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บทคดัย่อ 
 การจดัการความรูเ้พื"อองคก์รแห่งการเรยีนรูเ้ป็นบทความวชิาการที"ผูเ้ขยีนต้องการนําเสนอความสาํคญัของ
การจดัการความรู ้1) การสาํรวจความรูภ้ายในองคก์ร 2) การวางแผนความรูเ้พื"อการรวบรวมและจดัเกบ็ 3) การพฒันา
ความรู ้4) การถ่ายทอดความรู ้(Knowledge Transfer) หรอืการแบ่งปันความรู ้(Knowledge Sharing) เพื"อก่อใหเ้กดิ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) หรอืชื"อย่อว่า LO เป็นรูปแบบการบรหิารรูปแบบใหม่ซึ"งไดร้บัความ
นิยมอย่างมากทั Pงในภาครฐัและภาคธุรกิจเอกชนนับตั Pงแต่ได้มีการตีพิมพ์เผยแพร่หนังสอืที"มีชื"อว่า “The Five 
Disciplines: the Art and Practice of the Learning Organization.” ของปีเตอร ์เซน็เก ้(Peter M. Senge) ออกสู่
สาธารณะ โดยองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นรูปแบบการบริหารที"มุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรโดยสรา้งบรรยากาศของการสนับสนุน ส่งเสรมิและกระตุ้นใหบุ้คลากรทุกคนมโีอกาสเรยีนรู้
และพฒันาขดีความสามารถของตนเองไดอ้ย่างเตม็ที" เพื"อสรา้งงานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานนั Pนอย่างต่อเนื"อง 
เพื"อการพฒันาองคก์ารใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้าอย่างมั "นคง 
 
คาํสาํคญั: การจดัการความรู,้ องคก์รแหง่การเรยีนรู ้
 
Absract 
 Knowledge management for organization learning is the academic writing that the writer wish to 
present the important of knowledge management  by 1) To survey the knowledge in organization 2) To plan 
for collection the knowledge 3) Knowledge management 4) Knowledge transfer and knowledge sharing all of  
items will be push the organization to Learning Organization or LO that the modern management for use in 
both of government office and private company.  Peter M. Senge ‘s book , The Five Disciplines: the Art and 
Practice of the Learning Organization was presented to public for repeat the pattern to manage with the 
development in knowledge , skill and ability of staffs that can build and support the environment for all staffs 
in organization who will learn and develop their full skills to push their effective works  for the organization 
growth and firmness. 
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บทนํา 
ปัจจุบนัรูปแบบการแข่งขนักนัภายใต้ยุคที"มกีารเปลี"ยนแปลงอย่างรวดเรว็ ไม่ใช่อาวุธยุทโธปกรณ์ หรือ

อุตสาหกรรมหนกัแต่เป็นอาวุธทางปัญญาที"ต่างจะตอ้งเรยีนรูฝึ้กฝนเพื"อเป็นอาวุธต่อสูใ้นยุคนีPที"เราเรยีกกนัว่ายุคโลกาภิ
วตัน์หรอืยุคที"เขา้สูศ่ตวรรษที" 21 หรอืเป็นยุคที"อาศยัแนวคดิ “สงัคมแห่งการเรยีนรู”้ หรอื “Knowledge-based Society” 
กเ็ปรยีบเป็นกุญแจสาํคญัของการปฏริปูองคก์รกนัในทุก ๆ ดา้นโดยเฉพาะอย่างยิ"งการพฒันาทุนมนุษย ์เพื"อใหเ้ป็นแรง
ขบัเคลื"อนองคก์รต่าง ๆ ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล เปลี"ยนสิ"งที"เป็นนามธรรมใหเ้ป็นรูปธรรมดว้ยการนําหลกั
คดิดงักล่าวไปสูก่ารปฏบิตั ิดว้ยกจิกรรมที"เรยีกกนัว่า KM: Knowledge Management หรอืการจดัการความรู ้เนื"องจาก
ความรู้จากบุคคลหนึ"งควรจะได้รบัการถ่ายทอดไปยงัอกีรุ่นหนึ"งภายใต้บรบิทที"ใกล้เคยีงกนัเพื"อเป็นการแลกเปลี"ยน 
เรยีนรูซ้ึ"งกนัและกนั คนรุ่นใหม่กค็วรจะมฐีานความรูรุ่้นก่อนเพื"อนําไปประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัสภาพการณ์ ความรูใ้น
โลกยุคสงัคมแห่งการเรยีนรูนี้P ไดเ้ปลี"ยนบทบาทจากปัจจยัภายนอกมาเป็นปัจจยัการผลติ (Production Factor) อย่าง
หนึ"ง ที"สามารถสรา้งผลตอบแทนจากการลงทุน และการเติบโตทางเศรษฐกจิในระยะยาวได ้เนื"องจากความรูเ้กดิจาก
การกลั "นกรองโดยสมองของมนุษย์ และถ่ายโอน เผยแพร่โดยมนุษย์ จงึมคีําที"อาจจะได้ยินกนับ่อยขึPน นั "นคอื “ทุน
มนุษย”์ หรอื Human Capital ซึ"งหมายถงึความรู ้ความสามารถของทรพัยากรบุคคลขององคก์รในการเปลี"ยนแปลงจาก
องคก์ารที"มกีารดาํรงอยู่ในสภาพปัจจุบนัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูน้ั Pนมปัีจจยัที"เป็นแรงขบัเคลื"อนองคก์รต่าง ๆ ที"
อยู่ภายใต้กระแสโลกาภวิตัน์ (Globalization) เป็นสิ"งที"เราสมัผสัใดในตลอดหลายปีที"ผ่านมาตั Pงแต่มรีะบบการสื"อสาร
และ การขนสง่ที"รวดเรว็ทาํใหโ้ลกแคบลงและรบัรูส้ ิ"งต่างๆในซกีโลกอื"นๆไดง้่ายกวาเดมิมากทําใหก้ารรบัรูเ้กดิขึPนอย่าง
กวา้งขวางทั Pงในระดบับุคคล สงัคม และองคก์าร เพื"อตอบสนองธรรมชาตขิองมนุษยใ์นสว่นของความอยากรูใ้นสิ"งใหม่ๆ 
จงึมกีารพฒันาเครื"องมอือนัทนัสมยัอยู่เสมอทั PงนีPเพื"อยกระดบัประสทิธภิาพในการเรยีนรู้โดยเฉพาะอย่างยิ"งคอืระบบ 
Internet ที"มบีทบาทอย่างยิ"งในการคน้ควา้ และการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ แต่ละองคก์รมุ่งเน้นไปที"สมรรถนะหลกั (Core 
Competencies)1 แทนที"ประเดน็ของการตลาดหรอืผลติภณัฑ์ และมอบหมายงานที"ไม่ใช้งานหลกัให้องคก์รภายนอก
เป็นผู้ดําเนินการ (Outsourcing) ดงันั Pน องค์กรจงึเริ"มมกีารปฏริูปองค์กรให้ตั Pงอยู่บนสมรรถนะหลกั และยงัเพิ"มการ
ร่วมมอืกบัองคก์ารอื"นๆ อกีดว้ย และดว้ยอทิธพิลของลูกคา้ (Customer influence) ลูกคา้จะเป็นผูก้ําหนดอนาคตของ
องคก์ารโดยเฉพาะองคก์ารธุรกจิ ดงันั Pนองคก์ารจะตอ้งตอบสนองความพงึพอใจของลูกคา้ให ้ไดม้ากที"สุด เพื"อองคก์าร
จะไดร้บัการสนับสนุนในการใช้สนิคา้และบรกิารอย่างต่อเนื"องรวมทั Pงความคาดหวงัและบทบาทที"กําลงัเปลี"ยนไปของ
คนทํางานความต้องการของงานกําลังเปลี"ยนแปลงไปจากยุคอุตสาหกรรม (Industrial-era)ไปสู่ยุคของความรู ้
(Knowledge-era)และความหลากหลายในสถานที"ทาํงานและการเคลื"อนยา้ยของแรงงานซึ"งในปัจจุบนันีPแรงงานมคีวาม
หลากหลายและมกีารเคลื"อนยา้ยส่งผลกระทบต่อการยา้ยถิ"นฐาน การแย่งชงิแรงงาน ความต้องการแรงงานที"มทีกัษะ
และประสบการณ์ ดงันั PนบทความนีPจงึต้องการที"จะนําเสนอแนวความคดิในเรื"องของการจดัการความรู้เพื"อไปพฒันา
องคก์รใหเ้ปลี"ยนสภาพเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้2 พฒันาองคก์ารโดยเน้นการพฒันาการเรยีนรูส้ภาวะของการเป็นผูนํ้า
ในองค์การ (Leadership) และการเรยีนรู้ร่วมกนั ของคนในองค์การ (Team Learning) เพื"อให้เกดิการถ่ายทอด
แลกเปลี"ยนองคค์วามรู ้ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกนั และพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื"องทนัต่อสภาวะการเปลี"ยนแปลง
และการแข่งขนัซึ"งการมอีงคก์ารแห่งการเรยีนรูนี้Pจะทําใหอ้งคก์ารและบุคลากร มกีระบวนการทํางานที"มปีระสทิธภิาพ
และมีผลการปฏิบัติงานที"มีประสิทธิผล โดยมีการเชื"อมโยงรูปแบบของการทํางานเป็นทีม (Teamwork) สร้าง
กระบวนการในการเรยีนรู้และสรา้งความเขา้ใจเตรยีมรบักบัความเปลี"ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทมีทํางานและมกีารให้
อํานาจในการตดัสนิใจ (Empowerment) เพื"อเป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศของการคดิรเิริ"ม (Initiative) และการ
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สรา้งนวตักรรม (Innovation) ซึ"งจะทาํใหเ้กดิองคก์ารที"เขม้แขง็ พรอ้มเผชญิกบัสภาวะการแขง่ขนัโดยการทาํใหอ้งคก์าร
เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ อนัเป็นการสรา้งกระบวนการที"สมาชกิขององคก์ารใหก้ารตอบสนองต่อการเปลี"ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก3 ด้วยการตรวจสอบและแก้ไขขอ้ผดิพลาดที"เกดิขึPนเสมอ ๆ ในองค์การ จน
พฒันาเป็นองคก์รที"เตบิโตอย่างต่อเนื"องและแขง็แรงมั "นคงในที"สดุ 
 
