546, อ�างถึงใน บุษกร วัฒนบุตร, 2557) คือ "พฤติกรรมการทํางานเป#นไซโล” “การหวงความรู�" และ “โรค NIH (Not Invented Here Syndrome) (วิจารณ	 พานิช, 2559) หรือความคิดท่ียังยึดติดกับระบบความเชื่อของตนเองเป#นหลัก เป#นปรากฏการณ	ท่ีมักเกิดข้ึนในองค	กรท่ีมีอายุนานๆ หรือประสบความสําเร็จมาพอสมควร (ประจักษ	 เฉิดโฉม, 2556) หากองค	กรสามารถกําจัดจุดอ�อนท้ังสามอย�างนี้ได� การบริหารจัดการความรู� ก็จะเป#นประโยชน	ต�อองค	กร ชุมชน และประเทศชาติ โดยการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรู�อาจจะค�อนข�างสูงและอาจจะต�องใช�เวลา แต�หลายๆ องค	กรก็จะได�รับประโยชน	 อาทิเช�น การช�วยลดระยะเวลาการพัฒนาผ ลิ ต ภั ณ ฑ	 ห รื อ ก า ร เ รี ย น รู� ง า น ใ ห ม�  บุ ค ล า ก ร ไ ด� รั บ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
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การเกิดกําไรเพ่ิมข้ึนและการลดต�นทุน การลดการสูญเสียเวลา การมีความคงท่ีในการปฏิบัติงาน และการคงรักษาคุณภาพ หรือภาพลักษณ	ของผลิตภัณฑ	ไว� อันจะนําไปสู�การพัฒนาคุณภาพของความรู�ไปสู�นวัตกรรมใหม�ในท่ีสุด  สรุปได�ว�า การจัดการความรู�เป#นกระบวนการนําความรู�หรือข�อมูลท่ีถูกต�องมาใช�ในเวลาท่ีเหมาะสมให�เกิดประโยชน	สูงสุดต�อองค	กร โดยผ�านกระบวนการต�างๆ เช�น การสร�าง รวบรวม แลกเปลี่ยน และใช�ความรู� เป#นต�น ป,จจุบันองค	กรต�างๆ ได�เล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารจัดการความรู� รวมถึงการเสริมสร�างบรรยากาศแห�งการเรียนรู�ให�เกิดข้ึนภายในองค	กรเพ่ือนําไปสู�การเป#นองค	กรแห�งการเรียนรู� เกิดการพัฒนาองค	กรอย�างต�อเนื่องและยั่งยืน  บริบทผู�ใช�การจัดการความรู�ในยุคป>จจุบัน การจัดการความรู�ในป,จจุบันจะต�องช�วยเพ่ิมผลิตภาพการทํางาน ยุคนี้เป#นยุคท่ีสัดส�วนคนวัยแรงงานลดลง ผู�คนตกอยู�ใต�อิทธิพลของเทคโนโลยีดิจิทัล มีสมาธิจดจ�อสั้นลง มีเครือข�ายไร�สายทางสังคม ถูกถาโถมจากสารสนเทศมากมาย เสพติดสมาร	ทโฟน และเป#นคนทํางานในลักษณะ knowledge worker ดังนั้น การจัดการความรู�ต�องเท�าทันคนรุ�นใหม�และเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยอยู�เสมอ เนื่องจากในยุคป,จจุบันทุกคนมีสมาร	ทโฟน มีการแลกเปลี่ยนถ�ายโอนข�อมูลอย�างรวดเร็ว ต�อเนื่อง และตลอดเวลา อีกท้ังสัดส�วนประชากรผู�สูงอายุเพ่ิมข้ึน ทําให�วิธีการบรรลุผลเปลี่ยนไป คือ ต�องเน�นเป�าหมายท่ีมีความพร�อมหรือมีความต�องการ (ready user base) สามารถแบ�งสถานภาพท่ัวไปท่ีเก่ียวข�องกับการบริหารจัดการความรู�ในยุคป,จจุบันออกเป#น 4 สถานภาพ ดังนี้   สถานภาพท่ี 1 ผู�คนหมกมุ�นอยู�กับเทคโนโลยีดิจิทัล (digital immersion) และมีนิสัย