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นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบบริหาร 
จัดการองค์ความรู้  หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้  

(Leaning  Organization)  
การบริหารจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นจาก 

การค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการ อันส่งผล 

กระทบต่อการดำเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่ เพียง 

อย่างเดียวจึงเปลี่ยนไปและมีคำถามต่อไปว่าจะทำอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการความรู้จึง

สัมพันธ์กับเรื ่ององค์กรแห่งการเรียนรู ้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเอง               

ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จำเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร

เรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น

ภายในองค์กร  ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน 

อย่างไรก็ตามการบริหารจัดการความรู ้ มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการ

ฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องดำเนินการต่อภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ความชำนาญแล้ว องค์กรจะทำ

อย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหา

เทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพื่อที่จะนำออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัท               

ยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง เพื่อให้อยู่ใน 

โลกของการแข่งขันได ้

สำหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมา

จากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น  

การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวง

ความรู้" และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถกำจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้  การบริหาร

จัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยากจนเกินไป   

สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสำคัญที่ผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 2545 ได้มีการวางกรอบ

แนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ 

วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546  เป็นเรื่องของการกำหนดขอบเขต แบบแผน  วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะ 

มาตรา 11 ได้กำหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มี ลักษณะเป็นองค์กร              

แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ ่งกัน             

และกัน โดยมีสำนักงาน ก.พ.ร. ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ทำหน้าที่ดูแล ติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วน 

ราชการต่างๆ จึงได้เริ ่มดำเนินการค้นหาหน่วยงานที่จะสามารถเป็นต้นแบบในเรื่อง การบริหารจัดการความรู้ 

นอกจากนั้น ยังมีความมุ่งมั่นที่ให้การสนับสนุนส่งเสริม และให้ความรู้แก่หน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้สามารถดำเนินการ

บริหารจัดการความรู้ได้อย่างถูกต้องและเป็นระบบ 



การบริหารจัดการความรู้    
ในปัจจุบันนี้ยังไม่มีคำจำกัดความของคำว่า การบริหารจัดการความรู้ที่เป็นหนึ่งเดียว แต่เราสามารถสรุปจุด

ร่วมของความหมายที่หลากหลายได้ว่าการบริหารจัดการความรู้คือกระบวนการใดๆ ที่ถูกสร้างขึ้นมาเพื่อรวบรวม 
และจัดเก็บความรู้ภายในองค์กรซึ่งเปรียบเสมือนสินทรัพย์ (Assets) อย่างเป็นระบบ เพ่ือที่จะนำมาใช้หรือถ่ายทอด
กันได้ภายในองค์กร อันจะเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเพ่ือสร้างความได้เปรียบ ด้านการแข่งขันในเชิงธุรกิจ 
ความรู้ที่ได้รับการจัดการอย่างเป็นระบบนี้จะคงอยู่เป็นความรู้ขององค์กรตลอดไป 

ประโยชน์ของการบริหารจัดการความรู้   
การลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรู้อาจจะค่อนข้างสูงและอาจจะต้องใช้เวลา แต่หลายๆ  องค์กร               

ก็จะได้รับประโยชน์ ดังนี้   
• ช่วยลดระยะเวลาการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือการเรียนรู้งานใหม่   
• บุคลากรได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
• มีกำไรมากข้ึน/ลดต้นทุน   
• ลดการสูญเสียเวลา   
• มีความคงที่ในผลของการเรียนรู้การปฏิบัติงาน และผลิตภัณฑ์   
• การคงรักษาคุณภาพ หรือภาพลักษณ์ของผลิตภัณฑ์ไว้   
• การพัฒนาคุณภาพของความรู้ไปสู่นวัตกรรมใหม่ๆ 

การดำเนินการในเรื่องการบริหารจัดการความรู้   
IT จะมีบทบาทต่อการบริหารจัดการความรู้ เป็นอย่างมาก จึงควรต้องระลึกไว้เสมอว่าข้อมูลสารสนเทศ  

(Information) ไม่ใช่ความรู้ กล่าวคือ ข้อมูล (Data) หมายถึงข้อมูลดิบที่ยังไม่มีการแปลความหมาย  สารสนเทศ 
(Information) เป็นข้อมูลที ่ผ่านกระบวนการเรียบเรียง ตีความ วิเคราะห์ และให้ความหมายแล้ว  ความรู้ 
(Knowledge) คือสิ่งที่ได้จากกระบวนการที่มนุษย์รับข้อมูลผ่านกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยง  จนเกิด 
เป็นความเข้าใจและนำไปใช้ ส่วนความรู้ขั้นสูงสุดคือ ปัญญา (Wisdom) เป็นความรู้ที่สะสมหรือฝังอยู่ในตัวบุคคล 
การเลือกวิธีการบริหารจัดการความรู้ได้อย่างเหมาะสม ควรรู้ว่าเราไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ได้โดยง่ายเสมอไป 
เนื่องจากความรู้มี 2 ประเภท ที่มีลักษณะแตกต่างกันโดยสิ้นเชิง คือ   

