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1. ระบบความรู้และการจัดการเรียนรู้
การจัดการการเรียนรู้สัมพันธ์กับระบบความรู้ หากเรามองย้อนไปในอดีตหรือพิจารณาระบบความรู้ในวัฒนธรรมต่าง ๆ ก็จะพบเห็นร่องรอยของความพยายามที่มนุษย์ทุกยุคทุกสมัยพยายามสร้างกระบวนการเพื่อการเข้าถึง   การแบ่งปัน หรือเพื่อการถ่ายทอดความรู้ในหมู่คณะหรือกลุ่มคนในสังคม การรวมกลุ่มกันทำงาน การแบ่งงานหรือหน้าที่ทางสังคมจนทำให้เกิดเป็นบุคคลที่มีความชำนาญเฉพาะด้าน เช่น หมอ หรือช่างฝีมือประเภทต่าง ๆก็ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการจัดกระบวนการเรียนรู้  นอกจากนั้นการเกิดขึ้นของภาษากาย ภาษาพูด และภาษาเขียน การแสดงสีหน้าหรือท่าทาง  ตลอดจนการเล่านิทาน การร้องเพลง การสวดมนต์ และพิธีกรรมต่าง ๆ ก็ล้วนแต่เป็นไปเพื่อการจดจำและสืบทอดความรู้หรือเรื่องราวในสังคมมิให้หลงลืมไป (Connerton 1989) ระบบความรู้หรือจารีตความรู้หนึ่งมักมีวิธีการเรียนรู้แตกต่างกัน

การแพทย์พื้นบ้านเป็นตัวอย่างที่ดีของระบบความรู้พื้นบ้านที่มีกระบวนการจัดการความรู้อันเป็นลักษณะเฉพาะที่แตกต่างไปจากระบบความรู้สมัยใหม่ ระบบความรู้พื้นบ้านนั้นถือว่า ความรู้เป็นสิ่งที่แยกไม่ออกจากคุณธรรม จึงมักมีข้อห้ามมิให้นำความรู้ไปใช้เพื่อการแสวงหากำไร ความรู้ยังมีลักษณะเป็นของส่วนรวมที่ไม่ใช่ใครจะนำไปจดสิทธิบัตรเป็นของส่วนตัวได้ การเรียนรู้การแพทย์พื้นบ้านก็เป็นระบบที่ต่างออกไปจากระบบสมัยใหม่ โดยระบบการแพทย์พื้นบ้านเน้นการเรียนรู้ระหว่างครูกับศิษย์ที่มีมิติทางจริยธรรม การถ่ายทอดวิชาจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อเชื่อมั่นว่าผู้เป็นศิษย์จะสามารถรักษาคุณธรรมของวิชาชีพได้ หรือกล่าวได้ว่า ในระบบความรู้พื้นบ้านนั้น วิชาความรู้ถือว่ามีได้ทั้งคุณและโทษ ครูหมอจึงยอมให้วิชาหายสาบสูญหรือหมดไปกับชีวิตของตนเสียมากกว่าที่จะยอมให้ตกไปเป็นของคนเลว คนชั่ว หรือคนเห็นแก่ตัว

ความรู้และทักษะด้านศิลปะโดยเฉพาะงานหัตถกรรมพื้นบ้านก็มีกระบวนการเรียนรู้ที่แตกต่างออกไปจากระบบการศึกษาสมัยใหม่ ในหนังสือชื่อ Learning from Likely Places: Varieties of Apprenticeship in Japan (Singleton, ed. 1998) มีบทความของ ดีค็อกเกอร์ (DeCoker) ที่เขียนถึงระบบการเรียนรู้ทักษะศิลปะดั้งเดิมของญี่ปุ่น ซึ่งมีกระบวนการที่แตกต่างออกไปจากการเรียนในระบบโรงเรียนสมัยใหม่ ดีค็อกเกอร์ได้สรุปหลักการเรียนรู้ในระบบดั้งเดิมของการถ่ายทอดทักษะศิลปะพื้นบ้านที่เป็นลักษณะเฉพาะได้ 7 ประการ คือ
1. การเน้นให้ผู้เรียนทำงานหนักโดยเริ่มด้วยการคัดลอกงานศิลปะชิ้นเอก โดยให้ทำตามแบบอย่างเคร่งครัดเพื่อพัฒนาทักษะพื้นฐานให้แม่นยำ โดยไม่เน้นการคิดประดิษฐ์ประดอย หรือการคิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ โดยไม่มีทักษะพื้นฐานเสียก่อน
2. การเน้นวินัยการฝึกฝนที่เคร่งครัด โดยให้ทำงานหนักเพื่อสร้างเจตน์จำนงค์และความวิริยะ  ให้ศิษย์มีความอดทนอย่างสูงต่อความยากลำบากในการทำงาน
3. การมีระบบความสัมพันธ์และวิถีการปฏิบัติที่ชัดเจนระหว่างศิษย์กับอาจารย์ โดยเน้นความสัมพันธ์แบบมีช่วงชั้นของระบบอาวุโสและการแสดงออกซึ่งความเคารพนับถือต่อครูบาอาจารย์อย่างเคร่งครัด
4. การมีลำดับชั้นของทักษะจากทักษะเบื้องต้นค่อย ๆ ขยับไปสู่ทักษะชั้นสูง โดยมีการเลื่อนตำแหน่งไปตามลำดับชั้น ศิษย์ที่ก้าวหน้าไปในระดับที่สูงจะมีสถานะภาพ สิทธิ และการเข้าถึงซึ่งความลับหรือเคล็ดวิชาชั้นสูงมากขึ้นตามลำดับ
