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องคกรอัจฉริยะ : องคกรแหงการเรียนรู
ปาริฉัตต  ศังขะนันทน

หากเราตดิตามความเคลื่อนไหวของกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆ  จะพบวา  ปจจุบันนี้หลายองคกร ไมวา
จะเปนภาคราชการ   เอกชน  รัฐวสิาหกจิ  หรือแมแตหนวยงานที่เกี่ยวของกับความมั่นคงของประเทศอยางหนวย
งานทหาร  พยายามจะแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของตนเองดวยการประกาศวา  ตอไปนี้เราจะกาวไปสูการ
เปน”องคกรแหงการเรียนรู”  หลายคนอดสงสัยไมไดวา  องคกรแหงการเรียนรู คืออะไร  ท ําไมถึงจะตองเปนองคกร
แหงการเรยีนรู แลวทุกวันนี้เรายังไมเปนองคกรแหงการเรียนรูกันอีกหรือ ในเมื่อหนวยงานของเรามีบุคลากรที่ทรง
คุณวฒุ ิ   มผูีเชีย่วชาญหลากหลายสาขาที่ผลิตผลงานทางวิชาการมากมาย  บุคลากรในองคกรตางเพิ่มพูนความรู
ของตนดวยการศกึษาตอและอบรมทั้งในและตางประเทศ เหลานี้สามารถพูดไดวาเราเปน”องคกรแหงการเรียนรู”
แลวหรือยัง

เนือ้หาที่นํ าเสนอตอไปนี้  จะไดกลาวถึงนัยของ”องคกรแหงการเรียนรู” โดยเริ่มทํ าความรูจักกับลักษณะ
ของความรูและแหลงความรูที่อยูในองคกร   รูปแบบการขยายผลของความรูดังกลาวตามแนวทางที่ไดรับความ
นยิมน ําไปปรับใชและไดผลมาแลวในองคกรชั้นนํ าหลายแหง  รวมทั้งวินัย 5 ประการ  ซึ่งเปนองคประกอบสํ าคัญ
ขององคกรแหงการเรียนรู  ข้ันตอนที่จะใชเปนแนวทางในการเริ่มดํ าเนินการ  ตัวอยางการนํ าไปใช  รวมทั้งปจจัย
และอุปสรรคแหงความส ําเร็จ ซึ่งพอจะเปนแนวทางใหเราเห็นภาพ  และเกิดความเขาใจที่เปนพื้นฐานเดียวกันเพื่อ
ประโยชนตอการนํ าไปใชตอไป

อยางไรจึงเรียกวา “ องคกรแหงการเรียนรู” (Learning Organization : LO)

“องคกรแหงการเรียนรู  หรืออาจเรยีกใหชัดเจนขึ้นวา  “องคกรที่มีการเรียนรู”  เปนองคกรที่มีการสรางชอง
ทางใหเกดิการถายทอดความรูซึ่งกันและกันภายในระหวางบุคลากร  ควบคูไปกับการรับความรูจากภายนอก  โดย
มีเปาประสงคสํ าคญั  คือ  เพื่อใหมีโอกาสไดใชความรูเปนฐานในการพัฒนาตอไป

ผูบุกเบิกแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  เปนคนแรกคือ  Chris Argyris  เร่ิมข้ึนประมาณป คศ.
1978   จากงานเขียน  ชื่อ  Organization Learning   แตยงัไมเปนที่แพรหลายนัก เพราะมีเนื้อหาเชิงวิชาการที่เขา
ใจยาก  ตอมาป คศ.1990  Peter M. Senge Ph.D.  ศาสตราจารยแหง  MIT  Sloan School of  Management
ไดเขียน “The Fifth Discipline : The Art and The Learning Organization “ หรือ  “ วินัย 5 ประการ “  แนวคิด
เพือ่น ําองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization:LO)    และไดรับความนิยมปฏิบัติกัน
อยางแพรหลายในเวลาตอมา จนกระทั่ง American Society for Training Development-ASTD สมาคมเพื่อการ
ฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรที่ใหญที่สุดในสหรัฐอเมริกา  ไดประกาศเกียรติคุณใหเขาเปนนักวิชาการเกียรติคุณดี
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เดน ประจํ าป ค.ศ.2000 1 Peter M. Senge กลาววา “Learning in organization means the continuous testing
of experience, and the transformation of that experience into knowledge—accessible to the whole
organization, and relevant to its core purpose.2” ซึง่มนีกัวชิาการไทยใหคํ าจํ ากัดความไววา  “องคกรที่
บุคลากรภายในองคกรไดขยายความสามารถของตนอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุมบุคคล
และระดับองคกร  เพื่อสรางผลลัพธที่บุคคลในระดับตางๆ  ตองการอยางแทจริง  เปนองคกรที่บุคลากร
มคีวามคดิใหมๆ  และการแตกแขนงของความคิดไดรับการยอมรับเอาใจใส  เปนองคกรที่บุคลากรใน
องคกรมกีารเรียนรูอยางตอเนื่องดวยวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร”3

ในแงขององคกร การสนับสนุนใหบุคลากรฝกอบรมเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอแลวสํ าหรับยุคนี้   จาก
การศกึษาพบวามีการนํ าไปใชประโยชนหลังจากนั้นเพียงแค 10 %  เมือ่ทิง้หางไป  2 สัปดาห  หากไมไดนํ ากลับมา
ใชอีก  ทกัษะหรอืความรูตางๆ จะเลือนหายไปรวม 87 %  อีกทั้งองคกรรูปแบบเดมิๆ มักจะมีงานยุงๆ จนไมมีเวลา
ทบทวน  อาน  ศึกษา  ปรับปรุง  นอกจากนี้การสั่งสมความรูอยูที่ผูใดผูหนึ่งมากๆ อีกดานหนึ่งอาจกลายเปนจุด
ออนไดเชนกนั  เพราะเมื่อบุคคลนั้นมีการโยกยาย  เปลี่ยนแปลงสถานที่ทํ างาน  องคความรูก็พลอยสูญไปดวย หรือ
ในกรณขีองหนวยงานราชการจะมีผลงานทางวิชาการออกมาทุกป  แตหลายชิ้นเปนไปเพียงเพื่อปรับระดับหรือ
ตํ าแหนง  หลงัจากนัน้จะถูกเก็บข้ึนหิ้ง  ไมเคยมีการนํ ามาแบงปน ถายโอน  หรือตอยอดระหวางบุคลากรใหเกิดการ
เรียนรูรวมกัน  เอื้อใหเกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) เพือ่ใหทันตอความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอยูเสมอ และน ําไปสูการสรางเปนฐานความรูที่เขมแข็ง(Core competence)ขององคกรตอไป  ซึ่งการเรียนรู
ในแงมมุนีไ้มจํ ากัด  และอาจมีการเรียนรูขามสายงานกันได

ประเภทของความรู  และแหลงความรูในองคกร

Dr.Ryoko Toyama(Associate Professor, Graduate School of Knowledge Science, Japan
Advanced Institute of Science and Technology) ไดแบงความรูตามความสามารถในการถายทอดออกเปน 2
ประเภท4 ดังนี้

1. Tacit Knowledge   เปนความรูที่อยูในสมองคน  ไดมาจากประสบการณ  สัญชาติญาณ  หรือพร
สวรรค สวนหนึ่งยากตอบรรยายเปนถอยคํ า หรือสูตรส ําเร็จ ข้ึนอยูกับความเชื่อและทักษะเชิงวิชาการของบุคคลที่
                                                
