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ค�ำน�ำ

	 เราคงสังเกตได้ถึง	 “ความคิดใหม่ๆ”	 ที่เกิดขึ้นอยู ่เป็นประจ�าใน

แวดวงการบริหารจัดการ	 บ่อยครั้งที่	 “ความคิดใหม่ๆ”	 นั้นเป็นผลมาจาก

การจัดรูปแบบใหม่ของความจริงหรือประเด็นด้านการบริหารจัดการที่มี

มาก่อนหน้า	 แต่ส�าหรับการจัดการความรู้ซึ่งก�าลังเป็นที่นิยมอยู่ในปัจจุบัน

นั้นจะแตกต่างจากสิ่งอื่นๆ	 เพราะว่าเป็นแนวคิดใหม่อย่างแท้จริง	 โดยสรุป

แล้วการจัดการความรู ้เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่จะท�าให้แน่ใจ

ว่าองค์ความรู ้ทั้งหมด	 ทั้งประเภทความรู ้ที่ชัดแจ้ง	 (explicit)	 และความรู ้

โดยนัย	 (implicit)	 ที่มีอยู ่ในองค์กรจะถูกจัดการให้สามารถเข้าถึงเพื่อใช้

ประโยชน์ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว	 สิ่งนี้จะช่วยให้สามารถกระจายการ

ตัดสินใจออกไปเพื่อให้การด�าเนินงานรวมถึงผลิตภัณฑ์และบริการสามารถ

เกิดขึ้นได้เร็วกว่าคนอื่น	 การจัดการความรู้ช่วยสนองความต้องการที่จะท�า

ให้ข้อมูลสารสนเทศต่างๆ	 พร้อมใช้ประโยชน์อย่างเป็นอิสระ	 และในขณะ

เดียวกันก็ช่วยให้ผู ้ที่มีความเข้าใจในเรื่องนี้สามารถเดินก้าวหน้าต่อไปได้

อย่างรวดเร็วในการจัดการองค์ความรู ้ที่มีอยู ่อย่างมากมายจนอาจจะเกิน

ความจ�าเป็นด้วยซ�้าไป	 ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มีการปลี่ยนแปลงต่างๆ	

อย่างรวดเร็วเช่นทุกวันนี้	 	 การจัดการความรู ้สามารถท�าให้เกิดความได ้

เปรียบทางการตลาดได้ทั้งกับบุคคลแต่ละคนรวมถึงองค์กรของเขา

	 การจัดการความรู ้มักจะถูกเชื่อมโยงเข้ากับเทคโนโลยีโดยเฉพาะ

ด้านคอมพิวเตอร์	 หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ	 โดยที่พัฒนาการทางเทคโน

โลยีสารสนเทศ	 เช่น	 การจัดการฐานข้อมูล	 ระบบกระดานข่าว	 และเทคโน

โลยีของ	 Web	 ท�าให้เกิดศักยภาพในการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ

จากแหล่งต่างๆ	 ได้อย่างมากมายและต่อเนื่อง	 รวมถึงการท�าให้แน่ใจว่า

ข้อมูลสารสนเทศเหล่านั้นจะสามารถเข้าถึงเพื่อใช้ประโยชน์ได้จากแหล่ง
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ต่างๆ	 ในลักษณะเดียวกันส่งผลให้โอกาสใหม่ๆ	 เกิดเพิ่มขึ้นได้อีกมาก	 ใน