5. การอาศัยระบบความสัมพันธ์แบบเครือญาติที่มีกฎเกณฑ์ซึ่งสืบทอดมาจากบรรพบุรุษที่ชัดเจน
6. การอาศัยการสื่อสารในเชิงสัญลักษณ์ การสื่อสารระหว่างศิษย์กับครูเป็นการสื่อสารที่ต้องอาศัยการตรึกตรองตีความมากกว่าการสื่อสารแบบทื่อ ๆ ตรงไปตรงมา
7. การมีเป้าหมายทางจิตวิญญาณเป็นเป้าหมายสูงสุด การทำงานมิได้มีเป้าหมายเพียงเพื่อการหาเลี้ยงชีพ แต่การเรียนรู้ทักษะศิลป์และการทำงานศิลป์นั้นเป็นไปเพื่อการบรรลุภาวะสูงสุดในทางจิตวิญญาณ โดยถือว่าการทำงานเป็นการฝึกฝนขัดเกลาตัวตนของผู้เรียน (DeCoker 1998)
อาจเห็นได้ไม่ยากว่า ระบบความรู้และการเรียนรู้ที่แตกต่างกันย่อมสร้างความรู้และบ่มเพาะผู้เรียนให้มีวิธีมอง วิธีคิด และวิธีทำที่แตกต่างกัน  ซึ่งก็สัมพันธ์ไปกับระบบการผลิตหรือระบบเศรษฐกิจอย่างแยกไม่ออก 
ความรู้และทักษะที่เน้นจินตนาการ ความเป็นลักษณะเฉพาะตนและการสร้างสรรค์ชั้นสูง ย่อมไม่สามารถเกิดขึ้นจากระบบความรู้ที่เน้นมาตรฐานเดียว และระบบการผลิตแบบโหล ๆ ดังที่เป็นอยู่ในสังคมบริโภคนิยมที่ฉาบฉวยได้
2. การเรียนรู้และความรู้ในสังคมสมัยใหม่

แนวคิดเรื่องการจัดการความรู้ที่เป็นที่กล่าวถึงอย่างมากในปัจจุบันนั้นมีหลากหลายแนวทางการปฏิบัติ  อาจกล่าวได้ว่า กระแสที่เกิดในแวดวงวิชาการด้านการบริหารจัดการนี้เป็นส่วนหนึ่งเป็นความพยายามที่จะก้าวให้พ้นจากกรอบจำกัดของวิธีคิดเดิมของการจัดการความรู้ที่อาจเรียกว่า “อุตสาหกรรมความรู้” (Knowledge industry)  ซึ่งระบบอุตสาหกรรมความรู้สมัยใหม่นี้สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมอุตสาหกรรม และที่สำคัญคือเป็นระบบที่มีรากฐานวิธีคิดมาจากกระบวนทัศน์วิทยาศาสตร์เก่าซึ่งมองโลกแบบแยกส่วนและกลไก

ระบบอุตสาหกรรมความรู้ที่ว่านี้มีขอบเขตกว้างขวางครอบคลุมทั้งระบบการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา ระบบการวิจัย รวมทั้งระบบการผลิต การกระจาย และการบริโภคความรู้ที่เกิดขึ้นและดำรงอยู่ในสังคมทุนนิยมอุตสาหกรรม และโดยเหตุที่การเรียนรู้กับการจัดการความรู้ในองค์กรต่าง ๆ ล้วนได้รับผลกระทบจากอุตสาหกรรมความรู้ เราจึงจำเป็นต้องรู้เท่าทันถึงข้อจำกัดของระบบอุตสาหกรรมความรู้ไว้เป็นเบื้องต้น เป็นการรู้เท่าทันวิธีคิดก่อนที่จะสามารถพลิกให้พ้นไปจากข้อจำกัดของมัน เพื่อพัฒนาวิธีคิดการจัดการองค์กรไปสู่การเรียนรู้ในมิติทางจิตวิญญาณได้

ระบบอุตสาหกรรมความรู้นี้มีลักษณะเดียวกับที่ ธีออดอร์ อะดอร์โน (Theodor Adrono) นักคิดคนสำคัญของสกุลความคิดแบบแฟรงค์เฟิร์ท (Frankfurt school) อะดอร์โนได้วิเคราะห์ “อุตสาหกรรมวัฒนธรรม” (Cultural Industry) ไว้ว่าแบบแผนทางวัฒนธรรมในสังคมทุนนิยมนั้นถูกครอบงำกำหนดโดยระบบอุตสาหกรรม โดยที่ระบบอุตสาหกรรมจะเป็นผู้ผลิตค่านิยมผ่านสินค้าอุปโภคบริโภค และอาศัยการวิจัยทางการตลาดและการโฆษณาทางสื่อมวลชนสมัยใหม่ ไม่ว่าจะเป็นโทรทัศน์ วิทยุ ภาพยนตร์ ดนตรี และหนังสือพิมพ์ ฯลฯ เพื่อให้การผลิตและการบริโภคสินค้าสำเร็จรูปในปริมาณมาก (Mass consumption) (Adorno 1990) ภายใต้บริบทดังกล่าว วัฒนธรรมในสังคมสมัยใหม่ได้กลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบทุนนิยมอุตสาหกรรม  ศิลปะและการแสดงออกทางวัฒนธรรมจึงถูกควบคุมจำกัดโดยระบบตลาด
ระบบความรู้หรือ Knowledge System ในระบบทุนนิยมอุตสาหกรรมก็มีชะตากรรมไม่ต่างไปจากระบบวัฒนธรรม เพราะเป็นผลผลิตของกรอบวิธีคิดแบบอุตสาหกรรม  