1 วินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ระบบจัดการฐานความรู [ออนไลน] . กรุงเทพฯ : [อางถึง 29 ตุลาคม 2547] เขาถึงได
จากอินเตอรเน็ต : http://www.wasant.org/knowledge/tutor/km8.php
2 องคกรแหงการเรียนรู . ระบบจัดการฐานความรู [ออนไลน] . กรุงเทพฯ : [อางถึง 29 ตุลาคม 2547] เขาถึงไดจากอินเตอรเน็ต :
      http://www.wasant.org/knowledge/tutor/km7.php
3 สาริน(นามแฝง) . องคกรอัจฉริยะ  :  องคกรแหงการเรียนรู . สลค. สาร , มีนาคม , 2547 , ปที่ 12 , ฉบับที่ 4 , หนา 12
4 ยุทธนา  แซเตียว . การวัด  การวิเคราะห  และการจัดการความรู : สรางองคกรอัจฉริยะ . กรุงเทพฯ :
     สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ , 2547 .  295 หนา



จะกลัน่กรอง  ความรูชนิดนี้สามารถพัฒนาและแบงปนกันได  และเปนความรูที่จะทํ าใหเกดิการไดเปรียบในการ
แขงขัน  บางแหลงขอมูลเรียกความรูชนิดนี้วา ภูมิปญญา

2. Explicit Knowledge  เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล  สามารถบรรยาย  หรือถอดความออกมาไดในรูป
ของทฤษฎี  การแกไขปญหา  คูมอื  และฐานขอมูล  เปนลักษณะของความรูที่ทุกคนสามารถเขาถึงหรือหาซ้ือได

นอกจาก 2 ประเภท ขางตน มีความรูอีกลักษณะหนึ่งซึ่งนักวิชาการบางทานไดเพิ่มเติมข้ึนมา ไดแก
3. Implicit knowledge5 จดัเปนความรูภายในองคกรที่อาจจะไมเห็นชัดเจน  เชน  กระบวนการปฏิบัติงาน

กฎระเบียบขอบังคับ  เปนตน
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เรามีการถายทอดความรูในองคกรอยางไร
ความรูองคกรอยูที่ใด
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กกราฟ  แสดงขอมูลการสํ ารวจบรรดาผูบริหารระดับสูงของสหรัฐอเมริกา  โดย Delphi6  พบวาแหลง
ใหญในองคกรอยูที่คนถึง 42 %  อยูในเอกสาร  26% อยูในเอกสารรูปแบบอิเล็กทรอนิกส 20% และอยู
ูลกลางขององคกรในระบบอินทราเน็ตอีก 12%   ผลสํ ารวจดงักลาวเมื่อนํ ามาเทียบเคียงกับองคกรใน
กการแลกเปลีย่นขอมูลระหวางนักวิชาการและกลุมผูบริหาร เสียงสวนใหญตางกลาววา  ความรูนาจะ
วม 70-80 %  ดังนัน้จงึเปนเรือ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจเปนอยางยิ่ง  องคกรจะทํ าอยางไรเพื่อให
นี้มีการขยายผล  เกิดการเรียนรู ถายทอด  แบงปนกันระหวางบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมสูญ
ํ าไปสูการสรางฐานความรูที่เขมแข็งขององคกร

รขยายผลของความรูในองคกร
Ikujiro  Nonaka และ Hirotaka Takeuchi 7ผูเชีย่วชาญและนักวิชาการที่มีชื่อเสียง มผีลงานทางดาน
ัดการความรูในองคกร  ไดเขยีนหนังสือชื่อ The Knowledge Creating Company(1995) นํ าเสนอรูป