การจดัการความรู้ (Knowledge management)  
 สบืเนื"องจากการปฏิรูประบบราชการครั Pงสําคญัที"ผ่านมาเมื"อเดือนตุลาคม 2545 ได้มกีารวางกรอบแนว
ทางการบรหิารราชการแผ่นดนิไวอ้ย่างชดัเจน ซึ"งรวมถงึการประกาศใชพ้ระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีาร
บรหิารกจิการบา้นเมอืงที"ด ีพ.ศ. 2546 เป็นเรื"องของการกาํหนดขอบเขต แบบแผน วธิปีฏบิตั ิโดยเฉพาะมาตรา 11 ได้
กาํหนดเป็นหลกัการว่าสว่นราชการต้องมหีน้าที"ในการพฒันาความรูเ้พื"อใหม้ลีกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ย่าง
สมํ"าเสมอ พรอ้มทั Pงสรา้งความมสีว่นร่วมในหมู่ราชการใหเ้กดิการแลกเปลี"ยนความรูซ้ึ"งกนัและกนัสาํนักงาน ก.พ.ร. ซึ"ง
เป็นหน่วยงานที"ทาํหน้าที"ดแูล ตดิตามประเมนิผลการปฏบิตัริาชการของส่วนราชการต่างๆ จงึไดเ้ริ"มดําเนินการคน้หา
หน่วยงานที"จะสามารถเป็นต้นแบบในเรื"องการบรหิารจดัการความรู้ นอกจากนั Pนยงัมคีวามมุ่งมั "นที"ให้การสนับสนุน
สง่เสรมิ และใหค้วามรูแ้ก่หน่วยงานต่างๆ เพื"อใหส้ามารถดาํเนินการบรหิารจดัการความรูไ้ดอ้ย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
ดงันั Pน ก่อนนําไปปฏบิตัจิรงิจงึจะขอปูพืPนความเขา้ใจในเรื"องแนวคดิของการบรหิารจดัการความรู ้ซึ"งเป็นกระบวนการ
ใดที"ถูกสรา้งขึPนมาเพื"อรวบรวม และจดัเกบ็ความรูภ้ายในองคก์รซึ"งเปรยีบเสมอืนสนิทรพัย ์(Assets) อย่างเป็นระบบ4 
เพื"อที"จะนํามาใช ้หรอืถ่ายทอดกนัไดภ้ายในองคก์ร อนัจะเกดิประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน หรอืเพื"อสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ดา้นการแขง่ขนัในเชงิธุรกจิ ความรูท้ี"ไดร้บัการจดัการอย่างเป็นระบบนีPจะคงอยู่เป็นความรูข้ององคก์รตลอดไปในขณะที"
การบรหิารจดัการความรู้ หรอื Knowledge Management กเ็ป็นเรื"องที"เกดิขึPนจากการค้นพบว่าองคก์รต้องสญูเสยี
ความรูไ้ปพรอ้มๆ กบัการที"บุคลากรลาออกหรอืเกษยีณ อายุราชการ อนัสง่ผลกระทบต่อการดาํเนินการขององคก์รเป็น
อย่างยิ"ง ดงันั Pนจากแนวคดิที"มุ่งพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรูม้ากแต่เพยีงอย่างเดยีวจงึเปลี"ยนไป และมคีาํถามต่อไปว่าจะ
ทาํอย่างไรใหอ้งคก์รไดเ้รยีนรูด้ว้ย ดงันั Pน การบรหิารจดัการความรูจ้งึสมัพนัธก์บัเรื"ององคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning 
Organization) เป็นอย่างยิ"ง หากองคก์รจะพฒันาตนเองให้เป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูก้จ็ําเป็นจะต้องบรหิารจดัการ
ความรูภ้ายในองคก์รใหเ้ป็นระบบเพื"อส่งเสรมิใหบุ้คลากรเรยีนรูไ้ดจ้รงิและต่อเนื"อง หากองคก์รใดมกีารจดัการความรู้
โดยไม่มกีารสรา้งบรรยากาศแห่งการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึPนภายในองคก์ร กน็บัเป็นการลงทุนที"สญูเปล่าไดเ้ช่นกนั 
            อย่างไรกต็าม การบรหิารจดัการความรูม้คีวามซบัซอ้นมากกว่าการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม เพราะ
เป็นกระบวนการที"ต้องดําเนินการต่อภายหลงัจากที"บุคลากรมีความรู้ความชํานาญแล้ว5 องค์กรจะทําอย่างไรให้
บุคลากรเหล่านั Pนยนิดถ่ีายทอด และแลกเปลี"ยนความรู้กบัผู้อื"น และในขั Pนตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการ
จดัเกบ็ความรูเ้ฉพาะไวก้บัองคก์รอย่างมรีะบบเพื"อที"จะนําออกมาใชไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ บรษิทัยกัษ์ใหญ่หลายแห่ง
ในสหรฐัอเมรกิายงัคงแข่งขนักนัหาวธิบีรหิารจดัการความรูท้ี"เหมาะสมกบัตนเอง เพื"อใหอ้ยู่ในโลกของการแข่งขนัได้
สาํหรบัประเทศไทยนั Pนคงเป็นเรื"องทา้ทายสาํหรบัผูบ้รหิารที"จะหายุทธวธิใีนการดงึความรูอ้อกมาจากตวับุคคล และการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรถ่ายทอดความรูใ้หเ้พื"อนร่วมงาน ซึ"งการถ่ายทอดความรูบ้างประเภทนั Pน การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วธิี