ระบบอุตสาหกรรมความรู้นี้มีลักษณะที่สำคัญได้แก่
1. ระบบการถ่ายทอดความรู้หรือระบบการศึกษาเน้นการสร้างผลผลิตที่มีลักษณะเหมือนกันเป็นจำนวนมาก (Mass Production) นักเรียนเข้าสู่ระบบโรงเรียนไม่ต่างจากวัตถุดิบที่เข้าสู่โรงงานผ่านสายพานเข้าสู่การผลิตที่ใช้ “พ่อพิมพ์” หรือ “แม่พิมพ์” ของชาติปั๊มให้ได้นักเรียนมีมาตรฐานเดียวกัน  คิดเหมือนกัน ทำเหมือนกัน เป็นระบบการผลิตแบบอุตสาหกรรมโดยแท้
2. นอกจาก “คน” ซึ่งผลิตได้แบบอุตสาหกรรมแล้ว “ความรู้” ก็ต้องถูกทำให้เป็นของสำเร็จรูปที่สามารถบันทึก ถ่ายทอด จดจำ และทดสอบได้ด้วยเกณฑ์มาตรฐานเชิงปริมาณ ความรู้ที่เหมาะกับการจัดการในระบบอุตสาหกรรมต้องเป็นความรู้ที่มีผู้ผลิตเป็นจำนวนน้อยราย ผู้คนที่เหลือส่วนใหญ่เป็นเพียงผู้บริโภคความรู้สำเร็จรูปที่ไม่ต้องใช้สติปัญญาขบคิดหรือสังเคราะห์ เพียงให้สามารถเอาความรู้สำเร็จรูปไปใช้ได้เป็นพอ 
ความรู้ที่ถูกผลิตและเป็นที่นิยมในการบริโภคจึงกลายเป็นความรู้แบบ “how to” ที่เน้นเทคนิควิธีการทำมากกว่าการเสริมสร้างสติปัญญาให้เกิดการรู้เท่าทัน หรือการสร้างฐานรากของความรู้ที่จะสามารถนำไปคิดให้งอกงามต่อได้ หรือเรียกว่า เป็นระบบที่เน้นการเรียนเรื่อง Know-how มากกว่า Know-why

3. การสนับสนุนการวิจัยในระบบอุสาหกรรมความรู้ปัจจุบันก็มีลักษณะของทุนนิยมอุตสาหกรรมเช่นกัน ระบบวิจัยที่เป็นอยู่ไม่ต่างไปจากระบบการผลิตแบบอุตสาหกรรมที่นอกจากจะเน้นงานวิจัยเพื่อผลได้ทางเศรษฐกิจแล้ว ยังเน้นงานวิจัยที่วางแผนการผลิตไว้ล่วงหน้าได้ชัดเจน เพื่อให้สามารถควบคุมการผลิตได้เช่นเดียวกับการผลิตแบบอุตสาหกรรม และมุ่งหาคำตอบแบบตรงไปตรงมาที่ “เป็นวิทยาศาสตร์” และเป็นภาวะวิสัย (objective) คือมีตัวเลขยืนยันได้ 
งานที่ง่ายต่อการสนับสนุนในระบบวิธีคิดดังกล่าวก็คือ การวิจัยเชิงปริมาณที่มีกรอบและแนวทางการวิจัยที่แน่นอนตายตัว ส่วนงานการสร้างความรู้ด้านสังคมวัฒนธรรม ความเข้าใจทางศาสนาหรือปรัชญา ตลอดจนความรู้ความเข้าใจในมิติทางจิตวิญญาณนั้นถูกละเลยไปโดยปริยาย เพราะที่ไม่สามารถทำให้เป็นตัวเลขหรือนำมาแสดงเป็นตารางและขั้นตอนเป็นข้อ ๆ เหมือนตำราอาหารได้
จะเห็นได้ว่า ระบบการจัดการความรู้ที่อิงแอบกับวิธีคิดแบบอุตสาหกรรมนี้เป็นระบบที่เอื้อให้ความรู้บางแบบเติบโตได้อย่างรวดเร็ว ในขณะที่แทบจะไม่เหลือที่อยู่ที่ยืนให้กับความรู้ที่มีรากฐานวิธีคิดที่แตกต่างออกไป โดยเฉพาะความรู้ในมิติทางจิตวิญญาณ การก้าวออกจากกรอบจำกัดของอุตสาหกรรมความรู้ จึงเป็นเงื่อนไขสำคัญของการเรียนรู้ใหม่ๆ และการจัดการความรู้
3. พลิกวิธีคิดสู่การจัดการเรียนรู้กระบวนทัศน์ใหม่

การจัดการสมัยใหม่เกิดขึ้นควบคู่กับระบบองค์กรสมัยใหม่และความรู้ตามหลักวิทยาศาสตร์ในปลายคริสต์ศตวรษที่ 19 ในระยะต่อมา เฟรดเดอริค เทย์เลอร์ ( Frederick Taylor) และ อองรี เฟออล (Henri Fayol) ได้สร้างหลักการบริหารจัดการสมัยใหม่เรียกว่า The Principle of  Scientific Management ขึ้น หลักการที่ว่านี้เน้นการแบ่งงาน การสั่งการและการควบคุม (Command and Control) และเป็นระบบที่อิงทัศนะที่ว่า ระบบองค์กรก็มิได้ต่างไปจากเครื่องจักรกลที่องค์ประกอบย่อย ๆ ทำหน้าที่เฉพาะเพื่อให้ระบบใหญ่ดำเนินไปได้อย่างราบรื่น โดยที่หน่วยย่อยแต่ละหน่วยไม่มีความหมายในตัวของตัวเอง และหน่วยย่อยจะสัมพันธ์กันในมิติของการงานเท่านั้น  