เวลาเดียวกันนักวิจัยและผู ้รู ้บางท่านที่สนใจในเรื่องความสามารถของจิต

ใจมนุษย์ที่เชื่อมโยงข้อเท็จจริงต่างๆ	 ที่ดูเหมือนไม่เกี่ยวข้องกันให้เข้ากัน

ได้พยายามเสนอแนะให้ท�าการศึกษาในแง่มุมของคนกับการจัดการความ

รู ้	 แทนที่จะมุ ่งเน้นเฉพาะกับเรื่องของเทคโนโลยีเท่านั้น	 ประเด็นส�าคัญ	ณ

จุดนี้ก็คือการเก็บรวบรวมเรื่องราวต่างๆ	 ที่ไม่มีการจดบันทึกเป็นลายลักษณ์

อักษรและขนบธรรมเนียมที่เป็นประสบการณ์ขององค์กร	 	 รวมทั้งการมี

สมมติฐานร่วมกัน	 การพัฒนาความเข้าใจที่เพิ่มมากขึ้น	 การรู ้โดยสัญชาต-

ญาณที่มาจากข้อมูลพื้นฐานธรรมดาในตัวมนุษย์	 	 อาจจะท�าให้เกิดเหตุ

การณ์	 “ยูเรกา”	 (euraka	 moment)	 ซึ่งน�าไปสู ่การคิดใหม่ที่ ไม ่เคยมีมา

ก่อนก็อาจเป็นได้

	 อย่างไรก็ตาม	 นักเขียนหรือนักบรรยายส่วนใหญ่เกี่ยวกับเรื่องการ

จัดการความรู ้ก็มักจะเน้นให้ความส�าคัญกับระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งเป็นตัว

ช่วยในการจัดเก็บรวบรวมองค์ความรู ้ 	 หรือที่ถูกต้องกว่าก็คือข้อมูลสาร-

สนเทศนั่นเอง	 ส�าหรับหนังสือเล่มนี้แทนที่จะพูดถึงเทคโนโลยีในการจัด

การความรู ้ว ่าเป็นเหมือนสิ่งส�าคัญที่สุดในเรื่องนี้	 Christina	 Evans	 กลับ

ท�าสิ่งที่ถูกต้องด้วยการเน้นไปที่ปฏิสัมพันธ ์ระหว่างกันของคนซึ่งเป็นสิ่ง

จ�าเป็นในการบริหารจัดการองค์ความรู ้ 	 :	 นั่นก็คือการจัดการคนเพื่อให้

เขาเหล่านั้นสามารถเก็บรวบรวมและใช้องค์ความรู ้ที่มีอยู ่ส�าหรับพวก

เขา	 ด้วยการมุ่งความตั้งใจไปที่นักทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะ	 เธอได้จัดให้

การจัดการความรู ้ เป ็นหัวใจส�าคัญของธุรกิจเพราะการยกระดับความรู ้

อย่างมีประสิทธิผลนั้น	 คือเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ส�าคัญของทุกๆ	 องค์กร

ในปัจจุบัน	 Christina	 ได ้พูดอย่างชัดเจนและตรงจุดถึงบทบาทหน้าที่

ของนักทรัพยากรบุคคล	 ในการที่จะสร ้างวัฒนธรรมที่มีการเก็บเกี่ยว
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ประโยชน์จากองค์ความรู ้	 แทนที่จะเป็นเพียงการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่าง

ที่มักจะท�ากันเป็นปกติ	 เธอได้แสดงให้เห็นว่าท�าไมการบริหารเพื่อองค์

ความรู ้ถึงเป็นสิ่งส�าคัญ	 รวมถึงวิธีการที่จะด�าเนินการและยกตัวอย่างใน

การปฏิบัติให้เห็นอีกด้วย	 เธอได้ให้ค�าแนะน�าเพื่อกระตุ ้นให้ก�าลังใจนัก

ทรัพยากรบุคคลในการปรับเปลี่ยนบทบาทของตนเองเพื่อให้กลายเป็น

คู ่คิดทางธุรกิจให้กับองค์กร	 ที่ส�าคัญที่สุดคือเธอได้แสดงให้เห็นถึงเรื่อง

ที่ส�าคัญอย่างยิ่งส�าหรับนักทรัพยากรบุคคลในการท�างานอย่างมีประ-

สิทธิผลในเรื่องของการจัดการความรู ้	 ทั้งแนวคิดและการสนับสนุนด้าน

เทคนิคต่างๆ	 เพื่อที่จะสร้างองค์กรให้สามารถประสบความส�าเร็จได้ใน

อนาคตเช่นเดียวกับที่ประสบความส�าเร็จในปัจจุบัน

            Val Hammond

     Chief Executive, Roffey Park Institute
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เศรษฐกิจองค์ความรู้-โอกาสและความท้าทาย