                                                           
3ประเวศ วะส,ี การจดัการความรู้:กระบวนการปล่อยมนุษยส์ู่ศกัยภาพ เสรีภาพ และความสขุ, พมิพค์รั Pงที" 2, 

(กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพมิพก์รนี-ปัญญาญาณ, 2550). 
4ภราดร  จนิดาวศ์, การจดัการความรู้ KM Knowledge management the experience, (กรุงเทพมหานคร: ซดีบับลวิซ ี

พริPนติPง, 2549), หน้า 45. 
5วจิารณ์ พานิช, การจดัการความรู้ ฉบบันักปฏิบติั, (กรุงเทพมหานคร: ตถาตา พบัลเิคชั "น, 2545), หน้า 33. 



 

ที"ดทีี"สดุ อุปสรรคที"มกัพบอยู่เสมอของการบรหิารจดัการความรูค้อืพฤตกิรรม6 "การหวงความรู"้ และวฒันธรรม "การไม่
ยอมรบัในตวับุคคล" หากองคก์รสามารถกาํจดัจุดอ่อนทั Pงสองอย่างนีPได ้การบรหิารจดัการความรู ้กจ็ะเป็นประโยชน์ต่อ
สว่นรวมและประเทศชาตแิละก่อประโยชน์ของการบรหิารจดัการความรู ้ โดยการลงทุนในเรื"องการบรหิารจดัการความรู้
อาจจะค่อนขา้งสูงและอาจจะต้องใช้เวลา แต่หลายๆ องค์กรกจ็ะได้รบัประโยชน์ อาทเิช่นการช่วยลดระยะเวลาการ
พฒันาผลติภณัฑห์รอืการเรยีนรูง้านใหม่ บุคลากรไดร้บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน การเกดิกําไรเพิ"มขึPนและการ
ลดต้นทุน การลดการสูญเสยีเวลา การมคีวามคงที"ในผลของการเรยีนรู้ การปฏบิตัิงาน และผลติภณัฑ์ การคงรกัษา
คุณภาพ หรอืภาพลกัษณ์ของผลติภณัฑไ์ว ้อนัจะนําไปสูก่ารพฒันาคุณภาพของความรูไ้ปสูน่วตักรรมใหม่ในที"สดุ 
 
การดาํเนินการในเรื�องการบริหารจดัการความรู้  
 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีบทบาทต่อการบริหารจดัการความรู้เป็นอย่างยิ"งซึ"งข้อมูลสารสนเทศ 
(Information) ไม่ใช่ความรู้ หากแต่เป็นขอ้มูล (Data) ซึ"งเป็นขอ้มูลดบิที"ยงัไม่มกีารแปลความหมาย สารสนเทศ 
(Information) เป็นขอ้มลูที"ผ่านกระบวนการเรยีบเรยีง ตคีวาม วเิคราะห ์และใหค้วามหมายแลว้ ความรู ้(Knowledge) 
คอืสิ"งที"ไดจ้ากกระบวนการที"มนุษยร์บัขอ้มูลผ่านกระบวนการคดิ เปรยีบเทยีบ7 เชื"อมโยง จนเกดิเป็นความเขา้ใจและ
นําไปใช ้ส่วนความรูข้ ั Pนสงูสุดคอื ปัญญา (Wisdom) เป็นความรูท้ี"สะสมหรอืฝังอยู่ในตวับุคคล การเลอืกวธิกีารบรหิาร
จดัการความรู้ ได้อย่างเหมาะสม ควรรู้ว่าเราไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ได้โดยง่ายเสมอไป เนื"องจาก ความรู้มี 2 
ประเภท ที"มลีกัษณะแตกต่างกนัโดยสิPนเชงิ คอื  
 1. Tacit Knowledge เป็นความรูท้ี"ไดจ้ากประสบการณ์ พรสวรรค ์หรอืสญัชาตญิาณของแต่ละบุคคลในการ
ทําความเขา้ใจในสิ"งต่างๆ เป็นความรูท้ี"ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นคําพูด หรอืลายลกัษณ์อกัษรได้โดยง่าย เช่น 
ทกัษะในการทาํงาน งานฝีมอื หรอืการคดิเชงิวเิคราะห ์บางคนเรยีกว่าเป็น ความรูแ้บบนามธรรม  
 2. Explicit Knowledge เป็นความรูท้ี"สามารถรวบรวม ถ่ายทอดไดโ้ดยผ่านวธิกีารต่างๆ เช่น ลายลกัษณ์
อกัษร ทฤษฎ ีคู่มอืต่างๆ และบางครั Pงเรยีกว่าเป็น ความรูแ้บบรูปธรรม โดยมุมมองและแนวคดิของขั Pนตอนการจดัการ
ความรูน้ั Pน จะมกีระบวนการสามารถสรุปไดด้งันีP 
       สิ"งที"ควรคาํนึงอย่างยิ"งกค็อื วธิกีารที"ใชก้บัองคก์รหนึ"งอาจจะไม่ไดผ้ลดกีบัอกีองคก์รหนึ"ง เพื"อใหก้ารจดัการ
ความรูป้ระสบผลสาํเรจ็ องคก์รนั Pนๆ ควรเริ"มทดลองปฏบิตัจิรงิและปรบัเปลี"ยนวธิกีารจนกว่าจะไดแ้นวทางที"เหมาะสม
และได้ผลดทีี"สุด โดยกระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที"จะช่วยให้เกิด
พฒันาการของความรู ้หรอืการจดัการความรูท้ี"จะเกดิขึPนภายในองคก์ร มทีั Pงหมด 7 ขั Pนตอน คอื  

1. การบ่งชีPความรู ้เป็นการพจิารณาว่าองคก์รมวีสิยัทศัน์ พนัธกจิ ยุทธศาสตร ์เป้าหมายคอือะไร และเพื"อให้
บรรลุเป้าหมาย เราจาํเป็นตอ้งใชอ้ะไร ขณะนีPเรามคีวามรูอ้ะไรบา้ง อยู่ในรปูแบบใด อยู่ที"ใคร  

2. การสรา้งและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรูจ้ากภายนอก รกัษาความรู้เก่า 
กาํจดัความรูท้ี"ใชไ้ม่ไดแ้ลว้  

3. การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ เป็นการวางโครงสรา้งความรู ้เพื"อเตรยีมพรอ้มสาํหรบัการเกบ็ความรูอ้ย่าง
เป็นระบบในอนาคต  

4. การประมวลและกลั "นกรองความรู้ เช่น ปรบัปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษาเดยีวกนั 
ปรบัปรุงเนืPอหาใหส้มบรูณ์  

5. การเข้าถึงความรู้ เป็นการทําให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที"ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น ระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) Web board บอรด์ประชาสมัพนัธ ์เป็นตน้ 
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6. การแบ่งปันแลกเปลี"ยนความรู ้ทําไดห้ลายวธิกีาร โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจดัทําเป็น
เอกสาร ฐานความรู ้เทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืกรณีเป็น Tacit Knowledge จดัทาํเป็นระบบ ทมีขา้มสายงาน กจิกรรม
กลุ่มคุณภาพและนวตักรรม ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ ระบบพี"เลีPยง การสบัเปลี"ยนงาน การยมืตวั เวทแีลกเปลี"ยนความรู ้
เป็นตน้  