มีการใช้กระบวนการศึกษาอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ในการพัฒนาเทคนิคการควบคุมกำกับแรงงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด เช่น วิธีการที่เรียกว่า “Time and Motion Study” (Corwin 2004) ซึ่งออกแบบระบบงานที่คนงานจะทำงานโดยให้มีระยะทางของการเคลื่อนไหวร่างกายสั้นที่สุด ในเวลาน้อยที่สุด โดยได้ผลงานมากที่สุด  มนุษย์ในระบบงานดังกล่าวจึงถูกลดทอนลงเป็นเพียงจักรกลและแรงงานกลายเป็นวัตถุดิบเพื่อการผลิต คนงานในระบบอุสาหกรรมต้องทำงานตามคำสั่งและทำเฉพาะงานด้านใดด้านเดียวที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งทำให้ผู้คนในระบบงานเช่นนี้กลายเป็นมนุษย์มิติเดียว (One-dimensional man) โดยไม่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือสติปัญญา 
ในระบบงานเช่นนี้ การใช้ความคิดทั้งหมดจะเป็นงานของผู้บริหารและผู้ออกแบบระบบ ส่วนการลงมือกระทำทั้งหมดเป็นของลูกจ้างที่ทำโดยไม่ต้องคิด (Morgan 1998, อ้างในคาปร้า 2548: 135)

หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ทัศนะการบริหารระบบงานแบบกลไกถูกท้าทายจากการค้นพบฮอว์ ธอร์นแอฟเฟกต์ (Hawthorne Effect) ซึ่งพบว่าความรู้สึกที่ดีต่อกันและความสัมพันธ์ที่ดีในระบบงานเป็นปัจจัยสังคมที่ทำให้ผลิตภาพของระบบงานเพิ่มขึ้น (Mayo 1933) แนวคิดดังกล่าวทำให้เกิดความสนใจต่อมิติทางสังคมจิตวิทยาองค์กรมากขึ้น อย่างไรก็ตามวิธีพื้นฐานของการจัดการก็ยังอาศัยความรู้เรื่องปัจจัยทางสังคมวัฒนธรรมของผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้ผู้จัดการสามารถควบคุมกำกับระบบงานให้มีต่อผลผลิตภาพ  
ระบบงานและวิธีคิดในการจัดการนี้ยังคงมีรากฐานจากปรัชญาวิทยาศาสตร์กลไกในกระบวนทัศน์เดิมที่เน้นการควบคุมให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ตายตัวที่ค้นพบไว้แล้วล่วงหน้า
กระบวนทัศน์ใหม่ทางวิทยาศาสตร์ที่เกิดขึ้นจากการค้นพบทฤษฎีสัมพันธภาพ (Relativity Theory) และควอนตั้มฟิสิกส์ (Quantum Physics) ได้ทำให้คนในสังคมตระหนักว่า วิทยาการต่าง ๆ รวมทั้งวิทยาการด้านการจัดการ (management science)  แบบเดิมนั้นถูกครอบงำด้วยกระบวนทัศน์วิทยาศาสตร์แบบวัตถุนิยมกลไกที่มององค์กรแบบเครื่องจักรกลและขาดความเข้าใจระบบที่ซับซ้อนมิติของความเป็นมนุษย์ 
แนวคิดใหม่ ๆ เช่น องค์กรเรียนรู้ Learning Organization ที่นำเสนอโดย Peter Senge (1990) หรือแนวคิดการมององค์กรเป็นระบบชีวิตในหนังสือ Leadership and the New Science ของ Margaret Wheatley (1999) หรือการจัดองค์กรใหม่ ๆ เช่น การจัดการเครือข่าย (networking) และองค์กรวิจลภาพ (chaordic organization) ของ Dee Hock (1999) ได้พลิกวิธีคิดเกี่ยวกับการจัดการองค์กรไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ 
แนวคิดต่าง ๆ เหล่านี้มีพื้นฐานวิธีคิดเกี่ยวกับมนุษย์และสังคมต่างไปจากกระบวนทัศน์เก่า สำคัญ ๆ หลายประการคือ
1. การจัดการในกระบวนทัศน์ใหม่นี้ พลิกวิธีคิดจากการมองแบบกลไกที่เราสามารถควบคุมตัวแปรและสามารถวางแผนเพื่อบรรลุเป้าหมายได้อย่างเบ็ดเสร็จมาสู่วิธีคิดเชิงระบบที่ซับซ้อน ในระบบซับซ้อนนั้นการเปลี่ยนแปลงมักไม่มีลักษณะเชิงเส้นที่ตรงไปตรงมา และเป็นสิ่งที่ไม่อาจคาดเดาหรือควบคุมอย่างเบ็ดเสร็จได้  หรือเรียกว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบ Non-Linear  