multitasking ไม�มีสมาธิ ไม�มีความอดทน ดังนั้น ต�องทําให�มีความรู�ท่ีพร�อมใช� ตรงความต�องการ ให�เขาได�ความรู�ท่ีต�องการ ณ เวลาท่ีต�องการ คือ ต�องมีการทํา KM scaffolding ให�แก� พนักงาน โดยยอมรับพฤติกรรมการดํารงชีวิตแบบท่ีเขาเป#นอยู� สถานภาพท่ี 2 ยุคนี้เป#นยุค social computing ทําให�การ “แลกเปลี่ยนเรียนรู�” ง�ายข้ึนมาก โดยท่ีพนักงานแต�ละคนสามารถแสดงบทบาทท้ังเป#นผู�เขียน ผู�ตัดสินข�อโต�แย�ง และเป#นผู�บริโภคได�ในคราวเดียวกัน หลักการสําคัญของ social computing คือ สาระความรู�จะมีคุณภาพมากข้ึนเม่ือมีคนจํานวนมาก เข�าไปแลกเปลี่ยน เพ่ิมเติม และแก�ไข จึงต�องหาทางส�งเสริมให�พนักงานเข�าไปร�วม โดยต�องหาทางดูแลเรื่อง ความเป#นส�วนตัว (privacy) และการป�องกันความปลอดภัยของระบบ (security) แต�ในความเป#นจริงแล�ว หลักการ 20 : 80 ยังใช�การได�เสมอ คือ ร�อยละ 80 ของความรู�ใน social computing ท่ีใช�การได�ดี post โดยคนเพียงร�อยละ 20 ขององค	กร ผู�ให�บริการท่ีปรึกษา KM พึงตระหนักในความจริงข�อนี้ สถานภาพท่ี 3 การเปลี่ยนแปลงโครงสร�างประชากร (demographics and dynamics) ทําให�มีคนท่ีเกิดในช�วง baby boomer เกษียณอายุงาน จํานวนมากจะมีความเสี่ยงท่ีความรู�ฝ,งลึก (tacit knowledge) ท่ีสําคัญเกิดการสูญหายไป รวมท้ังเสี่ยงต�อการสูญเสียความรู�เชิงเทคนิคท่ีเป#นสมรรถนะหลักขององค	กร สถานภาพเช�นนี้ทําให� KM มีความสําคัญยิ่งข้ึน การขาดแคลนคนทํางานฝ{มือดี เป#นสิ่งท่ีเกิดข้ึนท่ัวไปในป,จจุบัน  KM จะช�วยให�องค	กรสามารถเร�งอัตราเร็วของการเรียนรู�งาน ในยุคขาดแคลนคนเก�ง คนยุคใหม�มีความต�องการข�อมูลเก่ียวกับองค	กร และต�องการเข�าไปมีส�วน (engagement) ในองค	กร เพ่ือสร�างความสําเร็จในชีวิตการทํางานอย�างรวดเร็ว เช�นเดียวกับในชีวิตส�วนตัว สถานภาพท่ี 4 สมาร	ทโฟนและเครื่องถ�ายวีดิทัศน	 เป#นเครื่องมือท่ีมีใช�ในท่ัวไป การถ�ายวิดีโอคลิปเป#นเรื่องง�ายและสะดวก สามารถส�งแชร	ได�ง�าย YKM ยุคใหม� จะต�องจัดระบบใช�งานเครื่องมือนี้ เพ่ือใช�สื่อสารแลกเปลี่ยนวิธีการทํางาน และสื่อสารสาระเชิงอารมณ	 (วิจารณ	 พานิช, 2559) 
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สรุปได�ว�า การจัดการความรู�มีความจําเป#นและสําคัญมากในยุคป,จจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงบริบทต�างๆ ของสังคมไปอย�างรวดเร็ว เช�น ทุกคนมีสมาร	ทโฟน มีการแลกเปลี่ยนถ�ายโอนข�อมูลผ�านหลายช�องทางอย�างรวดเร็ว ต�อเนื่อง และตลอดเวลา อีกท้ังสัดส�วนประชากรผู�สูงอายุเพ่ิมข้ึนเป#นผลให�ผู�ท่ีมีความรู�และประสบการณ	เชิงเทคนิคในสมรรถนะหลักขององค	กรเกษียณอายุงานจํานวนมาก ทําให�มีความเสี่ยงท่ีความรู�ฝ,งลึก (tacit