7. การเรยีนรู ้ควรทาํใหก้ารเรยีนรูเ้ป็นส่วนหนึ"งของงาน เช่นเกดิระบบการเรยีนรูจ้ากสรา้งองคค์วามรู ้การ
นําความรูใ้นไปใช ้เกดิการเรยีนรูแ้ละประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวยีนต่อไปอย่างต่อเนื"อง  
 
หวัใจของการจดัการความรู้ 
           จะเหน็ได้ว่าความรู้คือพลงัหรอืความรู้คอื เนื"องจากการเน้นที"ปฏสิมัพนัธ์ของคนว่ามคีวามสําคญัในการ
ถ่ายทอดความรูก้ว่าเครื"องมอืหรอืเอกสารใดและมกักล่าวถงึว่า แมค้วามรูจ้ะถูกจดัระบบและง่ายต่อการเขา้ถงึของบคุคล  
ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึPนแล้ว หากไม่นําไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของ  
ความรู้และที"ชดัเจนกค็ือ ประโยคสุดท้ายที"เน้นการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกดิมรรคผลมีคุณค่าประโยชน์เป็น
รปูธรรม ซึ"งเป็นนิยามใหม่ของผูท้าํหน้าที"เป็นผูจ้ดัการ หรอืผูนํ้าชุมชนที"จะนําเรื"องการจดัการความรูนี้Pไปก่อใหเ้กดิการ
เรยีนรูท้ี"สาํคญักว่าตวัความรู ้เนื"องจากตวัความรูจ้ะเป็นความรูท้ี"หยุดนิ"งตายตวั สว่นการเรยีนรูจ้ะมลีกัษณะ “ดิPนได”้ คอื
มชีวีติ เป็นพลวตั8 การเรยีนรูท้ี"ดทีี"สดุคอืการเรยีนรูร่้วมกนั เป็น collective learning และเป็นการเรยีนรูร่้วมกนัผ่านการ
ปฏบิตั ิ(interaction learning through action) ดงันั Pน อาจกล่าวไดว้่าหวัใจของการจดัการความรูจ้ะอยู่ที"การนําความรู้
ไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รและสงัคม 
 
ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ (Organization Learning : OL) 
 ตามที"ได้กล่าวมาแล้วว่าปัจจุบนัถือได้ว่าเป็นยุคของความรู้ (Knowledge Based Society) มิใช่              
เป็นยุคเกษตรกรรมหรอืยุคอุตสาหกรรมอกีต่อไปความสาํคญัของยุคแห่งความรูน้ั Pนจะมุ่งเน้นไปที"ปัจจยัด ้าน“ทุนมนุษย ์” 
กนัมากขึPนมกีารลงทุนไปที"ตวับุคคลมองคนเป็นทุนมนุษย ์ (Human Capital) ที"องค ์การต้องให ้ความสาํคญัและมกีาร
ลงทุนเพื"อเพิ"มพูนความสามารถของบุคลากรพบว่าองค ์การหลายแห่งเริ"มให ความสาํคญักบัความรู ที"เกดิขึPนพยายาม
คน้หาวธิกีารว่าจะทาํอย่างไรเพื"อให ้พนกังานเกดิการเรยีนร ูในองค ์การ (Organization Learning: OL) มากขึPน 
 การเรยีนรู ในองคก์ารจะเกดิขึPนจากการเรยีนรูใ้นระดบับุคคลก่อน9 (Individual Learning) ทั PงนีPการเรยีนรู้
ของบุคคลสามารถแสดงออกจากพฤตกิรรมและความคดิความเชื"อที"ถูกปลกูฝังและสั "งสมมาของพนักงาน ซึ"งการเรยีนรู้
ของบุคคลจะเกดิขึPนไดด้ว้ยเงื"อนไขดงัต่อไปนีP 
 1. จากการเชื"อมโยงเหตุการณ์ในปัจจุบนักบัเหตุการณ์ ในอดตี ยิ"งเหตุการณ์ ในปัจจุบนัมคีวามใกล ้เคยีงกบั
เหตุการณ์ในอดตีที"เคยเกดิขึPนมากเท่าไหร่ ย อมจะทาํใหพ้นกังานเกดิการเรยีนร ูได มากยิ"งขึPนนั Pน 
 2. การเรยีนร ูจะเกดิขึPนได โดยใช ้หลกัของ The Law of Effect นั "นกค็อืกฎของผลลพัธห์ากสิ"งที"ทาํแลว้เกดิผล
ลพัธท์ี"ดเีป็นที"พอใจย อมจะทาํใหพ้นกังานแสดงพฤตกิรรมนั Pนๆ อกี เช่น หากหวัหน้างานกล่าวชื"นชมผลงานที"ลกูน้องสง่
มอบให ้ลกูน้องย อมแสดงพฤตกิรรมอนันําไปสู ่ผลงานที"ดเีพื"อให ้หวัหน้างานพงึพอใจจนไดร้บัคาํชมเชยอกี 
 3. การฝึกปฏบิตัหิากให ้พนกังานมกีารฝึกปฏบิตัหิรอืทาํบ่อย ๆ ในงานที"ได ้มอบหมายยิ"งฝึกมากเท่าไหร่ การ
เรยีนรู้ ย อมเกดิขึPนได้ มากเท่านั Pน ทั PงนีPการฝึกปฏบิตัิจะสมัพนัธ์ กบัผลลพัธ์ทางบวกที"ได รบั เมื"อหวัหน้างานให้ รางวลั 
(ผลลพัธ ์) แก พนกังานยิ"งสนบัสนุนให ้พนกังานฝึกปฏบิตัใินงานนั Pนๆ มากขึPนเมื"อบุคคลเกดิการเรยีนรู ้ขึPนในการทํางาน 

                                                           
8IkujiroNonaka, A Dynamic Theory of Organization Knowledge Creation, (Organization Science 5,1,1994), p.14. 
9วจิารณ์ พานิช, ความรู้ยคุใหม่อยู่ใน “คน” มากกว่า “ตาํรา”, (สารสานปฏริปู, ธนัวาคม 2547), หน้า 56. 



 