การจัดการในกระบวนทัศน์ใหม่จึงให้ความสำคัญที่การปรับตัวและการสร้างวงจรป้อนกลับ (Feedback loop) โดยถือว่าองค์กรไม่ใช่เครื่องจักรและมีความซับซ้อนเหมือนสิ่งมีชีวิต (living organization) ระบบที่ซับซ้อนสามารถจัดการตนเอง (self-organizing) ได้เท่านั้นจึงจะสามารถปรับตัวให้อยู่รอดได้ในสถานการณ์ซับซ้อนที่คาดเดาอะไรอย่างตายตัวไม่ได้ (Senge 1996) แนวทางเพื่อให้เกิดการจัดการตนเองได้ดีจึงไม่ใช่การวางยุทธศาสตร์ที่ตายตัว นอกจากนั้นวิธีคิดการจัดการอย่างใหม่ยังเน้นไปที่การสร้างคุณค่าสูงสุดร่วมกันและสร้างกระบวนการทำงานที่สะท้อนคุณค่าสูงสุด  โดยอาศัยคุณค่าสูงสุดนี้เป็นหลักอ้างอิงในการตัดสินใจและการทำงานร่วมกัน (Dee Hock 1999) การจัดการจึงต้องมีการวิสาสะและทบทวนคุณค่าสูงสุดอย่างสม่ำเสมอ 
การวางแผนและการจัดการในกระบวนทัศน์นี้จึงเป็นกระบวนการที่ดำเนินไปตลอดมากกว่าจะเป็นขั้นตอนที่จบลงทีละขั้น
2. วิธีคิดใหม่เน้นการจัดการความสัมพันธ์มากกว่าการใช้ตัวเองเป็นศูนย์กลาง กระบวนทัศน์ใหม่ยึดถือทัศนะเชิงสัมพันธภาพที่ว่า ความเป็นตัวเป็นตนของสรรพสิ่งนั้นเป็นผลจากความสัมพันธ์ที่มีกับสิ่งอื่น รูปแบบการจัดการองค์กรจึงเป็นเครือข่าย (networking) ที่เชื่อมโยงกันโดยมีความร่วมมือกัน (Castells 1996) แต่องค์กรในเครือข่ายจะคงความเป็นเอกเทศของตนไว้ในระดับหนึ่งและมีความยืดหยุ่นเพื่อให้สามารถปรับตัวจัดการตนเองได้ คือ เน้นที่ความสัมพันธ์ในแนวราบที่ความร่วมมือกันมักจะเกิดจากความเห็นชอบร่วมกัน ไม่ใช่เกิดจากการสั่งการ  ซึ่งเป็นความแตกต่างไปจากองค์กรในแนวคิดเดิมที่มีโครงสร้างเป็นลำดับชั้นและใช้อำนาจสั่งการในการจัดการองค์กรเป็นสำคัญ
3. วิธีคิดใหม่เน้นศักยภาพในการเรียนรู้และการจัดการความรู้ โดยถือว่าความรู้เป็นสินทรัพย์ที่สำคัญที่สุด ที่สำคัญ ยังถือว่าความรู้นั้นมีหลากหลายแบบ ซึ่งทำให้ต้องมีกระบวนการเรียนรู้และการจัดการความรู้หลายลักษณะ กระบวนทัศน์เดิมนั้นถือว่าความรู้ที่แท้จริงมีแต่เพียงความรู้แบบวิทยาศาสตร์ที่ต้องตรวจวัดได้อย่างเป็นภาวะวิสัยเท่านั้น ซึ่งเป็นวิธีคิดที่ตีกรอบความรู้ของมนุษย์ให้จำกัดอยู่เพียงมิติเชิงปริมาณ วิธีคิดใหม่ถือว่าความจริงถูกประกอบสร้างขึ้นจากความคิด ภาษา และระบบสังคม จินตนาการจึงมีส่วนสำคัญเพราะมีพลังในการผลิตความจริงใหม่ ๆ ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ของมนุษย์ 
กระแสความตื่นตัวในเรื่อง “ความรู้” กับการจัดการองค์กรนั้นอาจกล่าวได้ว่ามีส่วนไม่น้อยที่เกิดจากงานของปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Drucker 1969) ซึ่งได้เสนอไว้กว่าสามทศวรรษแล้วว่า ในสังคมยุคสารสนเทศและเทคโนโลยีการสื่อสาร สังคมจะก้าวสู่การเป็นสังคมความรู้ (knowledge society) และระบบเศรษฐกิจก็จะเป็นระบบเศรษฐกิจบนฐานความรู้ (knowledge economy) 
แนวคิดดังกล่าวได้ทำให้การสร้างบุคลากรที่สามารถผลิตความรู้และระบบงานที่สามารถรองรับคนที่มีความรู้กลายเป็นประเด็นสำคัญในการจัดการองค์กร   ดังที่คาปร้าสรุปทัศนะดังกล่าวไว้ในหนังสือโยงใยที่ซ่อนเร้นว่า 
เศรษฐกิจในทุกวันนี้  ทั้งการจัดการและเทคโนโลยีจะเชื่อมโยงอยู่กับการก่อเกิดความรู้อย่างมีนัยสำคัญ การเพิ่มผลผลิตไม่ได้มาจากแรงงาน แต่เป็นความสามารถที่จะต่อเติมแรงงานด้วยความสามารถใหม่ที่มีรากฐานมาจากความรู้ใหม่ ด้วยเหตุฉะนี้ “การจัดการความรู้” “ทุนทางปัญญา” และ “การเรียนรู้ขององค์กร” จึงกลายมาเป็นแนวคิดใหม่ที่มีความสำคัญกับทฤษฎีการบริหารจัดการ (คาปร้า 2548: 132)