1.Tacit Knowledge เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการ
ทำความเข้าใจในสิ่งต่างๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นคำพูด หรือลายลักษณ์ อักษรได้โดยง่าย เช่น 
ทักษะในการทำงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางคนเรียกว่าเป็น ความรู้แบบนามธรรม   

2.Explicit Knowledge เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีการต่างๆ เช่น ลายลักษณ์ 
อักษรทฤษฎีคู่มือต่างๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม 

ถึงแม้ว่าจะมีมุมมองและแนวคิดที่หลากหลายจากผู้เชี ่ยวชาญทั่วโลก แต่ ขั ้นตอนการจัดการความรู้นั้น  
สามารถสรุปได้คือ   

  
 
 



 
1) การสำรวจความรู้ภายในองค์กร   
2) การวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวมและจัดเก็บ   
3) การพัฒนาความรู้   
4) การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Transfer) หรือการแบ่งปันความรู้(Knowledge Sharing)   
สิ่งที่ควรคำนึงอย่างยิ่งก็คือ วิธีการที่ใช้กับองค์กรหนึ่งอาจจะไม่ได้ผลดีกับอีกองค์กรหนึ่ง เพื่อให้การจัดการ

ความรู้ประสบผล สำเร็จ องค์กรนั้นๆ ควรเริ่มทดลองปฏิบัติจริงและปรับเปลี ่ยนวิธีการจนกว่าจะได้ แนวทาง                 
ทีเ่หมาะสมและได้ผลดีที่สุด  
กระบวนการจัดการความรู้   

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการ 
ของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ    

1. การบ่งชี้ความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร และ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจำเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร    

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้ เก่า               
กำจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว   

3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อเตรียมพร้อมสำหรับการเก็บความรู้             
อย่างเป็นระบบในอนาคต   

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษาเดียวกัน  
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์   

5. การเข้าถึงความรู ้ เป็นการทำให้ผู ้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู ้ที ่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น ระบบ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น   

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ทำได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดทำเป็น 
เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดทำเป็นระบบ ทีมข้าม สายงาน 
กิจกรรมกลุ ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู ้ ระบบพี่เลี ้ยง การสับเปลี ่ยนงาน การยืมตัว เวที 
แลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น   

7. การเรียนรู้ ควรทำให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน  เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้   
การนำความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง   
หัวใจของการจัดการความรู้   

มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงคำตอบว่า หัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้โดยอาจ 
กล่าวเป็นลำดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับลำดับขั้นของความต้องการ Hierarchy of needs ของ Mcgregor ได้ 
โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้ คือพลัง (DOPA KM Team)   

1. Knowledge is Power : ความรู้คือพลัง 
2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor  documents but rather in 

interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความสำเร็จของการถ่ายทอดความรู ้ไม่ใช่อยู ่ที่ 
คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกัน   



 
3. The great end of knowledge is not knowledge but action : จ ุดหมายปลายทางสำค ัญของ 

ความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การนำไปปฏิบัติ  
4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge  productive : นิยาม

ใหม่ของผู้จัดการ คือ ผู้ซึ่งทำให้ความรู้ผลิตดอกออกผล 
จะเห็นว่า จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว พอทำให้มองเห็นหัวใจของ KM เป็นลำดับชั้นมา เริ่มแต่ 

ข้อความแรกที่ว่าความรู้คือพลังหรือความรู้คืออำนาจ  ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากล ทั้งภาคธุรกิจ 
เอกชน และภาคราชการ  จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความสำคัญในการถ่ายทอด 
ความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการ เข้าถึงของบุคคล
ต่างๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่นำไปใช้ประโยชน์ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของความรู้
และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการนำความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่าประโยชน์เป็นรูปธรรม
ว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ทำหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทีเดียว   

ดังนั้น  อาจกล่าวได้ว่าหัว ใจของ KM อยู่ที่การนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อ.นพ.วิจารณ์ 
พานิช กล่าวไว้น่าคิด หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยาย 
ของ ศ.นพ.ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” ทำให้เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่าง 
ลึกซึ้งมาก จึงขอนำมาเล่าสู่กันฟัง ท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี 4 องค์ประกอบ 

1. ชุมชน หมายถึง การอยู่ร่วมกันความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน    
2. เป็นสุข หมายถึง ความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่างๆ อย่างน้อย  8 ด้าน 

ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน    
3. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้นๆ ผ่านการปฏิบัติ    
4. การสร้างเสริม หมายถึง การเข้าไปเอื้ออำนวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอนหรือ 

ถ่ายทอดความรู้ 
ทั้ง 4 องค์ประกอบนี้ คือหัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบท ไม่ใช่แค่การจัดการความรู้ของชาวบ้าน 

หรือของชุมชน  ในเรื่องการจัดการความรู้นี้ การเรียนรู้สำคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่ระวัง  ตัวความรู้จะเป็น 
ความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิต เป็นพลวัต การเรียนรู้ที่ดี ที่สุดคือการเรียนรู้ 
ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ ( interaction learning through 
action)   

อ.บด ินทร ์  ว ิจารณ์ เป ็นบ ุคคลหนึ ่งท ี ่น่ าสนใจอย ่างย ิ ่ งในด ้านการจ ัดการความรู้ (Knowledge  
Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ 
เม ื ่ อว ันท ี ่  6 ส ิ งหาคม 2548 ณ ห ้องประช ุม  2อาคาร  HS05 คณะมน ุษยศาสตร ์และส ั งคมศาสตร์   
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่า การจัดการความรู ้ (KM) สิ ่งสำคัญมันอยู ่ที ่การลงมือปฏิบัติให้ได้ ใช้ภาษาเดียวกัน                 
สื่อความหมายกันให้ได้ การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจสำคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอื่น (Learning from 
Teaching) และสิ่งที่สำคัญของการจัดการความรู้ ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง  การวางแผน 
ทำงาน การจัดลำดับความสำคัญของงานขององค์กร 

 



 
องค์กรแห่งการเรียนรู ้  องค์การเรียนรู ้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การ               

โดยเน้นการพัฒนาการ เรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้นำในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกันของคนใน
องค์การ (Team  Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์และทักษะร่วมกัน และ
พัฒนาองค์การ อย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 

การมีองค์การแห่งการเรียนรู้นี้จะทำให้องค์การและบุคลากร มีกระบวนการทำงานที่มีประสิทธิภาพ และมี 
ผลการปฏิบ ัต ิงานที ่ม ีประส ิทธ ิผล โดยมีการเช ื ่อมโยงร ูปแบบของการท ำงานเป็นท ีม(Team working)               
สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมทำงาน และมี
การให้อำนาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม(Initiative) 
และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะทำให้เกิดองค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน 

Learning Organization หรือ การทำให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นคำที่ใช้เรียกการรวมชุด 
ของความคิดที ่เกิดขึ ้นมาจากการศึกษาเรื ่องขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน Organization 
Learning ร่วมกับ Donald Schon ไว ้ว ่าเป็นกระบวนการที ่สมาชิกขององค์การให้การตอบสนองต่อ การ 
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ               
ในองค์กร   

ความรู้จาก Organization Learning เป็นหลักการทีP่eter Senge ได้รวบรวมจากแนวคิดของ Chris  และ 
Donald Schon รวมถึงนักวิชาการท่านอื่นมาเขียนหนังสือเล่มแรกเกี่ยวกับ Learning  Organization ซึ่งมีชื่อว่า 
“The Fifth Discipline” แนวคิดของ Learning Organization  

Chris Argyris และ Donald Schon ได้ให้คำนิยามการเรียนรู้สองรูปแบบที่มีความสำคัญในการสร้าง  
Learning Organization ค ื อ  Single Loop Learning ( First Order / Corrective Learning) ห ม า ย ถึ ง                       
การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นแก่องค์การเมื่อการทำงานบรรลุผลที่ต้องการลักษณะการเรียนรู้แบบที่สองเรียกว่า Double 
Loop Learning (Second Oder/Generative Learning) หมายถึงการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนเมื่อสิ่งที่ต้องการให้บรรลุผล
หรือเป้าหมายไม่สอดคล้องกับผลการกระทำ   

Peter Senge เชื ่อว่าหัวใจของการสร้าง Learning Organization อยู่ที ่การสร้างวินัย 5 ประการในรูป 
ของการนำไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองค์การอย่างต่อเนื่อง วินัย 5 ประการที ่เป็นแนวทางสนการปฏิบัติ                   
เพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์กรมีดังนี้ 

1. Personal Mastery : มุ่งสู ่ความเป็นเลิศและรอบรู ้ โดยมุ ่งมั ่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย                 
ด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) เมื่อลงมือกรทำและต้องมุ่งมั่นสร้างสรรค์จึงจำเป็นต้องมีแรง 
มุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tention) มีการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment  to the 
Truth) ที่ทำให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช้การฝึกจิตใต้สำนึกในการทำงาน (Using Subconciousness)  
ทำงานด้วยการดำเนินไปอย่างอัตโนมัติ    