การเรยีนรูข้องกลุ่ม (Team Learning) จะเกดิขึPนจากการแลกเปลี"ยนการพดูคุยและการนําเสนอความคดิเหน็ของบุคคล
ที"แตกต่างกนัไป การเรยีนรูข้องกลุ่มจะก่อใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นระดบัองค ์การ (Organization Learning)  โดยพนกังานจะ
เป็นผู้สร้างความรู้ในองค์ การ10พนักงานและกลุ่มบุคคลที"ทํางานร่วมกนัจะเกิดการแบ่งเป็นความรู้ ซึ"งกนัและกนั อนั
นําไปสู่ การสร้างองค์ความรู้ใหม่  ๆ  ให้ เกิดขึPนและกลุ่มบุคคลจะประยุกต์ใช้ ความรู้ ใหม่ ที"เกิดขึPนนําไปสู่การพัฒนา
ประสทิธภิาพการทาํงานให ้ดขีึPนซึ"งจะสง่ผลต่อผลประกอบการหรอืเป้าหมายที"องคก์ารตอ้งการทําอย่างไรเพื"อทําใหเ้กดิ
การเรยีนรู้ ในองค์การจะเหน็ได้ ว าการรกัษาความรู้ของบุคลากรในองค์ การจงึเป็นเรื"องที"สําคญัที"องค์ การต่างจะต้อง
รกัษาความรู้ ที"อยู่ ในตัวพนักงานแต่ ละคนเอาไว ไห้ได้ ทั PงนีPความรู้ ที"เกิดขึPนในตัวบุคคลจะเรียกว่าเป็นความรู้ ภายใน 
(Implicit Knowledge) ที"เกดิขึPนจากการสั "งสม อาศยัระยะเวลากว่าที"บุคคลแต ละคนจะเรยีนรู ้จนเกดิเป็นองคค์วามรู ้ขึPน 
พบว่าปัญหาที"องค ์การกาํลงัเผชญิอยู่ทุกวนันีPกค็อืจะทาํอย่างไรเพื"อถ่ายโยงความรู ้ในตวับุคคลออกมาสู ่ความรู ้ภายนอก
(Explicit Knowledge) มกีารบนัทกึและเกบ็ขอ้มลูเป็นลายลกัษณ์ อกัษรเพื"อให ้บุคคลอื"น ๆ สามารถศกึษาหาความรู ้ที"ได้
ถูกจดัเกบ็ไวแ้ละสามารถนําความรู ้นั Pนมาประยุกต์ ใช ้เพื"อการพฒันาตนเองต่อไปได ้เพราะหากองคก์ารไม่ มกีารจดัเกบ็
ความรู ้ที"อยู่ ในตวับุคคลเหล่านั Pน และเมื"อพนักงานลาออกจากองคก์ารไปความรูท้ี"อยู่ ในตวับุคคลเหล่านั Pนจะตดิตามตวั
บุคคลไปดว้ยเช่นกนั 
 ดงันั Pนหากองค์ การต้องการรกัษาความรู้ เอาไว้ ไม่ ให้ สูญหายไป แนวทางการสร้างองค ์การแห่งการเรยีนรู้
 (Learning Organization) จงึเกดิขึPน พบว่า Peter M. Senge Ph.D. ถอืไดเ้ป็นปรมาจารยท์่านหนึ"งที"ได ้ศกึษาแนวคดิ
เรื"ององค์ การแห่งการเรยีนรู้ท่าน เขยีนหนังสอืที"มชีื"อว่า “The Fifth Discipline : The Art and The Learning 
Organization” หรอืวนิัยทั Pง 5 ประการเพื"อนําองคก์ารไปสู่การเรยีนรูใ้นปี 1990 ซึ"ง Peter M. Senge กล่าวว่า การ
เรยีนรู ้ในองค ์การย อมเกดิขึPนได ้กต่็อเมื"อองค ์การจะตอ้งปลกูฝังวนิยั 5 เรื"องให ้กบัพนกังาน ไดแ้ก่ 

1. Personal Mastery เป็นการสร้างให้พนักงานเกดิการรอบรู้ความใฝ่รู้รกัที"จะเรยีนรู้อย่างต่อเนื"องอยู่ 
ตลอดเวลาเป็นการเรยีนรู ้ระยะยาว (Lifelong Learning) สิ"งที"ทา้ทายสาํหรบัองค ์การกค็อื ทําอย่างไรใหพ้นักงานเกดิ
ความตอ้งการพฒันาตนเอง มกีารฝึกฝน ฝึกปฏบิตัจินเกดิทกัษะความชาํนาญอนันําไปสู่ ความรู ้ที"เกดิขึPนในตวัพนักงาน
แต่ ละบุคคล 

2. Mental Model เป็นกรอบแนวคดิเป็นความคดิที"เกดิขึPนจากการจดัวางระบบ เมื"อพนักงานเกดิทกัษะ
ความชาํนาญมากขึPน ทาํใหพ้นกังานสามารถสรา้งแนวคดิทาํงานภายใต้หลกัการส่งผลใหพ้นักงานสามารถตดัสนิใจคดิ
วเิคราะหปั์ญหาต่างๆ ที"เกดิขึPนไดอ้ย่างเหมาะสม 
 3. Shared Vision เป็นการสรา้งวสิยัทศัน์ร วมกนัให เกดิขึPน เป็นการสร ้างความมุ่งหวงัหรอืเป้าหมายร่วมกนั
ของคนในองค์ การ มุ่งเน้นการทํางานด้วยจุดมุ่งหมายร่วมกนั จากการกําหนดวตัถุประสงค์ การทํางานร่วมกนัเพื"อ
ตอบสนองต่อเป้าหมายรวมขององค์ การจึงทําให้ เกิดการกําหนดตวัชีPวดัผลงานขึPนในระดบัองค์ การเพื"อประเมินถึง
ความสาํเรจ็ในเป้าหมายหรอืวสิยัทศัน์ร่ วมกนัของคนในองคก์าร 
 4. Team Learningเป็นการเรยีนรูร่้วมกนัเป็นกลุ่มหรอืทมีงาน ทาํให ้สมาชกิในทมีเกดิการแลกเปลี"ยนขอ้มูล
ข่าวสารการช่วยเหลือกนัเพื"อเป้าหมายร่วมของทีมงาน เกิดการถ่ายโยงการเรียนรู ซึ"งกนัและกนัทั Pงรูปแบบที"เป็น
ทางการและไม่ เป็นทางการ 
 5. System Thinking เป็นการคดิอย่างเป็นระบบ ทาํให ้เกดิความคดิที"เป็นเหตุผล มองเหน็ความสมัพนัธแ์ละ
ความเชื"อมโยงของระบบต่างๆ ที"เกิดขึPนในองค์การเข้าใจเหตุและผลของการแสดงพฤติกรรมและผลงานมากขึPน 
มองเหน็ความสมัพนัธ์ ของผลงานของหน่วยงานตนเองกบัผลงานของหน่วยงานอื"น ๆ และเมื"อพนักงานสามารถมอง
                                                           

10Chum Wei Choo, Working Knowledge : How Organizations Manage What They Know, Congress of Southeast 
Asian Librarians 7-9,35 (April 2000), p.45. 



 

ภาพใหญ่ ทั Pงระบบไดเ้หน็ความเชื"อมโยงของการทาํงานในแต่ละส ่วนได ้ในที"สดุจะนําไปสู่ การวางแผนเพื"อเป้าหมายการ
ทาํงานร่ วมกนั 
 สรุปว่าการที"จะทําใหเ้กดิการเรยีนรู ้ในองคก์ารนั Pน จําเป็ นอย่างยิ"งที"องค ์การจะต้ องเริ"มต้ นฝึ กให ้พนักงานมี
วนิัยร่ วมกนัเพื"อส่งเสรมิให้ เกดิองค์ การแห่งการเรยีนรู ้ขึPน มุ่งเน้นไปที"การถ่ ายโยงความรู ้ที"เกดิขึPนในตวับุคคลนําไปสู่ 
ความรู ้ของกลุ่ มและความรู ้ร่ วมกนัขององค ์การในที"สดุ 
 ลกัษณะสาํคญัประการขององคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะมลีกัษณะสาํคญั 5 ประการ11 ดงันีPคอื 
 1. มลีกัษณะการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic problem Solving) โดยอาศยัหลกัทางวทิยาศาสตร ์
เช่น การใชว้งจรของ Demming ( PDCA : Plan, Do, Check, Action)  
 2. มลีกัษณะการทดลองปฏบิตั ิ(Experimental) ในสิ"งใหม่ ๆ ที"มปีระโยชน์ต่อองคก์ารเสมอ โดยอาจจะเป็น 
Demonstration Project หรอืเป็น Ongoing program  
 3. มลีกัษณะการเรยีนรูจ้ากบทเรยีนในอดตี (Learning from their own experience) มกีารบนัทกึขอ้มูลเป็น 
case study เพื"อใหส้มาชกิในองคก์ารได้ศกึษาถึงความสาํเรจ็และความผดิพลาดที"เกดิขึPน เพื"อนํามาประยุกต์ใชใ้น
อนาคต มกีารแลกเปลี"ยนความรูแ้ละ ประสบการณ์ของสมาชกิ 
 4. มลีกัษณะการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื"น (Learning from the Others) โดยการใชก้ารสมัภาษณ์ (Interview), การ
สงัเกต (Observation) ฯลฯ 
 5. มลีกัษณะการถ่ายทอดความรู้โดยการทํา Report, Demonstration, Training & Education, Job 
Rotation ฯลฯ  
 ในประเด็นของอุปสรรคต่อการเรียนรู้ขององค์การนั Pนสมาชิกในองค์การรู้แต่หน้าที"ของตนเองแต่ไม่รู้
เป้าหมายขององคก์าร (I'm my position) ในขณะเดยีวกนับุคลากรรูว้่าปัญหาขององคก์ารอยู่ที"ใด แต่ไม่รูว้่าตวัเองมสีว่น
เกี"ยวขอ้งอย่างไร (The enemy is out there)  มแีต่การปฏบิตัทิําตามแบบที"เคยทํา เหน็แต่ภาพลวงตาโดยไม่ได้
แกปั้ญหาที"สาเหตุที"แทจ้รงิ(The Illustration of  taking change) และยดึตดิอยู่กบัเหตุการณ์มากเกนิไป (A fixation on 
events) ดว้ยความเขา้ใจผดิว่าการเรยีนรูม้าจากประสบการณ์เท่านั Pนแต่ไม่เขา้ใจในความแตกต่างของอดตีกบัปัจจุบนั 
(The delusion of learning from experience) รวมทั Pงมผีูบ้รหิารที"ดแีต่ไม่ไดส้บืทอดความรูใ้หผู้บ้รหิารรุ่นต่อไป (The 
myth of management team) ไม่ตระหนกัถงึความเปลี"ยนแปลงที"ค่อยเป็นค่อยไป (The boiled frog syndrome) 
  