4. การจัดการความรู้ สู่การเรียนรู้ในองค์กร

หัวใจของการจัดการความรู้ไม่ได้อยู่ที่การประยุกต์เทคนิคหรือวิธีการทำงาน แต่เป็นการ “พลิกวิธีคิด” หรือการปรับกระบวนทัศน์ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงในระดับรากฐาน  การจัดการความรู้จึงเป็นการทำงานบนรากฐานวิธีคิดเกี่ยวกับความรู้ที่แตกต่างไปจากกระบวนทัศน์เดิม หลายประการคือ
(1) การจัดการความรู้ในกระบวนทัศน์ใหม่ถือว่า ความรู้มีหลากหลายลักษณะซึ่งต้องการการเรียนรู้แตกต่างกัน เช่น ความรู้เปิดเผย (Explicit knowledge)  ความรู้แฝงเร้น (Tacit knowledge และ Implicit knowledge) ความรู้ในเชิงทฤษฎีและความรู้จากประสบการณ์การปฏิบัติ และความรู้ที่ครอบคลุมครบถ้วนกับความรู้ที่ใช้งานได้ (Working knowledge) ทัศนะต่อความรู้ใหม่นี้ถือว่ามีความสำคัญมาก เพราะเป็นการให้คุณค่ากับความรู้ที่ถูกละเลยในกระบวนทัศน์เดิม ซึ่งเน้นเฉพาะความรู้ที่เปิดเผยหรือจดบันทึกได้  
แนวคิดเรื่อง ความรู้แฝง (Tacit knowledge) ซึ่งถูกนำเสนอโดย โปแลนยี (Micheal Polanyi, 1958) เน้นให้เห็นถึงภาวะของการรู้ที่เกิดจากการมีชีวิตอยู่ (indwelling) ในสังคมแวดล้อมหนึ่ง ซึมซับเอาความรู้สึกนึกคิดจากผู้คนและสังคมวัฒนธรรมของชุมชนจนกลายเป็นรากฐานของความเข้าใจและแบบแผนทางความคิดและการปฏิบัติ โปแลนยีถือว่า ความรู้ใด ๆ โดยเฉพาะความรู้เปิดเผยทั้งหลายจะเกิดขึ้นได้ก็ล้วนแต่ต้องอาศัยฐานคติที่หล่อหลอมขึ้นจากความรู้แฝงทั้งสิ้น 
ในแง่นี้เราจะเห็นว่า ระบบราชการมีความรู้แฝงที่ผู้คนเรียนรู้จากปฏิสัมพันธ์ในชีวิตประจำวันจนเป็นผลให้ข้าราชการมีวัฒนธรรมการทำงานที่แตกต่างไปจากองค์กรแบบอื่น ๆ (ดู โกมาตร 2546) การปฏิรูประบบราชการให้ได้ผลจึงอาจต้องรู้เท่าทันความรู้แฝงที่มีอยู่ในระบบองค์กรราชการ
นอกจากนั้นความรู้ยังเป็นสิ่งที่แยกไม่ออกจากการปฏิบัติ การให้คุณค่ากับความรู้เชิงปฏิบัตินี้ ได้ท้าทายวิธีคิดการจัดการองค์กรเดิมที่ถือว่า ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญ หรือที่ปรึกษารู้ดีที่สุด ส่วนผู้ปฏิบัติเป็นผู้คอยรับการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้ ทัศนะใหม่นี้ถือว่าผู้ปฏิบัติเป็นผู้รู้ดีที่สุด โดยเฉพาะการรู้ว่าความรู้ส่วนไหนเป็นความรู้ที่ใช้งานได้หรือที่เรียกกันว่า Working knowledge
(2) ความรู้หลากหลายแบบต้องการการเรียนรู้หลากหลายลักษณะ การขี่จักรยานเป็นตัวอย่างที่มักพูดถึงในแง่ที่ว่า การรู้จักขี่จักรยานนับเป็นความรู้แบบหนึ่งที่ฝังแฝงอยู่ในร่างกาย (embodied knowledge) เราจะไม่สามารถถ่ายทอดการขี่จักรยานด้วยการบรรยายให้เข้าใจว่า การที่จะทรงตัวบนจักรยานและปั่นให้วิ่งไปข้างหน้าโดยไม่ล้มนั้นต้องทำอย่างไร การเรียนรู้ที่จะขี่จักรยานจึงไม่ใช่สิ่งที่ต้องมาจดจำทฤษฎีการทรงตัวและแรงโน้มถ่วงแต่ต้องอาศัยการปฏิบัติ
แม้แต่ความรู้ที่เป็นความเข้าใจเองก็ยังมีความแตกต่างที่แยกแยะได้หลายลักษณะ ซึ่งต้องการการเรียนรู้ต่างกัน การรู้หรือเข้าใจในหลักการอย่างเป็นนามธรรม (abstract) ก็แตกต่างไปจากการรู้และเข้าใจผ่านเรื่องราวที่เป็นรูปธรรม (narrative) ตัวอย่างง่าย ๆ ก็คือ การเรียนรู้เรื่องฉันทะ หรือการมีความวิริยะอุตสาหะในฐานะหลักการในอิทธิบาท 4 (จนเราสามารถท่องได้อย่างแม่นยำว่าอิทธิบาท 4 ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา) แต่การรู้หรือเข้าใจในหลักการอย่างเป็นนามธรรมนี้ก็จะไม่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความเพียรได้เท่ากับการได้อ่านเรื่องราวของพระมหาชนกสักครั้ง  จึงไม่เป็นเรื่องแปลกที่ การเรียนรู้ผ่านเรื่องเล่าไม่ว่าจะเป็นชาดก ตำนาน นิทาน เทพปกรณัมภ์ หรือเรื่องเล่าจากประสบการณ์ จึงเป็นกระบวนการสำคัญในจารีตความรู้ที่เน้นมิติทางจิตวิญญาณและอุดมคติของชีวิต หนังสือเรื่อง งานคือความดีที่หล่อเลี้ยงชีวิต และ ความดีที่เยียวยา (สำนักวิจัยสังคมและสุขภาพ 2548; โกมาตร บก. 2549) เป็นตัวอย่างเรื่องเล่าจากประสบการณ์ที่ให้คุณค่าและแรงบันดาลใจกับงานบริการสุขภาพชุมชน เพราะการเรียนรู้อุดมคติเป็นเรื่องของคุณค่าและแรงบันดาลใจที่ไม่มีตัวชี้วัดเชิงปริมาณไหนจะทำให้เกิดได้
(3) การเรียนรู้เกิดขึ้นในระบบความสัมพันธ์ที่เหมาะสม การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในระบบองค์กรใด ๆ ขึ้นอยู่กับระบบความสัมพันธ์หรืออาจจะเรียกได้ว่า ขึ้นอยู่กับโครงสร้างอำนาจในระบบงานหรือองค์กรนั้น ๆ โดยพื้นฐานที่สุดก็คือ ในองค์กรที่ใช้อำนาจมากการเรียนรู้อย่างอิสระย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ เพราะสมาชิกในองค์กรจะหันไปสู่การปกป้องตนเองจากการถูกคุกคามของอำนาจ 
ในขณะเดียวกันผู้บริหารที่ใช้อำนาจในการบังคับบัญชาก็จะไม่สามารถรับรู้ข้อมูลจากระบบป้อนกลับ (Feedback loop) ซึ่งเป็นคุณสมบัติสำคัญในการสะท้อนปัญหาเพื่อให้เกิดการปรับตัวของระบบซับซ้อน ลูกน้องไม่กล้าสะท้อนปัญหาเพราะกลัวเจ้านายลงโทษ เหมือนอย่างขันทีที่เอาแต่เรื่องดีมาบอก ปิดบังเรื่องที่เป็นปัญหาไม่ให้ฮ่องเต้รู้  นอกจากอำนาจเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้แล้ว การเรียนรู้ยังไม่อาจเกิดขึ้นโดยการใช้อำนาจบังคับ หรือเรียกว่า ใช้อำนาจไปบังคับให้เกิดการเรียนรู้ก็ไม่ได้ 
การจัดระบบความสัมพันธ์ที่เหมาะสมที่เอื้อต่อการเรียนรู้จึงเป็นกลวิธีที่สำคัญในการจัดการความรู้ในองค์กร  แนวความคิดต่าง ๆ เช่น การสร้างชุมชนแนวปฏิบัติ (Community of practice, COP) ที่ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกเป็นไปอย่างเป็นธรรมชาติและไม่เป็นทางการ เน้นความเป็นกันเองและการสื่อสารทางตรง (ดูแวนเกอร์และคณะ, พูนลาภ แปล. 2547; Gozdz 1995) เป็นตัวอย่างหนึ่งของการสร้างระบบความสัมพันธ์ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ เทคนิควิธีการต่าง ๆ เช่น สุนทรียสนทนาหรือ  dialogue (วิศิษฐ์ 2548, Bohm 2548)  และ Appreciate inquiry (Watkins & Mohr 2001) ก็เป็นการใชัความชื่นชมยินดีในคุณค่าหรือความสำเร็จในการสร้างความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจกันและลดความแตกต่างเหลื่อมล้ำของอำนาจ เพื่อเอื้อให้เกิดการเรียนรู้ 
นอกจากนี้ การสร้างสันติภาพในองค์กรและการจัดการความขัดแย้งด้วยสันติวิธีก็เป็นแนวทางสำคัญของการสร้างเสริมมิติทางจิตวิญญาณผ่านอุดมคติของการดำเนินชีวิต ความสนใจในเรื่องสันติวิธีและการจัดการความขัดแย้งโดยปราศจากความรุนแรงเป็นองค์ประกอบสำคัญของกระบวนทัศน์การจัดการใหม่ (ดู Gleason 1997; Ramsey 1997; Reynolds 1998)
(4)
ความรู้และการเรียนรู้เป็นเครื่องปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์  กระบวนทัศน์เดิมของวิทยาศาสตร์สมัยใหม่นั้นถือว่ามนุษย์ไม่ต่างจากเครื่องจักรกลทางชีววิทยา มนุษย์ดำรงชีวิตอยู่เพื่อเป้าหมายที่ไม่แตกต่างไปจากสิ่งมีชีวิตอื่น ๆ คือเพื่อความอยู่รอด ความสุขสบาย และการขยายเผ่าพันธุ์ 