knowledge) ท่ีสําคัญเกิดการสูญหายไป   ข้ันตอนและกระบวนการจัดการความรู� การท่ีองค	กรจะสามารถแปลงความรู�เป#นพลังแห�งองค	กรได�นั้น ต�องอาศัยการพัฒนาและการนําเอาระบบรวมถึงกลไกต�างๆ มารวมกันจัดเก็บเป#นความรู� เพ่ือส�งเสริมและกระจายความรู�ออกไป ท้ังนี้ เพ่ือง�ายต�อการนําไปใช�ประโยชน	 ในขณะท่ี Marquardt (1996) ได�เสนอตัวแบบเชิงระบบของการจัดการความรู�จากแหล�งความรู�ไปสู�การใช�ความรู�ให�เป#นประโยชน	 มี 6 ข้ันตอน ได�แก� 1) การแสวงหาความรู� (Acquisition) 2) การสร�างความรู� (Creation) 3) การจัดเก็บความรู� (Storage) 4) การวิเคราะห	และทําเหมืองความรู� (Analysis and Data Mining) 5) การถ�ายโอนและเผยแพร�ความรู� (Transfer and Dissemination) และ 6) การประยุกต	ใช�และการทําให�ข�อมูลถูกต�องและเท่ียงตรง (Application and Validation) โดย Marquardt (1996) เสนอแนวคิดไว�ว�า องค	กรแห�งการเรียนรู� จะเรียนรู�ได�อย�างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เม่ือดําเนินการตามกระบวนการท้ัง 6 ข้ันตอนอย�างต�อเนื่อง ซ่ึงไม�จําเป#นต�องเกิดข้ึนตามลําดับอย�างต�อเนื่อง ในขณะท่ี วิจารณ	 พานิช (2559) ได�เสนอตัวแบบเชิงระบบของการจัดการความรู� มี 6 ข้ันตอน ได�แก� 1) กําหนดคุณค�าท่ีต�องการ โดยต�องการให�การจัดการความรู�ก�อให�เกิดผลอะไร 2) ระบุความรู� ซ่ึงการระบุความรู�สําคัญยิ่งยวดยังขาดความรู�สําคัญยิ่งยวดส�วนใด 3) เสาะหา โดยทําการเสาะหาว�าความรู�สําคัญท่ีต�องการนั้นอยู�ท่ีไหน 4) ทําแผนท่ี อะไร หรือ ใคร ท่ีเป#นอุปสรรคต�อการไหลของความรู�สําคัญยิ่งยวด 5) กําหนดการไหล จะทําให�ความรู�หมุนเวียนอย�างไม�รู�จบได�อย�างไร และ 6) เพ่ิมส�วนร�วม ใครควรมาเป#นแกนนําการจัดการความรู�บ�าง สําหรับ Franklin (2005) ได�กล�าวว�า ความสําเร็จของการจัดการความรู�เกิดจากการผสมผสานการทํางานระหว�างองค	ประกอบของการจัดการความรู� ซ่ึงประกอบไปด�วยสิ่งต�อไปนี้ คือ  1. คน (People) เป#นกลยุทธ	หลักท่ีองค	กรใช�เ พ่ือสร�างความได�เปรียบทางการแข�งขันมุ�ง ท่ีความสามารถของคนในองค	กรท่ีจะสร�างนวัตกรรมและมีความคล�องตัวท่ีจะปรับเปลี่ยนกลยุทธ	ตามสภาวการณ	 การพัฒนาคนในองค	กรจึงมีความสําคัญอันดับแรก 2. กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรู� ประกอบด�วยแนวทางและข้ันตอนของการจัดการความรู� ต�องระบุประเภทของความรู�ท่ีต�องการ ท้ังจากแหล�งข�อมูลภายในและภายนอก เป#นการแยกแยะว�าความรู�ชนิดใดท่ีควรนํามาใช�ในองค	กรแล�วนําความรู�นั้นมากําหนดโครงสร�าง รูปแบบ และตรวจสอบความถูกต�อง  3. การใช�เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT) เป#นเครื่องมือท่ีพัฒนาโครงสร�างพ้ืนฐานของความรู�ในองค	