ส�าหรับธุรกิจ

	 เป็นการยากที่จะชี้ชัดถึงเวลาที่เริ่มต้นขึ้นของความสนใจอย่างมาก

มายในเรื่องของการจัดการความรู้	 หนังสือด้านการบริหารจัดการที่มีอิทธิพล

ทางความคิดบางเล่มได้พูดถึงเรื่องนี้ตั้งแต่ตอนต้นทศวรรษ	 1990	 จริงๆ	

แล้วการจัดการความรู ้ไม่ใช่เรื่องใหม่	 บุคลากรบางอาชีพ	 เช่น	 คนท�างาน

ที่ต ้องใช้พื้นฐานองค์ความรู ้ที่ตนเองมีอยู ่ในการตัดสินใจปฏิบัติการต่างๆ

นั้นจ�าเป็นต้องบริหารจัดการองค์ความรู ้ของตนเองอยู ่เสมอเพื่อที่จะปฏิบัติ

หน้าที่ได้อย่างต่อเนื่องตลอดไป

	 แล้วท�าไมจู ่ๆ	 การจัดการความรู ้ถึงได้กลายมาเป็นประเด็นทางกล-

ยุทธ์ที่ส�าคัญขององค์กรขนาดใหญ่ไปได้	 ?	 	 มีอะไรเปลี่ยนแปลงไปหรือ	 	 ?

แน่นอนมีการเปลี่ยนแปลงที่ค ่อนข้างจะส�าคัญเกิดขึ้นหลายอย่างในช่วง

10-15	ปีทีผ่่านมา	และการเปลีย่นแปลงทีส่�าคญัมากประการหนึง่กค็อื	การเปลีย่น
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จากธุรกิจการผลิตไปสู ่ธุ รกิจการบริการ	 ซึ่ งบริษัทต ่างๆ	 ต ้องแข ่งขัน

กันมากขึ้นเพื่อที่จะดึงดูดและรักษาลูกค้าทั่วโลกที่มีความรู ้มากขึ้น	 และมี

ความต้องการคุณภาพมากขึ้น	 ในสภาพแวดล้อมเช่นนี้ความเร็วในการเข้า

สู ่ตลาดจึงกลายเป็นสิ่งที่ส�าคัญมากขึ้นเรื่อยๆ

	 เพื่อให้สามารถแข่งขันได้	 องค์กรบางแห่งได้พยายามอย่างจริงจัง

ในการคิดใหม่ถึงวิธีการท�าธุรกิจ	 ในธุรกิจ	 IT	 เป็นตัวอย่างหนึ่งที่เห็นได้ชัด	

บริษัทผู้ผลิตรายส�าคัญๆ	 ส่วนใหญ่ได้ปรับเปลี่ยนตัวเองไปเป็นบริษัทที่เน้น

การเป็นผู ้ให้บริการ	 ผู ้ซึ่งน�าเสนอ	 “ค�ำตอบเบ็ดเสร็จ (total solutions)” 

ให้กับลูกค้า	 ในธุรกิจลักษณะนี้ความรู ้เกี่ยวกับธุรกิจของลูกค้า	 เช่น	 อะไร

คือประเด็นปัญหาทางธุรกิจของลูกค้า	 อะไรคือเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ

ลูกค้า	 สิ่งเหล่านี้ถือเป็นเรื่องส�าคัญและจ�าเป็นมาก	 แน่นอนว่าข้อมูลเหล่า

นี้จะมีคุณค่าก็ต่อเมื่อองค์กรได้น�าไปใช้ประโยชน์ในการด�าเนินการเพื่อที่

จะน�าเสนอสิ่งที่ลูกค้าต้องการ	 ภายใต้ประสิทธิผลด้านต้นทุนและทันต่อ

เวลาได้เหนือกว่าคู่แข่งขัน

	 แต่ในเส้นทางของการแข่งขันเพื่อด�าเนินการในการจัดการความรู ้

ให้ได้ผลดีนั้น	 องค์กรจ�านวนมากได้ประสบปัญหาด้วยการลงทุนลงแรง

อย่างมากมายไปกับการพัฒนาระบบที่เป็นทางการ	 ส่วนใหญ่แล้วจะเป็น

เรื่องที่ เกี่ยวกับระบบ	 IT	 เพื่อที่จะสนับสนุนการแลกเปลี่ยนแบ่งปันองค์

ความรู ้ 	 จนลืมให้ความส�าคัญกับประโยชน์ที่จะได้มาจากกระบวนการที่

ไม่เป็นทางการอื่นๆ

	 องค์กรหลายๆ	 แห่งได้ใช้จ่ายงบประมาณจ�านวนมหาศาลไปกับ

ตัวระบบที่ท�าการจัดเก็บ	 รวบรวม	 บันทึก	 และปรับปรุงการเข้าถึงข้อมูล

ที่มีปริมาณมากมายที่มีพร ้อมอยู ่ในรูปแบบต่างๆ	 แต่ก็พบว่าสิ่งเหล่านี้

ไม่ใช่จะสามารถท�าประโยชน์ทางธุรกิจได้อย่างที่คาดหวัง	 	 ผู ้เขียนใช้ค�า
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ว่า	 “องค์กร”	 	 ในที่นี้มีความหมายรวมถึงตัวบุคคลในองค์กรทั้งหมดด้วย

เนื่องจากจริงๆ	 แล้วคนก็คือผู ้ที่จะด�าเนินการใช้ประโยชน์จากข้อมูลสาร-

สนเทศต่างๆ	 ไม่ใช่เครื่องจักร	 ประเด็นนี้คือสิ่งที่ย�้าให้เห็นถึงความจ�าเป็น

ที่จะต้องเน้นให้ความสนใจกับเรื่องของการกระตุ้น	 การสนับสนุน	 การสร้าง

ให้เกิดพลัง	 และการเคลื่อนย้ายหมุนเวียน	 เพื่อให้ทุกคนในทุกระดับของ

องค์กรสามารถที่จะผสมผสานความรู ้ประเภท	 “รู ้ว ่ำคืออะไร”	 และความรู ้

ประเภท	 “รู ้ว่ำท�ำอย่ำงไร”	 เพื่อที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น	 รวมถึงการที่จะสามารถสร้างบริการใหม่ๆ	 ได้อีกด้วย	 บางทีค�าถาม

หนึ่งที่จ�าเป็นต้องถามก็คือ	 เรำสำมำรถจะท�ำสิ่งที่เรำต้องกำรจะบรรลุผล

ได้โดยไม่ต้องใช้ IT เลยได้หรือไม่ ?	 ถ้าไม่ใช่	 อย่างน้อยที่สุดเราก็ควรที่

จะท�าให้แน่ใจว่า	 ระบบใหม่นั้นจะสำมำรถผสมผสำนเข้ำกับสิ่งที่เรำมีอยู ่

แล้วได้หรือไม่ ?	 สิ่งที่ดูเหมือนจะถูกมองข้ามไปก็คือ	 องค์ความรู ้นั้นไม่ได้

ไหลเวียนจากโครงสร้างและระบบที่เป็นทางการเสมอไป	 แต่มักจะเป็นผล

พลอยได้ของการท�างานประจ�าวันมากกว่า

ท�าไมต้องมีหนังสือเกี่ยวกับการจัดการความรู้

ขึ้นมาอีกเล่ม ?

	 ความตั้งใจของผู ้เขียนก็คือ	 	 ต้องการกระตุ ้นให้เกิดการพิจารณา

และถกประเด็นกันเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของนักทรัพยากรบุคคลในการ

ช่วยเหลือองค์กรให้สามารถเดินหน้าไปได้อย่างต่อเนื่อง	 บนเส้นทางการ

ด�าเนินการด้านการจัดการความรู ้ขององค์กร	 นักทรัพยากรบุคคลเองตก

เป็นเป้าของการวิจารณ์ในเชิงต�าหนิในแง่ที่ว่าไม่ได้ท�าบทบาทในเชิงรุกใน

ด้านเกี่ยวกับการจัดการความรู ้มากเท่าที่ควร	 ในองค์กรหลายๆ	 แห่งเรื่อง

นี้กลายเป็นเรื่องที่ทีมงานด้านธุรกิจหรือทีมงานด้าน	 	 IT	 เป็นผู ้น�าในการ

ด�าเนินการ	 แต่ในมุมมองของการปฏิบัติแล้วสิ่งนี้ได ้แสดงให้เห็นว่า	 ใน
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ขณะที่ด้านระบบต่างๆ	 ได้รับการผลักดันให้มีการด�าเนินการ	 แต่ด้านที่เกี่ยว

กับคนและวัฒนธรรมกลับถูกมองข้ามไปอย่างน่าเสียดาย

	 ส�าหรับผู ้ที่มองในแง่ลบเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของนักทรัพยากร

บุคคลในด้านการจัดการความรู ้ก็อาจจะพูดได้ว่า	 อาจเป็นเพราะนักทรัพ-

ยากรบุคคลเองไม่มีทักษะและความรู้เพียงพอที่จะด�าเนินการเชิงรุกในเรื่อง

ดังกล่าว	 	 หรือไม่ก็อาจจะมองว่า	 จริงๆ	 แล้วหน้าที่ของนักทรัพยากรบุคคล

ก็เป็นเพียงงานด้านธุรการที่เกี่ยวข้องกับพนักงานเท่านั้น	 พวกเขาจะไปรู ้

อะไรที่เกี่ยวกับธุรกิจหรือจะท�าอย่างไรจึงจะช่วยให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้นได้

	 นั่นอาจจะเป็นแง่มุมเดิมๆ	 ของนักทรัพยากรบุคคล	 แต่จากการที่

โลกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมากในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมา	 ท�าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่หลักของนักทรัพยากรบุคคลด้วย	 ปัจจุบัน

มีตัวอย่างดีๆ	 มากมายของนักทรัพยากรบุคคลที่ท�าหน้าที่ เป ็นคู ่คิดทาง

ธุรกิจขององค์กร	 เป็นบทบาทซึ่ง	 Dave	 Ulrich	 ชี้แนะไว้ว่า	 เป็นบทบาท

ใหม่ที่ต้องปฏิบัติส�าหรับนักทรัพยากรบุคคลทุกคน	 แต่ก็ไม่ได้หมายความ

ว่า	 นักทรัพยากรบุคคลจะไม่ต้องท�าหน้าที่ด ้านธุรการต่างๆ	 ที่เคยท�ามา

แต่กลับเป็นการที่พวกเขาก�าลังหาวิธีที่จะด�าเนินงานในส่วนนั้นให้มีประ-

สิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	 ซึ่งจะช่วยให้มีเวลามากพอในการปฏิบัติหน้าที่ที่เป็น

เชิงกลยุทธ์มากยิ่งขึ้น
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ตัวอย่างประสบการณ์

	 นี่คือประสบการณ์ที่เกิดขึ้นภายใน	 IBM	 ซึ่งหน่วยงานด้านทรัพยากร

บุคคลมีการปรับรูปแบบใหม่ทั้งหมด	 และจัดสรรทรัพยากรไปสู ่งานด้านกลยุทธ์

ที่ เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลมากกว่างานด้านธุรการเพื่อที่จะสนับสนุนการปรับ

เปลี่ยนทางธุรกิจครั้งส�าคัญของ	 IBM	 ในช่วงทศวรรษ	 1990  

1
	 รูปแบบใหม่ใน

การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลจะมีแนวทางตามอย่างวิธีการในการบริหาร

ความสัมพันธ์ลูกค้า	 โดยมีการแบ่งประเภทของลูกค้าที่นักทรัพยากรบุคคลต้อง

ติดต่อด้วย	 เช่น	 ผู้จัดการหน่วยงานต่างๆ	 พนักงาน	 ผู้สมัครงาน	 รวมทั้งประเภท

ของการติดต่อกับลูกค้าเหล่านั้น	 เช่น	 การให้ค�าแนะน�า	 การปฏิบัติการ	 หรือการ

ให้ค�าปรึกษา	 รูปแบบการให้บริการใหม่นี้มีการจัดตั้งศูนย์บริการซึ่งท�าหน้าที่ให้

ข ้อมูลและค�าแนะน�าที่ครอบคลุมกิจกรรมส่วนใหญ่ของค�าถามพื้นฐานทั้งหมด	

มีระบบอินทราเน็ตที่ช่วยให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลที่เกี่ยวกับนโยบายและ