การจดัการความรู้เพื�อการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 การสร้างวฒันธรรมการเรยีนรู้เพื"อให้เกดิองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที"มกีารพฒันาอย่างต่อเนื"อง และเป็นอมตะ 
ตอ้งเป็นวธิกีารทาํใหอ้งคก์รมกีารพฒันาอย่างต่อเนื"องและยั "งยนื หรอืทาํใหม้คีวามยั "งยนืและคนในองคก์รทํางานอย่างมี
ความสขุ จะตอ้งเริ"มที"การพฒันาการเรยีนรูข้องคนในองคก์รใหเ้ป็นผูม้คีวามรู ้และมปัีญญาปฏบิตังิาน เพื"อใหเ้ป็นพลงั
แห่งความสามารถขององคก์รในการเผชญิกบั ความทา้ทายใหม่ๆ และพรอ้มต่อการเปลี"ยนแปลงต่างๆ ไดอ้ย่างต่อเนื"อง
ดงันั Pนการสร้างวฒันธรรมการเรยีนรู้ของคนในองค์กร ที"ต้องอาศยัเรื"องของการจดัการความรู้เป็นตัวช่วย ใช้ Core 
competency เป็นแผนที"เพื"อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย และสรา้งบรรยากาศใหเ้กดิ learning organization รวมทั Pงต้อง
ปลูกฝังเรื"องของคุณธรรม จริยธรรมควบคู่ไปด้วย องค์กรจึงจะเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื"องและเป็นอมตะ โดย
วฒันธรรมการเรยีนรู ้จะเป็นรปูแบบของค่านิยม ความเชื"อ ความเขา้ใจ และวธิคีดิ ดา้นการเรยีนรู ้การศกึษาหาความรู ้
จากแหล่งเรยีนรู้ต่างๆ เพื"อพฒันาความรู้ ทกัษะ ความเขา้ใจ รวมทั Pงการเปลี"ยนแปลงทศันคติและพฤตกิรรมในการ
เรียนรู้ของคนในองค์กรที"ยืดถือร่วมกนั สะท้อนผ่านวิถีการทํางาน และการปฏบิตัิงานของคนในองค์กร และนํามา
ถ่ายทอด แลกเปลี"ยนเรียนรู้กับบุคลากรในองค์กรร่วมกันผ่านช่องทางต่างๆ ซึ"งเป็นปัจจัยสําคัญที"มีผลต่อการ

                                                           
11วจิารณ์ พานิช, การจดัการความรู้ฉบบันักปฏิบติั, พมิพค์รั Pงที" 4, (กรุงเทพมหานคร: สุขภาพใจ, 2551), หน้า 34. 



 