                                
งความรู . ระบบจัดการฐานความรู [ออนไลน] . กรุงเทพฯ : [อางถึง 29 ตุลาคม 2547] เขาถึงไดจากอินเตอรเน็ต :
w.wasant.org/knowledge/tutor/km1.php
ารณ . สรางและตอยอดความรูในองคกร . The Magazine for Chief Information Officer . พฤศจิกายน , 2546 ,
  ฉบับที่ 7 , หนาที่  31
aka & Hirotaka Takeuk-The Knowledge Spiral-1995 . [ออนไลน] . กรุงเทพฯ : [อางถึง 29 ตุลาคม 2547] เขาถึง
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แบบการขยายผลของความรูในองคกร  เรียกวา SECI-Knowledge Vonversion Process หรือ SECI Model 8 ซึ่งมี
การนํ าไปใชกนัอยางแพรหลายจนประสบความสํ าเร็จในองคกรชั้นๆนํ าตางๆ   ดังนี้

Nonaka's SECI Model

Socialization แสดงการถายโอนความรูกันโดยตรงระหวางกลุม หรือบุคคล ทีม่คีวามรูพื้นฐานความสนใจที่สอด
คลองกัน  หรือมคีลืน่ความถีท่ีส่ื่อสารทํ าความเขาใจกันไดโดยงาย สามารถทํ าใหเกิดขึ้นไดทั้งแบบเปนทางการและ
ไมเปนทางการ
Externalization แสดงใหเห็นการเรียนรู  แสวงหาสิง่ใหมๆ  จากภายนอกเพิ่มเขามาเพื่อใหทันตอกระแสการเปลี่ยน
แปลง  รวมทัง้ประสบการณตรงที่สัมผัสกับลูกคา  ผูใชบริการ  ผูทํ าธุรกิจกับองคกร  เปนความรูที่สํ าคัญตอความ
สามารถในการแขงขันและดํ ารงอยูขององคกร
Combination      เชือ่มโยงความรูภายในกับความรูภายนอก  แลวหาแนวปฏิบัติที่ดีที่เหมาะสมกับเรา  ในสวนนี้ผูที่
มคีวามสามารถใชภาษาในการสื่อสารที่ดี  จะชวยสรุปองคความรูใหมๆ ใหกับองคกรได
Internalization  เปนผลของการเชื่อมโยงแลวนํ าความรูมาปฏิบัติเกิดเปนความรูประสบการณและปญญาฝงอยูใน
ตัวคน  กลายเปน Tacit Knowledge เพือ่น ําไปถายทอดหมุนเวียนตอไป

องคประกอบที่สํ าคัญซึ่งนับวาเปนหัวใจของการเปน”องคกรแหงการเรียนรู” คือ ”วินัย 5 ประการ” ซึ่ง
Peter M.Senge กลาวไว  ไดแก

                                                                                                                                                                  
       ไดจากอินเตอรเน็ต :  http://www.nwlink.com/
8SECI model . Knowledge Management [ออนไลน] . กรุงเทพฯ : [อางถึง 29 ตุลาคม 2547] เขาถึงไดจากอินเตอรเน็ต :
       http://medinfo.psu.ac.th/KM/KM001.htm

ExternalizationSocialization

Internalization Combination

 TACIT

 TACIT  EXPLICIT

 EXPLICIT

เช่ือมโยงความรูภายในกับ
ภายนอก

เรียนรู  แสวงหาความรูจาก
ภายนอก

       ถายโอนความรูกันโดยตรง
       เปนทางการ/ไมเปนทางการ
       เชน เดินพูดคุยใน/นอก สนง.

ผลของการเชื่อมโยง และ นํ าไป
ปฏิบัติ  กลายเปนประสบการณและ
ปญญา
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1. บุคคลที่รอบรู (Personal  Mastery)  หมายถงึ  การเรียนรูของบุคลากรจะเปนจุดเริ่มตน  คนในองค
กรจะตองใหความสํ าคัญกับการเรียนรู  ฝกฝน  ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเนื่องไปตลอดชีวิต(Lifelong Learning)
เพือ่เพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ

2. รปูแบบความคิด (Mental Model)  หมายถงึ  แบบแผนทางความคิด  ความเชื่อ  ทัศนคติ  จากการสั่ง
สมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดที่ทํ าใหบุคคลนั้นๆ มีความสามารถในการทํ าความเขาใจ  วินิจฉัย ตัดสิน
ใจในเร่ืองตางๆ ไดอยางเหมาะสม  ส่ิงเหลานีถ้ือเปนพื้นฐานของวุฒิภาวะ(Emotional Quotient, EQ)

3. การมวีิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง  การสรางทัศนคติรวมของคนในองคกร  ใหสามารถ
มองเหน็ภาพและมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน  เปนการมองในระดับความมุงหวัง  เปรียบเสมือน
หางเสอืของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว  ประหยัดและปลอดภัย

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)  หมายถงึ  การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในลักษณะกลุม หรือ
ทมีงาน  เปนเปาหมายสํ าคัญที่จะตองทํ าใหเกิดขึ้นเพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนถายทอดความรูและประสบการณกัน
อยางสมํ ่าเสมอ  ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  การเรยีนรูชนิดนี้  เนนการทํ างานเพื่อกอใหเกิด
ความรวมแรงรวมใจ  มีความสามัคคีในการรวมมือกันแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น

5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถงึการทีค่นในองคกรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่ง
ตางๆ  โดยมองเหน็ภาพความสัมพันธกันเปนระบบไดอยางเขาใจและมีเหตุมีผล  เปนลักษณะการมองภาพรวม
หรือระบบใหญ(Total System) กอนวาจะมเีปาหมายในการทํ างานอยางไร  แลวจึงสามารถมองเห็นระบบยอย
(Subsystem) ท ําใหสามารถน ําไปวางแผนและดํ าเนินการทํ าสวนยอยๆ นั้นใหเสร็จทีละสวน

ทลีะกาว...ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ขั้นตอนที่ 1
สํ ารวจสภาพปจจุบัน วเิคราะห  ศึกษาวาองคกรของเรามีอะไรดี    ประเมินศักยภาพขององคกร /บุคลากร

คานยิม   ปญหาขอบกพรองตางๆ รวมทัง้ประเมินการมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูในปจจุบัน
ขั้นตอนที่ 2
น ําขอมูลที่ไดมากํ าหนดเปาหมาย  กลยทุธ หรือแนวทางที่จะใชเปนรูปแบบ  และกิจกรรมที่จะทํ าใหเกิด

กระบวนการเรียนรูรวมกัน (mutual learning) เชน  บางหนวยจัดใหมี Knowledge Center ของตนเองรวบรวม
ทรัพยากรแหงการเรยีนรูที่เขาถึงไดงายและสะดวกตอการใชเปนสถานที่แลกเปลี่ยนถายทอดความรูระหวางกัน

ขั้นตอนที่ 3
ดํ าเนนิงานตามแผน มีการแตงตั้งคณะทํ างานสงเสริมการดํ าเนินงาน  ติดตาม และ ประเมินผลตามระยะ

เวลา  หรืออาจมีการตั้งหนวยวิจัยและพัฒนาองคความรูในองคกร ซึ่งมีตัวแทนจากบคุลากรทุกฝาย  รวมทั้งผู
บริหาร
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ขั้นตอนที่ 4
จดัเกณฑการพจิารณาประเมินผลในขั้นทายสุดหลังจากที่ดํ าเนินการไปแลวระยะหนึ่ง  เพือ่ใหทราบวาองค

กรของเรามีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูมากนอยเพียงใด

มขีอสังเกตเกี่ยวกับการประเมินผลอยูบางประการ คือ  เนือ่งจาก“ความรู” เปนสิ่งที่จับตองยาก  มีลักษณะ
เปนนามธรรม  เมื่อเรานํ ามาความรูมาใชในการปฏิบัติงานใดๆ ก็ตาม  จงึยากตอการวัดผลหรือนับออกมาเปนคา
ทางสถติิใหเหน็ชดัเจนได    ดวยเหตุนี้จึงทํ าใหการวัดผลมีขอจํ ากัดตามไปดวย  การประเมินวาองคกรของเรามี
ลักษณะของเปนองคกรแหงการเรียนรูมากนอยเพียงใด ผลที่ไดจากการเรียนรูสัมฤทธิ์หรือไม จึงเปนเรื่องที่ตอง
อาศยัเวลาในการพิจารณาดูผลความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกอนที่จะสามารถสรุปได  โดยทัว่ๆไป การวัดผลที่พอ
กระท ําไดจงึมกัจะเนนไปที่กระบวนการในการจัดการวาไดดํ าเนินการไปแลวมากนอยเพียงใด  หรือวัดในเชิง
ปริมาณขององคความรูที่ไดมีการถายทอด  ขณะที่ปริมาณดงักลาวก็ไมไดเปนเครื่องยืนยันไดเสมอไปวา  บุคลากร
มลัีกษณะของการเรยีนรูอยางแทจริงหรือไม  เร่ืองที่วัดผลยากอีกประการหนึ่ง  คือ สวนที่เกี่ยวกับการเงิน หรือ การ
วดัผลสมัฤทธิท์างการลงทุน  กลาวคือเมื่อลงทุนไปแลว  ส่ิงเหลานี้จะใหผลตอบแทนกลับมาเทาไหร  เปนตน
ตัวอยางกิจกรรมหรือแนวปฏิบัติที่ดีจากองคกรอื่นๆ

- บรษิัทปูนซีเมนตนครหลวง  แยกความรูออกเปนกลุมๆ เนื่องจากแตละคนมีความสามารถไมเหมือนกัน
เชน  ในสวนเทคนิคระดับสูง  จะจัดวิศวกรที่มีความสนใจรวมกัน 4 คนตอทมี มาทํ างานรวมกับวิศวกร
อาวโุสทีม่ชีัว่โมงการทํ างานสูง  แตอาจจะมีโอกาสเรียนรูวิทยาการใหมๆ นอย ในกลุมมีกิจกรรมสอนงาน
ประชุม  หารือ แลกเปลี่ยนความรู  และวิเคราะหปญหาตางๆ ความรูที่ไดหรือแนวทางแกไขปญหาตางๆ
จะถกูรวบรวม เปนคูมือ หรือบทความ  เขาระบบศูนยขอมูล เพื่อใหพนักงานทุกคนมาศึกษาได

- การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  จดัใหมี Online Learning Center ใหพนกังานเขาถึงและคนขอ
มลูไดงาย  และฝกฝนใหไมกลัวเทคโนโลยี  รับผิดชอบตอการพัฒนาตนเอง  ทํ าใหการฝกอบรมจะลดบท
บาทลงไปสวนหนึ่ง

- 3 M จดัเวทแีลกเปลีย่นความคิดเห็น และประชุมสัมมนากันภายในเพื่อใหทุกคนไดมาแลกเปลี่ยนความรู
และสิ่งที่คนพบใหมๆ

- Hewlett-Packard สนบัสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู และยอมรับความเสี่ยงใหมๆ สนับสนุนให
พนกังานทดลองในสิ่งที่คิดวาจะไมสํ าเร็จ  และใชชัน้แรกของอาคารเปนที่สํ าหรับใหพนักงานดื่มกาแฟรวม
กนั  เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ

- Xerox สรางหองกาแฟ  ที่พนักงานจากฝายตางๆ สามารถมาพบ  และแลกเปลี่ยนความรูระหวางฝาย
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- Norvatis เปนบริษทัจ ําหนายยา เนนการวิจัยและพัฒนา สรางตลาดความรู(Knowledge Market Place)
ข้ึนในองคกร  จดัท ําเปนสมดุหนาเหลืองรวบรวมขอมูลพนักงานตามความเชี่ยวชาญ และทํ าสมุดหนานํ้ า
เงนิเปนรายชือ่ผูเชี่ยวชาญรอบรูจากภายนอก และมีเวทีใหพนักงานแลกเปลี่ยนความรูกันผานระบบ
อินทราเน็ตขององคกร