กรให�เป#นความรู�ท่ีเกิดประโยชน	ต�อบุคคลในเวลาและรูปแบบท่ีบุคคลนั้นต�องการ เรียกว�า “ระบบบริหารความรู�”  กระบวนการจัดการความรู�นั้น สามารถสรุปได�ดังนี้ 1) กําหนดคุณค�าท่ีต�องการ 2) ระบุความรู� 3) แสวงหาความรู� 4) การสร�างความรู� 5) การจัดเก็บความรู� 6) การถ�ายโอนและเผยแพร�ความรู� และองค	ประกอบของการจัดการความรู� ประกอบด�วย 1) คน 2) กระบวนการ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยท่ีองค	ประกอบท้ัง 3 ต�องสมดุลกัน การจัดการความรู�นั้นต�องตอบสนองภาพใหญ�ขององค	กร ถูกท่ี ถูกเวลา   
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หัวใจของการจัดการความรู� การจัดการความรู� เป#นส�วนสําคัญต�อการสนับสนุนผลสําเร็จขององค	กร และจะยิ่งดีหากใช�เป#นเครื่องมือเชื่อมต�อเชิงยุทธศาสตร	การสร�างสรรค	กับภาคีธุรกิจ หรือภาคีภารกิจภายนอกองค	กร ในป,จจุบันมีเทคโนโลยีสารสนเทศมากมายช�วยให�พนักงานใช�เครื่องมือง�ายข้ึน นอกจากอํานวยความสะดวกในเรื่องเครื่องมือ ทีมอํานวยความสะดวกส�วนกลางด�านการจัดการความรู�ต�องสร�างบรรยากาศและวัฒนธรรมการแบ�งป,นความรู� พร�อมท้ังคอยหม่ันตรวจสอบป,จจัยเอ้ือต�อการไหลของความรู� และหาทางส�งเสริม รวมถึงตรวจสอบหาป,จจัยขัดขวาง และหาทางขจัด  ท้ังนี้ การเชื่อมโยงพนักงานสําคัญกว�าตัวความรู� เพราะการท่ีพนักงานเชื่อมโยง ติดต�อสื่อสาร แบ�งป,นความรู�และประสบการณ	กัน คือความรู� เครื่องมือหรือเทคโนโลยีสมัยใหม� ท่ีเรียกว�า Big Data Technology สามารถสกัดความรู�ออกมาใช�ประโยชน	ได� แต�สําคัญกว�าความรู�และการติดต�อสื่อสาร คือความสร�างสรรค	 (creativity) การเชื่อมโยงระหว�างพนักงานและแบ�งป,นความรู�ระหว�างกัน เป#นการเปwดช�องทางสู�ความสร�างสรรค	 โดยเฉพาะอย�างยิ่ง “ความสร�างสรรค	รวมหมู�” (collective creativity) ดังแสดงในภาพท่ี 3 (วิจารณ	 พานิช, 2559) ดังนั้น อาจกล�าวได�ว�าหัวใจของการจัดการความรู�อยู�ท่ีการผสานความรู�และประสบการณ	ให�กลายเป#นนวัตกรรมท่ีขับเคลื่อนองค	กรให�เติบโตได�ไกลกว�าเดิม 

 ภาพท่ี 3 หัวใจสําคัญของการจัดการความรู� (Knowledge Management) ท่ีมา: วิจารณ	 พานิช (2559)  ความหมายขององค�กรแห�งการเรียนรู� (Learning Organization : LO)  การสร�างองค	กรแห�งการเรียนรู�เป#นท่ีสนใจอย�างแพร�หลายในกลุ�มนักวิชาการท่ีได�ให�ความหมายไว�หลากหลาย โดยมีปรมาจารย	ท�านหนึ่งท่ีได�ศึกษาแนวคิดเรื่ององค	กรแห�งการเรียนรู� Peter Senge (1990) แห�ง Massachusetts Institute of Technology ท�านเขียนหนังสือท่ีมีชื่อว�า “The Fifth Discipline : The Art and The Learning Organization” หรือวินัยท้ัง 5 ประการเพ่ือนําองค	กรไปสู�การเรียนรู� กล�าวว�า องค	