ปฏบิตังิาน และคุณภาพชวีติของคนในองคก์ร และสามารถบ่งชีPถงึประสทิธภิาพการทํางานโดยผูบ้รหิารหรอืนักพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์จะต้องเขา้ใจถงึลกัษณะธรรมชาตใินกระบวนการเรยีนรูพ้ืPนฐานของคนในองค์กรเสยีก่อน ซึ"งจะเป็น
ขอ้มลูประกอบการการตดัสนิใจเลอืกทางเลอืกต่างๆ ในการดําเนินการตามกระบวนการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูข้อง
คนในองค์กร ว่าจะสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างไร จงึก่อให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี"ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์ร ซึ"งคนในองคก์รสว่นใหญ่จดัอยู่ในกลุ่มของวยัผูใ้หญ่ ที"มลีกัษณะธรรมชาตกิารเรยีนรูท้ี"แตกต่างจาก
การเรยีนรูข้องเดก็ 
 นักจติวทิยาไดท้ําการวจิยัคน้คว้าเกี"ยวกบักระบวนการเรยีนรูไ้วม้ากมาย ซึ"งพอจะสรุปได ้คอื 1) ผู้ใหญ่จะ
เรยีนเมื"อต้องการจะเรยีน 2) ผูใ้หญ่ จะเรยีนเฉพาะสิ"งที"เขามคีวามรูส้กึว่ามคีวามจําเป็นต้องเรยีน โดยเฉพาะอย่างยิ"ง
การเรยีนเพื"อนําไปปฏบิตั ิ3) การสอนผูใ้หญ่ควรใชว้ธิกีารมสี่วนร่วมดว้ย 4) ผูใ้หญ่ต้องการจะเรยีนรูท้กัษะและใฝ่หา
ความรู้ที"จําเป็นในการเพิ"มขดีความสามารถของตนในการทํางานและนําทกัษะนั Pนมาใช้ในการแก้ปัญหาได้ทนัท ี5) 
ประสบการณ์ชวีติมผีลต่อการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ ซึ"งวธิกีารเรยีนรูเ้บืPองต้นของผูใ้หญ่ คอื การวเิคราะหแ์ละคน้หา ความ
จรงิจากประสบการณ์ ดงันั Pนประสบการณ์เป็นสิ"งที"ทาํใหผู้ใ้หญ่มคีวามแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ"งสง่ผลใหผู้ใ้หญ่สามารถ
เรยีนรูไ้ดม้ากขึPน 6) ผูใ้หญ่จะเรยีนรูไ้ดอ้ย่างดยีิ"งในบรรยากาศแวดลอ้มที"เป็นกนัเอง 7) ผูใ้หญ่ต้องการแนะแนว ไม่ใช่
การสอน และตอ้งการวดัผลตวัเองมากกว่าการใหค้ะแนน เป็นต้นดงันั Pนแนวทางการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูข้องคน
ในองคก์รใหเ้ป็นวถิปีฏบิตั ิคอื 
 1.สง่เสรมิใหม้กีารจดัการความรูท้ี"อยู่ในสมองคนในองคก์รโดยใหม้รีปูแบบและกจิกรรมหลกัในการแลกเปลี"ยน
เรยีนรูร้ะหว่างกนัอย่างต่อเนื"อง 
 2. ผูนํ้าต้องเป็น Role Model เรื"องการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรู ้โดยเป็นแบบอย่างของการเป็นผูใ้ฝ่เรยีนรู ้
และเป็นผู้พรอ้มแบ่งปันความรูใ้หพ้นักงานเหน็อย่างชดัเจน เช่น การบอกเล่าถงึประสบการณ์โดยตรงในการแสวงหา
ความรู ้วธิกีารเรยีนรู ้และประโยชน์ที"ท่านไดร้บัจากการเรยีนรูต่้างๆ 
 3. จดักจิกรรมส่งเสรมิให้มกีารเสวนา แบ่งปันความรู้ โดยการจดั Shared Forum ใหเ้ป็นเวทกีารพูดคุย
แลกเปลี"ยนความรูจ้ากผูรู้ ้ผูเ้ชี"ยวชาญจากภายในและภายนอกมาแลกเปลี"ยนขยายมุมมองเพิ"มเตมิในเนืPอหาที"เกี"ยวกบั
กลยุทธส์าํคญัขององคก์รเป็นตน้ 
 4. นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (HRD) ควรจดัให้ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคตทิี"ดต่ีอการเรยีนรู ้และพฒันา
ทกัษะในการเป็นผู้ถ่ายทอด สอนงานเพิ"มเตมิเพื"อใหผู้้มพีร้อมใหค้วามรู้นั Pนสามารถถ่ายทอดความรู้ใหผู้้อื"น เขา้ใจได้
อย่างชดัเจน รวมทั Pงการจดัใหม้กีาร พฒันาทกัษะการเรยีนรู ้(learn how to learn) สาํหรบัพนักงานทุกคนเพื"อใหผู้ใ้ฝ่
เรยีนรูม้คีวามสามารถในการเรยีนรู้ไดด้ว้ยตนเองและไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล เช่น การจดักจิกรรมการส่งเสรมิการอ่าน
ใหก้บับุคลากร ชีPใหเ้หน็ถงึความสาํคญัของการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ที"สามารถเรยีนรูไ้ดต้ลอดชวีติ (lifelong learning) การจดั
ฝึกอบรมเรื"องเทคนิคการสื"อสาร การพฒันาบุคลกิภาพใหเ้ป็นผูก้ลา้แสดงออก มคีวามมั "นใจ เป็นตน้ 
 5. นกัพฒันาทรพัยากรมนุษยค์วรสง่เสรมิค่านิยมเรื"องการเปิดใจกวา้งและการรบัฟังความคดิเหน็เพราะจะช่วย
กําหนดพฤตกิรรมที"เอืPอต่อการเป็นองคก์รที"มวีฒันธรรมของการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมาก ดว้ยการ สื"อสาร หรอืจดักจิกรรม 
รณรงคใ์หพ้นกังานทุกคนเป็นความสาํคญัของการเปิดใจและการรบัฟังนั Pนว่าเป็นประตูแห่งโอกาสของการเรยีนรูท้ี"เป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาความคดิที"กวา้งไกล ซึ"งประเดน็นีP ผูบ้รหิารควรต้องทําตวัเป็นแบบอย่างที"ด ีโดยจดัหาโอกาส
การที"ไปรบัฟังความคดิเหน็ของพนกังานหรอืเปิดโอกาสใหม้ชี่องทางแก่พนักงานในการแสดงความคดิรเิริ"มสรา้งสรรค์
ต่างๆ เพื"อสรา้งบรรยากาศของการแลกเปลี"ยนความคดิเหน็กนัไดอ้ย่างกวา้งขวางทั "วทั Pงองคก์ร 
 6. จดัใหม้รีะบบยกย่องเชดิชู หรอืชื"นชมยนิดกีบัผูใ้หค้วามรูแ้ละผูแ้สดงออกถงึการเป็นผูใ้ฝ่เรยีนรูต้ลอดเวลา
เพื"อเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมเหล่านีPขยายเป็นวงกวา้ง 
 จะเหน็ได้ว่าการสร้างวฒันธรรมการเรยีนรู้ของบุคลากรในองคก์ร ผูบ้รหิาร หรอืนัก HRD เป็นผู้มบีทบาท
สาํคญั ที"จะตอ้งเขา้ใจในเรื"องของลกัษณะธรรมชาตกิารเรยีนรูข้องคนในองคก์ร การสรา้งบรรยากาศที"เอืPอต่อการเรยีนรู ้



 

บทบาทของผูนํ้าที"เป็นตวัอย่างที"ด ีการจดักจิกรรมที"ส่งเสรมิการเรยีนเรยีนรู ้การฝึกทกัษะดา้นการเรยีนรู ้การสื"อสาร 
และถ่ายทอดของผูม้คีวามรู ้รวมทั Pงการส่งเสรมิค่านิยมในเรื"องของการเปิดใจกวา้งยอมรบัความคดิเหน็ของผูอ้ื"น เป็น
ตน้ 
 ดงันั Pนองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้จะเป็นการพฒันาศกัยภาพและขดีความสามารถของคนทํางานบนพืPนฐานของ
การเรยีนรู ้(Learning Base) โดยมกีระบวนการ12 ดงันีP  

1. กาํหนดกลยุทธท์ี"เหมาะสมในเชงิปฏบิตักิาร คอื  
1.1 กลยุทธช์ีPนํา (Surge Strategy) โดยคณะผูบ้รหิารระดบัสงูร่วมรบัผดิชอบและสนบัสนุน  
1.2 กลยุทธ์ปลูกฝัง (Cultivate Strategy) โดยให้คณะทํางานในสายงานด้านทรพัยากรบุคคลเป็น

ผูร้บัผดิชอบ  
1.3 กลยุทธป์ฏริูป (Transform Strategy) โดยคณะทํางานพเิศษจากทุก ๆ หน่วยงานในองคก์ารมาร่วม

กนัรบัผดิชอบดาํเนินการ 
2. กาํหนดแผนงานใหช้ดัเจน ดงันีP 

2.1 ปรบัโครงสรา้งในการบรหิารใหเ้ป็นการทาํงานแบบทมี  
2.2 จดัทําแผนทรพัยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัโครงสรา้งในการบรหิารงานใหม้ลีกัษณะเป็นหารทํางาน

เป็นทมี โดยวางแผนพฒันาองค์ความรู้ โดยการฝึกอบรม และพฒันาประสบการณ์พร้อมทกัษะจากการเรียนรู้ในที"
ทาํงาน  

2.3 จดัทาํแผนพฒันาโครงสรา้งพืPนฐานดา้นอุปกรณ์ต่าง ๆ ที"จาํเป็นตอ้งใชป้ระกอบการฝึกอบรม และการ
เรยีนรูป้ระเภทต่าง ๆ เช่น หอ้งฝึกอบรม หอ้งประชุม โสตทศันูปกรณ์ เป็นตน้ 

3. เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดร้บัรูก้ลไกของการพฒันาและผลกระทบทุก ๆ ดา้นที"จะเกดิขึPนจากการเปลี"ยนแปลง  
4. พฒันาพืPนฐานสาํคญัขององค์การเรยีนรู ้โดยมุ่งสู่ความเป็นเลศิ (Personal Mastery)เพื"อใหเ้ก่งในทุก ๆ 