- GE(General Electric) เรียนรูจากภายนอก  โดยไดเก็บขอรองเรียนของลูกคาไวในฐานขอมูล  และจัดทํ า
ขอมูลปญหาที่มีโอกาสจะเกิดขึ้น 1.5 ลานแนวทาง  เปนอกีลกัษณะหนึ่งของการเรียนรูเพื่อนํ าขอมูลทั้งขอ
รองเรยีน  ขอเสนอแนะ จากภายนอกมาศึกษา  วเิคราะห  น ําไปคดิคน  หาแนวทางแกไขขอบกพรอง  เพื่อ
พฒันาผลิตภัณฑและบริการใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น  และเปนโอกาสที่จะนํ าขอเสนอแนะไปคิดประดิษฐ
นวตักรรมใหมๆ มาตอบสนองผูบริโภค  เปนการกาวไปขางหนาเพื่อใหไดเปรียบผูแขงขัน

นอกจากนี้  ยงัมตัีวอยางอื่นๆ อีก เชน การจัดใหมีกระดานเวปบอรดเพื่อใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนขอมูล
หรือปญหาขอขัดของตางๆ  หรือกรณีบริษัทที่ปรึกษาบางแหง  จะออกแบบสํ านักงานเพื่อใหเกิดการแบงปนความรู
โดยพนกังานจะไมมีที่นั่งประจํ า  มีเฉพาะล็อกเกอรเก็บเอกสารและคอมพิวเตอรสวนตัว  ขณะอยูในที่ทํ างานก็
สามารถเลอืกโตะท ํางานไดวาจะทํ างานเปนกลุมเพื่อปรึกษาหารือ  หรือแยกตัวเพื่อความสงบ  เปนตน
ปจจยัแหงความสํ าเร็จ  และสิง่ที่สะทอนปญหาอุปสรรค

1.วฒันธรรมองคกร  จะเหน็วาองคกรแหงการเรียนรู  มีวัฒนธรรมองคกรที่เนนการพบปะพูดคุย  แลก
เปลีย่นความคดิเห็น  องคกรหนึ่งๆ หรือบานหลังหนึ่ง หากการพูดคุย  ติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธของคนใน
บานยงัไมมปีระสิทธภิาพเพยีงพอ  อยูกันแบบหางเหิน   ไมอยากเสวนาพูดจา พูดคุยกันเพียงไมกี่คํ า  ความไววาง
ใจกนัอยูในระดบัต่ํ า  มีความสัมพันธที่ไมดี  บรรยากาศเหลานี้เปนสัญญาณอันตรายที่บงบอกถึงสุขภาพขององค
กร  แตหากคนในองคกร ยอมรับที่จะปรบัเปลีย่นทศันคติหรือมุมมองบางดานที่เปนอุปสรรคออกไป พูดคุยกันมาก
ข้ึน    กจ็ะท ําใหมคีวามเขาใจกันในระดับลึก การพูดคุยกันจะมีความหมาย ไมใชโครงสรางองคกรแบบตางคนตาง
อยู  ตางคนตางทํ า

2.บุคลากร  การเรยีนรูทีม่ปีระสิทธิผลจะตองไมเกิดบนพื้นฐานของการบังคับ  ปญหาอันเกิดจากตัว
บุคลากร  เชน   ผูรูไมอยากถายทอดเพราะเกรงวา  เมื่อถายทอดไปแลวจะไมเหลืออะไร  ตนจะหมดความสํ าคัญ
หรือฝายผูเรียนรูไมยอมรับในตัวผูถายทอด  หรือคนในองคกรขาดความกระตือรือรน เนื่องจากโดยทั่วๆ ไปแลวพบ
วาคนเรามแีนวโนมที่จะเฉื่อยชา หรือมีความกระตือรือรนลดนอยลงตามอายุที่สูงขึ้น  บุคลากรบางคนไมชอบความ
เปลี่ยนแปลง อาจจะเปนปญหาสะสมที่พบไดบอยในหนวยงานราชการ  และตองใชเวลาในการปรับเปลี่ยนพอสม
ควร