กรแห�งการเรียนรู� คือ สถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได�อย�างต�อเนื่อง สามารถสร�างผลงานตามท่ีต้ังเป�าหมายไว� เป#นท่ีซ่ึงเกิดรูปแบบการคิดใหม� ๆ หลากหลายมากมาย ท่ีซ่ึงแต�ละคนมีอิสระท่ีจะสร�างแรงบันดาลใจ และเป#นท่ีซ่ึงทุกคนต�างเรียนรู�วิธีการเรียนรู�ร�วมกัน  David A. Garvin (1993) แห�ง Harvard University กล�าวว�า องค	กรแห�งการเรียนรู� คือ องค	กรท่ีมีลักษณะในการสร�าง แสวงหา และถ�ายโยงความรู� และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป#นผลมาจากความรู�ใหม� และการเข�าใจในสิ่งต�าง ๆ อย�างถ�องแท�  Michaek Marquardt (1994) แห�ง George Washington University ได�ให�ความหมายไว�ว�า เป#นองค	กรท่ีมี
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บรรยากาศของการเรียนรู�รายบุคคลและกลุ�ม มีการสอนคนของตนเองให�มีกระบวนการคิดวิเคราะห	 เพ่ือช�วยให�เข�าใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกันทุกคนก็ช�วยองค	กร จากความผิดพลาดและความสําเร็จ ซ่ึงเป#นผลให�ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได�อย�างมีประสิทธิภาพ ทําให�สามารถสรุปความหมายขององค	กรแห�งการเรียนรู�ได�ว�า เป#นองค	กรท่ีมีลักษณะเอ้ือต�อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค	กร มีการสอนและกระตุ�นพฤติกรรมให�บุคลากรเกิดองค	ความรู�ใหม�นําไปสู�การพัฒนานวัตกรรมท่ีสามารถขับเคลื่อนองค	กรให�เติบโตได�ไกลกว�าเดิม   การจัดการความรู�เพ่ือสร�างองค�กรแห�งการเรียนรู� แนวคิดขององค	กรแห�งการเรียนรู�จะมีลักษณะท่ีแตกต�างไปจากองค	กรท่ัวไป จากการประมวลหนังสือ บทความ เอกสารต�าง ๆ พบว�า ป,จจุบันนี้มีการอ�างอิงแนวคิดเก่ียวกับองค	กรแห�งเรียนรู�ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย	ท่ีมีชื่อเสียง 3 ท�านมากท่ีสุด คือ Peter M. Senge, Michael Marquardt และ David A. Gavin ดังตารางท่ี 1 สรุปข้ันตอนสู�องค	กรแห�งการเรียนรู�   ตารางท่ี 1 สรุปข้ันตอนสู�องค	กรแห�งการเรียนรู�ของแต�ละท�าน  Peter Senge Michael Marquardt David A. Gavin 1. คิดเป#นอย�างมีระบบครบวงจร  (Systems Thinking) 1. การปรับเปลี่ยนองค	กร (Organization Transformation)  1. การแก�ป,ญหาอย�างมีระบบ (Systematic Problem Solving) 2. ไฟแรงใฝ�รู�ควบคู�ด�วย ศักยภาพ  (Personal Mastery) 2. การจัดการกับองค	ความรู�(Knowledge Management)  2. การทดลองใช�วิธีการใหม� ๆ  (Experimentation with New Approaches) 3. รับรู�ภาพลักษณ	โลกรอบตัว อย�างถูกต�อง (Mental Models) 3. การประยุกต	 ใช�เทคโนโลยี (Technology Application)  3. การเรียนรู�จากประสบการณ	ของตน และเร่ืองในอดีต (Learning from