ทัศนะดังกล่าวได้ทำให้ระบบการจัดการไม่สนใจมิติทางจิตวิญญาณและละเลยเรื่องราวทางด้านอุดมคติของชีวิต แนวคิดใหม่ของการจัดการความรู้เกิดจากกระบวนทัศน์ที่มองชีวิตอย่างเป็นองค์รวม ซึ่งประกอบขึ้นจากมิติทางชีวภาพและมิติทางจิตวิญญาณอันเป็นคุณค่าสูงสุดของชีวิต ปีเตอร์ เซงเก (Peter Senge) ได้เสนอแนวคิดที่ว่ากระบวนการพัฒนาองค์กรใด ๆ เริ่มต้นด้วยสิ่งที่เขาเรียกว่า mastery of the self   คือการเรียนรู้ชีวิตด้านในและเป้าหมายเชิงอุดมคติของตนเอง ซึ่งการเรียนรู้นี้ไม่เพียงแต่เป็นขุมพลังสำคัญและศักยภาพในการทำงานเท่านั้น  แต่การทำงานยังเป็นเครื่องมือในการขัดเกลาชีวิตเพื่อเป้าหมายของการบรรลุซึ่งคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษย์ (Senge et al. 2004 ดู Bolman & Deal 1995; Briskin 1996; Kahnweiler & Otte 1997; Laab 1995; Leigh 1997; McLaughin 1998; Mirvis 1997)
ในแง่นี้จะเห็นได้ชัดเจนว่าวิธีในการจัดการความรู้แนวใหม่ได้แยกแยะความรู้ออกเป็นหลายระดับ โดยจำแนกความแตกต่างระหว่างข้อมูล (data) สารสนเทศ (information) ความรู้ (knowledge) และปัญญา (wisdom) โดยถือว่าข้อมูลเป็นข้อเท็จจริงที่ดำรงอยู่ลอย ๆ ไร้บริบท ในขณะที่สารสนเทศนั้นมีความสัมพันธ์กับสิ่งที่ให้ความหมายบางประการ ส่วนความรู้นั้นเกิดจากการเห็นแบบแผนที่ปรากฏในข้อมูลหรือสารสนเทศ ซึ่งความรู้จะพัฒนาไปสู่ปัญญาก็เมื่อเราสามารถเข้าใจถึงกฎเกณฑ์ซึ่งเป็นหลักการสากลที่ไม่ขึ้นกับบริบท 
การแยกแยะเช่นนี้แม้จะดูผิวเผินหากพิจารณาจากมุมมองเชิงศาสนาหรือปรัชญาแต่ก็เป็นประโยชน์ในแง่ที่ทำให้เห็นว่า ความรู้หรือภูมิปัญญาชั้นสูงมีความแตกต่างไปจากความรู้ที่วิทยาศาสตร์แบบเดิมเคยยึดถือว่าเป็นความจริงสูงสุด 
บทส่งท้าย

การพลิกวิธีคิดจากการมองระบบองค์กรเป็นเสมือนเครื่องจักรกลไปสู่ทัศนะที่ถือว่าองค์กรเปรียบเสมือนระบบที่มีชีวิตนั้น หมายถึงการเปลี่ยนวิธีการจัดการโดยถือว่าองค์ประกอบย่อย ๆ ภายในระบบนั้นล้วนมีความหมายในตัวเองและต้องพึ่งพาอาศัยกัน การปรับตัวขององค์กรไม่ต่างกับระบบของสิ่งมีชีวิตในแง่ที่ว่า แบบแผนของชีวิตเกิดจากการเรียนรู้ที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม การเรียนรู้ขององค์กรจึงเป็นสิ่งที่สำคัญในการสร้างกลไกการปรับตัวที่เอื้อให้สมาชิกขององค์กรเติบโตและเข้าถึงซึ่งศักยภาพสูงสุดของตน

หัวใจของการจัดการความรู้คือการสามารถใช้ความรู้ในการทำงานและในขณะเดียวกันก็สามารถทำให้การทำงานเป็นการสร้างความรู้ใหม่ขึ้นอย่างสม่ำเสมอ 
จะว่าไปแล้ว การทำงานถือได้ว่าเป็นกิจกรรมที่สำคัญที่สุดของความเป็นมนุษย์ เพราะงานนั้นเป็นสิ่งที่ทำให้มนุษย์ตระหนักได้ถึงศักยภาพและผลสำเร็จของการกระทำของตน มนุษย์จึงไม่สามารถอยู่เฉย ๆ โดยไม่ทำงานเป็นระยะเวลานาน ๆ ได้   เพราะงานเป็นสิ่งที่ให้ความหมายแก่ชีวิต การทำงานจึงสามารถยกระดับจิตวิญญาณของความเป็นมนุษย์ให้สูงขึ้นและช่วยให้มนุษย์เข้าถึงคุณค่าและศักยภาพสูงสุดของตนเอง 
เป็นศักยภาพในการบรรลุซึ่งความดี ความงาม และความจริงของชีวิตด้วยการเรียนรู้ 
การจัดการองค์กรและการสร้างกระบวนการเรียนรู้ที่เป็นไปเพื่อเป้าหมายการปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์เช่นนี้  จึงจะเป็นการทำงานที่เกื้อกูลต่อการสร้างสังคมใหม่อย่างแท้จริง
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