ดา้น เก่งในการเรยีนรู ้เก่งคดิ เก่งทํา มไีหวพรบิปฏภิาณ มคีวามเพยีรพยายามตั Pงแต่เยาว์วยัและใฝ่รูอ้ย่างเสมอต้น
เสมอปลายเพื"อใหส้อดคลอ้งกบัโลกยุคโลกาภวิตัน์ซึ"งเป็นโลกแห่งการเรยีนรู ้(Knowledge-based) ที"ตอ้งมกีารเรยีนรูไ้ป
ตลอดชวีติ โดยมกีารคํานึงถึงการสร้างวสิยัทศัน์ส่วนตน (Personal Vission) ซึ"งเป็นความคาดหวงัของแต่ละคนที"
ต้องการจะให้สิ"งต่าง ๆ เกดิขึPนจรงิในชวีติของตน ดว้ยมุ่งมั "นสร้างสรรค์ (Creative Tension) มคีวามขยนั ใฝ่ด ีมี
พฒันาการอยู่ตลอดเวลาประกอบกบัใชข้อ้มูลเพื"อวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจ เพื"อใหม้รีะบบคดิ การตดัสนิใจที"ดแีละการฝึก
ใชจ้ติใต้สาํนึก (Subconcious) สั "งงาน เพื"อใหก้ารทํางานเป็นไปโดยอตัโนมตั ิและไดผ้ลงานที"ดดีว้ยรูปแบบวธิกีารคดิ
และมุมมองที"เปิดกวา้ง (Mental Model) ซึ"งเกี"ยวขอ้งกบัประสบการณ์ที"ไดส้ะสมมาตั Pงแต่เดก็กบัพืPนฐานของวุฒภิาวะ
ทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล ทาํใหค้วามคดิและความเขา้ใจของแต่ละคนแตกต่างกนั และหากปล่อยใหต่้างคนต่างคดิจะ
กลายเป็นปัญหาใหญ่เพราะมกีารยดึตดิ กบัรูปแบบและวธิกีารที"ตนเองคุน้เคย ทําใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการเปลี"ยนแปลง
และการปรบัตวั รวมทั Pงการสรา้งและสานวสิยัทศัน์ (Share Value) ใหทุ้กคนไดรู้ไ้ดเ้ขา้ใจ จะไดส้นบัสนุนและมสี่วนร่วม
ในการดาํเนินการใหเ้ป็นรปูธรรม โดยมกีารนําวสิยัทศัน์ที"ไดส้รา้งขึPนมาเป็นเป้าหมายของการกําหนดแผนกลยุทธ ์เพื"อ
สานให้วสิยัทศัน์เป็นจรงิดว้ยแผนการปฏบิตัิต่อไป โดยการเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมี (Team Learn) เป็นการเน้นการ
ทาํงานเป็นทมีโดยใหทุ้กคนในทมีงานใชว้จิารณญาณร่วมกนัตลอดเวลาว่า กาํลงัทาํงานอะไร จะทาํใหด้ขี ึPนอย่างไร เป็น
การเรยีนรูร่้วมกนัแลกเปลี"ยนประสบการณ์ซึ"งกนัและกนั ช่วยเหลอืเกืPอกลูสามคัค ีขยนัคดิ ขยนัเรยีนรู ้และขยนัทําดว้ย
ความเชื"อว่าการเรยีนรูใ้นลกัษณะนีPจะช่วยเสรมิสรา้งอจัฉรยิะภาพของทมีงาน และใชค้วามคดิความเขา้ใจเชงิระบบ13 

                                                           
12ทพิวรรณ หล่อสวุรรณรตัน์, องคก์ารแห่งการเรียนรู้:จากแนวคิดสู่การปฏิบติั, พมิพค์รั Pงที" 2, (กรุงเทพมหานคร: รตันไตร

2548), หน้า 32. 
13ภราดร  จนิดาวศ,์ การจดัการความรู้ KM Knowledge management the experience, (กรุงเทพมหานคร: ซดีบับลวิซ ี

พริPนติPง, 2549), หน้า 14. 



 

(System Thinking) เพื"อให้ทุกคนมคีวามเขา้ใจชดัเจนถึงความสมัพนัธ์ของสิ"งต่าง ๆ ทําใหม้องทุกสิ"งทุกอย่างเป็น
ภาพรวม จะไดส้ามารถเผชญิกบัภาวะวกิฤต ิและการแขง่ขนัได ้

5. พฒันาพนักงานในระดบัผูนํ้าองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นหวัหน้าโครงการ หรอืหวัหน้าทมีงาน ใหม้คีวามเขา้ใจ
บทบาทของผูนํ้าในองคก์ารเรยีนรูจ้ะไดม้กีารปฏบิตัติใิหม้คุีณลกัษณะเป็นผูม้คีวามคดิรเิริ"มสรา้งสรรค ์เป็นผูถ่้ายทอด
ความรู ้และเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุนผูอ้ื"นในการปฏบิตังิานใหร้าบรื"น 

6. มอบหมายพนัธกจิ (Mission) และกระบวนงานต่าง ๆ แก่ทมีงานเพื"อใหส้ามารถบรหิารและรบัผดิชอบดว้ย
ตวัเองได ้เป็นการเพื"ออาํนาจใหแ้ก่พนกังาน จะไดเ้กดิความคล่องตวั 

7. สรา้งวฒันธรรมองคก์ารดา้นการพฒันา และปรบัปรุงงานใหด้ขีึPนตลอดเวลา 
8. ทาํการประเมนิผล (Assessment) เพื"อปรบัปรุงผลงานอย่างต่อเนื"อง 
ดงันั Pนความรูห้รอืทุนทางปัญญาเป็นปัจจยัที"สาํคญัที"สุดที"ทําใหอ้งคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัที"ยั "งยนื 

องคก์รที"ใหค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูข้องบุคลากรและมบีุคลากรที"เรยีนรู ้ตลอดเวลาและเรยีนรูร่้วมกนัจะเป็นองคก์รที"
รูเ้ท่าทนักบัสถานการณ์การเปลี"ยนแปลงต่างๆ ที"ไม่อาจคาดเดาได ้และสามารถปรบัตวัอยู่รอดและประสบความสาํเรจ็
มากกว่าองคก์รที"ไม่สามารถปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ได ้ซึ"งองคก์รแห่งการเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิที"ใหค้วามสาํคญักบั “ทุน
มนุษย”์ ดว้ยการใหคุ้ณค่ากบัการพฒันาการเรยีนรูข้องปัจเจกบุคคลและการเรยีนรูร่้วมกนัเป็นทมี และมุ่งสรา้งใหค้นใน
องค์กรเกดิการนําความรู้ไปวเิคราะห์วินิจฉัยปัญหาในลกัษณะที"เรยีกว่าเป็น “ความคดิที"เป็นระบบ” สอดคล้องกบั
แนวคดิทางการบรหิารอื"นๆ ที"ใหค้วามสําคญักบัทุนมนุษย์หรอืทุนทางปัญญาไม่ว่าจะเป็นแนวคดิเกี"ยวกบัการพฒันา
คุณภาพทั "วทั Pงองคก์ร (Total Quality Management หรอื TQM) การบรหิารงานคุณภาพ (Quality Management) การ
จดัการความรู ้(Knowledge Management) รวมทั Pงเทคนิควธิกีารบรหิารการเปลี"ยนแปลงต่างๆ ถงึแมว้่าเทคโนโลยจีะมี
อทิธพิลสาํคญัต่อการพฒันาและเปลี"ยนแปลงระบบบรหิารขององคก์รต่าง ๆ แต่คนยงัคงมคีวามสาํคญักว่าในฐานะที"
เป็นผูเ้ลอืกและประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยใีหเ้หมาะสมกบัภารกจิและเป้าหมายขององคก์ร คนในองคก์รแห่งการเรยีนรูท้ี"มี
ความคดิเชงิระบบจะเขา้ใจกระบวนงาน หรอืกระบวนการทางธุรกจิ (Business Process) ทําใหส้ามารถกําหนดหรอื
สะทอ้นถงึความต้องการที"ชดัเจนเกี"ยวกบัระบบงานไดด้ ี(System Reflect Business Requirement) ทําใหส้ามารถ
นําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศที"เหมาะสมมาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
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