their Own  Experience and Past history)  4. มองเห็นวิสัยทัศน	ร�วมกัน  (Shared Vision) 4. การเพิ่มอํานาจ (People Empowerment)  4. การเรียนรู�จากประสบการณ	 และวิธีการที่ดีที่สุดของผู�อ่ืน (Learning from the Experiences and Best Practices of Others)  5. เรียนรู�เป#นทีม (Team Learning) 5. พลวัตรการเรียนรู� (Learning Dynamics)  5. การถ�ายทอดความรู�อย�างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ (Transferring Knowledge Quickly and Efficiently)   ซ่ึงแนวคิดท้ัง 3 ท�านก็คือ การนําพาองค	กรสู�องค	กรแห�งการเรียนรู� แต�ไม�ว�าจะเป#นลักษณะท่ีกําหนดโดยท�านใด ล�วนจําเป#นต�องพัฒนาให�เกิดข้ึนอย�างเป#นรูปธรรม ศ.นพ.วิจารณ	 พานิช (2559) ได�ให�แนวทางการสร�างพฤติกรรมในการแบ�งป,นความรู�ไว�ว�า การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค	กรให�เป#นวัฒนธรรมแบ�งป,นความรู� เป#นผลมากกว�าเป#นเหตุของการจัดการความรู� อย�ารอให�มีวัฒนธรรมแบ�งป,นความรู� แต�จงสร�างมันด�วยยุทธศาสตร	 3 ประการ ดังแสดงในภาพท่ี 4 
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 ภาพท่ี 4 การสร�างพฤติกรรมในการแบ�งป,นความรู� ท่ีมา: วิจารณ	 พานิช (2559)  1. ขจัดอุปสรรคในการแบ�งป,น การสร�างวัฒนธรรมแบ�งป,นความรู�ไม�ยาก หากเข�าใจว�าอะไรเป#นตัวส�งเสริมวัฒนธรรมปwดบังความรู� และขจัดสิ่งนั้นเสีย 2. ทําให�แผนการกลายเป#นจริงและพัฒนาอย�างต�อเนื่อง โดยผู�บริหารระดับสูง และผู�บริหารระดับกลาง ต�องทําเป#นตัวอย�างในการแบ�งป,นความรู�ข�ามสายงาน และต�องทําให�สนุก เพราะเม่ือสนุกความสร�างสรรค	และนวัตกรรมก็ตามมา และตามด�วยผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึน  3. ให�รางวัลและการยกย�อง การให�รางวัลแก�การแบ�งป,นความรู�และพฤติกรรมการร�วมมือกัน ต�องระวังไม�แสดงท�าทีท่ีผิดในการให�รางวัลและยกย�อง คือ อย�าใช�การให�รางวัลและยกย�องเป#นแรงจูงใจให�แสดงพฤติกรรมนั้น แต�ใช�เป#นเครื่องมือแสดงความชื่นชมต�อวัฒนธรรมการแบ�งป,นความรู� และความร�วมมือ คือ ให�ระวังการให�รางวัลและยกย�องสิ่งท่ีทําแบบหลอกๆ หรือแบบต้ืนๆ ต�องให�รางวัลและยกย�องสิ่งท่ีทําออกมาจากใจ ทําเพราะเห็นว�ามีคุณค�า โดยมีประเด็นท่ีพึงตระหนัก คือ เรื่องการจัดการความรู�นั้นคนสําคัญกว�าเทคโนโลยี เพราะ 1) การแบ�งป,นและการเรียนรู�เป#นกิจกรรมทางสังคมเกิดข้ึนระหว�างคน 2) เทคโนโลยีสามารถบอกได�เพียงการอธิบาย แต�คนสามารถบอกวิธีปฏิบัติซ่ึงมีความซับซ�อนเกินกว�าท่ีเทคโนโลยีจะทําได� 3) คนเท�านั้นท่ีสามารถแบ�งป,นและแลกเปลี่ยนเรียนรู�ความรู�ฝ,งลึก (tacit knowledge) ได�    
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