3.ระบบความดีความชอบ อาจไมสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู  เพราะหากคนในองคกรมองวา
ความรูเปนอาวธุสวนตัวสํ าหรับใชในการตอสูแขงขันกับเพื่อนรวมงาน บางแหงพนักงานใชความรูที่มีเปนเครื่องตอ
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รองกบัผูบริหาร  ดวยเหตุนี้เพื่อสรางเสริมแรงบันดาลใจ  หรือแรงจงูใจ อาจจัดใหมีรางวัลที่เปนนามธรรมแกหนวย
งานทีม่ลัีกษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู  เชน  การประกาศยกยองชมเชย  เปนตน

3.ดานการเรียนรู  ในสวนทีเ่กีย่วกบัการยอมรับความผิดพลาด  เนื่องจากสังคมวัฒนธรรมเรามองวา
ความผิดพลาดเปนเรื่องไมดี  ตองหลกีเลีย่ง  หรือถาเกิดขึ้นแลวก็ตองปกปดมิดชิดไมมีการใหความรู  เราจึงไดเรียน
รูจากมมุมองดานเดียว คือมุมมองดานความสํ าเร็จ  โดยไมไดเรียนรูวากอนจะมีความสํ าเร็จตองผานสิ่งใดมาบาง
ไมเคยเรยีนรูวาอะไรผิดควรหลีกเลี่ยง หรือมาวิเคราะหกันวาเราจะตอบสนองตอปญหาอยางไร

บทสรุป
ปจจยัส ําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  เนนที”่คน”เปนหลัก เครือ่งมือ  อุปกรณ  หรือเทคนิค

ตางๆ ตลอดจนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนเพียงอรรถประโยชนที่จะชวยเอื้ออํ านวยใหวิธีการที่จะนํ าไปสูองค
กรแหงการเรยีนรูดํ าเนินไปไดสะดวกขึ้น และเนนการมีปฏิสัมพันธกันโดยตรง ไมเนนผานเอกสาร จะเห็นวาการให
ความส ําคญักบัเทคโนโลยีจนหลงลืมความสัมพันธระหวางบุคคลอาจกอใหเกิดผลเสียได “องคกรแหงการเรียนรู”
เปนเรือ่งทีม่แีนวทางหลากหลาย  ขณะเดียวกันไมไดหมายความวาเมื่อนํ ารูปแบบที่ประสบความสํ าเร็จไปใชแลว
จะประสบความสํ าเร็จตามไปดวย  ทั้งนี้เพราะมีปจจัยแวดลอมที่จับตองไมไดหลายประการที่แตกตางกัน   ตอง
อาศัยทั้งศาสตรและศิลป  ประเด็นสํ าคัญคือ ตองท ําใหเกิดการแลกเปลี่ยน  ถายทอดระหวางบุคลากรจนมีการตอ
ยอดและสรางสรรค  นํ าไปสูแนวปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด(Best Practices) ขององคกร  ความ
รูนัน้เปนทนุทางปญญา  เปนสินทรัพยที่แตกตางจากสินทรัพยอ่ืนๆ  คือใชแลวไมหมดไป  ยิ่งใชมากยิ่งเพิ่มคา  ยิ่ง
ใหมากตนทนุยิง่ถกูลง  ส่ิงเหลานี้อาจไมไดผลตอบแทนกลับมาโดยตรงในระยะเวลาอันสั้น  แตเปนสิ่งที่จะทํ าให
เกดิการพฒันาขึ้นในระยะยาวทั้งในแงตัวบุคคลและองคกร
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