วิธีการปฏิบัติงานต่างๆ	 ได้อย่างสะดวกจากโต๊ะท�างานของตนเอง	 รวมทั้งการ

ปฏิบัติตัวเป็นคู่คิดทางด้านทรัพยากรบุคคลที่เน้นเรื่องประเด็นส�าคัญทางกลยุทธ์

ซึ่งธุรกิจประสบอยู่	 ระบบทรัพยากรบุคคลอิเล็กทรอนิกส์ระดับโลก	 (Global	 e-HR)	

ได้ ให้บริการกับพนักงานกว่า	 320,000	 คน	 ใน	 180	 ประเทศ	 และสามารถช่วย

ประหยัดเงินให้กับองค์กรได้	 ประมาณ	 320	 ล้านดอลลาร์ต่อปี 
2
	 การด�าเนินการ

เหล่านี้ช่วยให้การปฏิบัติหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลสามารถที่จะปรับตัวได้ทันเวลา

และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ	

	 แน่นอนว่า	 IBM	 ไม่ใช่องค์กรเดียวที่ลงทุนในแนวทางใหม่ๆ	 เพื่อช่วยให้

งานบริการด้านทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู ้ ใช้บริการ

จากหน่วยงานต่างๆ	ได้
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	 จากการที่ได้ท�าการวิจัยในเรื่องของมิติด้านวัฒนธรรมของการจัด

การความรู ้มาหลายปี	 ผู ้เขียนได้พบว่ามีระดับความสนใจที่แตกต่างกันใน

เรื่องของการจัดการความรู ้	 ในระหว่างผู ้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล

จุดตั้งต้นในการติดต่อกับองค์กรต่างๆ	 โดยส่วนมากแล้วมักจะเริ่มที่ฝ่าย

IT	 หรือฝ่าย	 KM	 จนกระทั่งผู ้เขียนเริ่มที่จะถามถึงกระบวนการที่ช่วยสนับ

สนุนการเรียนรู ้ในความหมายที่กว้างหรือถามถึงกระบวนการอย่างไม่เป็น

ทางการของการแบ่งปันองค์ความรู ้	 ซึ่งท�าให้เป็นจุดเริ่มต้นที่จะเชื่อมโยง

ไปถึงชุมชนของนักทรัพยากรบุคคลได้เป็นอย่างดี

 ผลจากงานวิจัยของผู ้เขียนชี้ว ่า	 นักทรัพยากรบุคคลจ�าเป็นที่จะ

ต้องท�างานเป็นคู ่คิดร่วมกับเพื่อนร่วมงานในฝ่ายต่างๆ	 เพื่อด�าเนินการใน

เรื่องของการจัดการความรู ้	 โดยมีกรณีศึกษาหลายตัวอย่างที่กล่าวถึงใน

หนังสือเล่มนี้ที่แสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่ได้จากการประยุกต์แนวทางดัง

กล่าว	 ในการปฏิบัติในบางองค์กร	 นักทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของทีม

ที่จัดตั้งขึ้นเพื่อท�าหน้าที่เป็นตัวกระตุ้นให้มีการน�าเอาเรื่องของการจัดการความ

รู ้ ไปสู ่การเป ็นกิจกรรมมาตรฐานขององค ์กร	 ในองค ์กรอื่น	 CEO	 จะ

มอบหมายให้นักทรัพยากรบุคคลเป็นผู ้ด�าเนินการในการขับเคลื่อนองค์กร

ไปในเส้นทางของการจัดการความรู ้	 	 อันเนื่องมาจากความเชี่ยวชาญใน

ด้านของการเรียนรู ้และการเปลี่ยนแปลงเป็นส�าคัญ

	 จากความรู้ความสามารถในการที่จะจัดการสนับสนุนเรื่องการเรียน

รู้และการเปลี่ยนแปลง	 ท�าให้เป็นโอกาสที่ดีส�าหรับนักทรัพยากรบุคคลที่จะ

สามารถรับบทบาทส�าคัญในการเป็นศูนย์กลางของการจัดการความรู ้

	 อย่างไรก็ตาม	 นักทรัพยากรบุคคลจ�าเป็นจะต้องให้ความรู้กับเพื่อน

คู่คิดทางธุรกิจจากหน่วยงานอื่นๆ	 หรืออาจจะหมายถึงตัวเองด้วยก็ได้	 ใน

เรื่องเกี่ยวกับความหมายของการเรียนรู้และวิธีการที่ดีที่สุดที่จะกระตุ้นสนับ
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สนุนการเรียนรู ้ในการท�างานยุคใหม่	 	 Etiene	 Wenger	 (1998)	 นักวิจัย

และนักเขียนชั้นแนวหน้าในเรื่องเกี่ยวกับการเรียนรู ้ 	 เชื่อว่าสมมติฐานข้อ

หนึ่งที่หลายๆ	 องค์กรเชื่อเกี่ยวกับการเรียนรู ้ก็คือ	 การเรียนรู ้เป็นกระบวน

การของแต่ละบุคคล	 เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นผ่านการสอนในสถานที่ที่จัดขึ้นนอก

สถานที่ท�างานปกติ	 Wenger	 ได้พัฒนาทฤษฎีของการเรียนรู ้–ทฤษฎีทาง

สังคมเกี่ยวกับการเรียนรู ้		ซึ่งมีสมมติฐานว่า	

  (1)	 การเรียนรู ้นั้นเป็นส่วนหนึ่งในการด�ารงชีวิตของมนุษย์

	 	 	 	 เช่นเดียวกับการกินและการนอน

  (2)	 การเรียนรู ้เกิดขึ้นตามธรรมชาติผ่านการมีส่วนร่วม

	 	 	 	 ใน	กิจกรรมทางสังคมต่างๆ	

	 แล้วสิ่งเหล่านี้บอกอะไรกับองค์กรบ้าง	 นั่นก็คือองค์กรจ�าเป็นต้อง

ประยุกต์แนวทางการฝึกอบรมแบบผสมผสาน	 ซึ่งเน้นไปที่การปฏิบัติและ

พยายามค้นหาจุดแห่งพลัง	 (point	 of	 leverage)	 ที่จะช่วยสนับสนุนการ

เรียนรู ้	 จุดแห่งพลัง	 ตามที่	 Wenger	 พูดถึงนั้นสามารถได้มาจากการเรียน

รู้ผ่านการปฏิบัติงานประจ�าทุกๆ	 วัน	 รวมทั้งจากการกระตุ้นการท�างานและ

การเรียนรู้ร่วมกันในชุมชนนักปฏิบัติ	(communities	of		practice	-	COPs)

	 นักทรัพยากรบุคคลยังสามารถที่จะเพิ่มคุณค่าได้โดยการน�าความ

รู้เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติที่ดีที่เกิดขึ้นนอกองค์กรมาช่วยบรรดาผู้จัดการ

ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงระดับแรก	 (นั่นคือ	 การท�าสิ่งเดิมๆ	 ให้ดีขึ้น)

และการเปลี่ยนแปลงระดับที่สอง	(นั่นคือ	การท�าสิ่งที่แตกต่างออกไป)	ส่วนหนึ่ง

ของคุณค่าที่นักทรัพยากรบุคคลสามารถน�ามาให้กับองค์กรได้ก็คือ	 การ

พยายามท้าทายสมมติฐานและความเชื่อเดิมๆ	 เกี่ยวกับวิธีการด�าเนินธุรกิจ

และการปฏิบัติงานต่างๆ	 รวมทั้งช่วยให้องค์กรเกิดความสมดุลระหว่างสิ่งที่

จ�าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงกับสิ่งที่ไม่จ�าเป็น