2. MentalModel มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ผลลัพธ์ที่จะเกิดจากรูปแบบแนวคิดนี้จะ 
ออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เหตุการณ์ 
หรือเรื่องราวใดๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็นและกระบวนทัศน์ กรอบความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตามๆ กันไป 
จนกระท่ังกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร    



 
3. Shared Vission การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องค์การ เป็นความมุ่งหวังขององค์การที่ทุกคน 

ต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศน์องค์การที่ดี คือ กลุ่มผู้นำต้องเป็นฝ่ายเริ่มต้น 
เข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง วิสัยทัศน์นั้นจะต้องมีรายละเอียดชัดเจน เพียงพอที่จ ะนำไปเป็น 
แนวทางปฏิบัติได้ วิสัยทัศน์องค์การต้องเป็นภาพบวกต่อองค์การ    

4. Team Learn การเรียนรู ้ร ่วมกันเป็นทีม องค์การความมุ ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมีสำนึกร่วมกันว่า                   
เรากำลังทำอะไรและจะทำอะไรต่อไป ทำอย่างไร จะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกค้า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทึมขึ้นกับ                   
2  ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทึม และการสร้างภาวะผู้นำแก่ผู้นำองค์การทุกระดับ    

5. System Thinking มีความคิดความเข้าใจเช ิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการเข ้าใจถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบสำคัญของระบบนอกจากมองภาพรวมแล้ว ต้องมองรายละเอียด
ของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกด้วย วินัยข้อนี้สามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่างๆ ได้ เป็นอย่างดี 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้    
องค์การแห่งการเรียนรู ้ คือ การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนทำงานบนพ้ืนฐานของ                 

การเรียนรู้ (Learning Base) โดยมีกระบวนการ ดังนี้   
1. กำหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในเชิงปฏิบัติการ  คือ  

1.1 กลยุทธ์ชี้นำ (Surge Strategy) โดยคณะผู้บริหารระดับสูงร่วมรับผิดชอบและสนับสนุน   
1.2 กลยุทธ์ปลูกฝัง(Cultivate Strategy) โดยให้คณะทำงานในสายงานด้านทรัพยากรบุคคล              

เป็นผู้รับผิดชอบ   
1.3 กลยุทธ์ปฏิรูป (Transform Strategy) โดยคณะทำงานพิเศษจากทุกๆ หน่วยงานในองค์การ

มาร่วมกันรับผิดชอบดำเนินการ   
2. กำหนดแผนงานให้ชัดเจน ดังนี้   

2.1 ปรับโครงสร้างในการบริหารให้เป็นการทำงานแบบทีม   
2.2 จัดทำแผนทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับโครงสร้างในการบริหารงานให้มีลักษณะ                   

เป็นบริหาร ทำงานเป็นทีม โดยวางแผนพัฒนาองค์ความรู้โดยการฝึกอบรมและพัฒนาประสบการณ์พร้อมทักษะจาก
การเรียนรู้ ในที่ทำงาน   

2.3 จัดทำแผนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านอุปกรณ์ต่างๆ ที่จำเป็นต้องใช้ประกอบการฝึกอบรม 
และการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ เช่น ห้องฝึกอบรม ห้องประชุม โสตทัศนูปกรณ์  เป็นต้น 
 3. เปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร ับรู ้กลไกของการพัฒนาและผลกระทบทุกๆ ด้านที ่จะเกิดขึ ้นจากการ 
เปลี่ยนแปลง   

4. พัฒนาพื้นฐานสำคัญขององค์การเรียนรู้  ดังนี้   
 4.1 มุ่งสู ่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) เพื่อให้เก่งในทุกๆ ด้าน เก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด            

เก่งทำ มีไหวพริบปฏิภาณ มีความเพียรพยายามตั้งแต่เยาว์วัยและใฝ่รู้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพ่ือให้สอดคล้องกับ
โลกยุคโลกาภิวัตน์ซึ ่งเป็นโลกแห่งการเรียนรู้ (Knowledge based) ที่ต้องมีการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต โดยมีการ
คำนึงถึง ประเด็นต่าง ๆ เหล่านี้   

 



 
• การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vission) ซึ่งได้แก่ความคาดหวังของแต่ละคนที่

ต้องการจะให้สิ่ง ต่างๆ เกิดข้ึนจริงในชีวิตของตน   
• มุ่งม่ันสร้างสรรค์ (Creative Tension) มีความขยัน ใฝ่ดี มีพัฒนาการอยู่ ตลอดเวลา   
• ใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์และตัดสินใจ เพ่ือให้มีระบบคิด และการตัดสินใจที่ดี    
• ฝึกใช้จิตใต้สำนึก (Subconcious) สั่งงาน  เพ่ือให้กากรทำงานเป็นไปโดยอัตโนมัติ  และ

ได้ผลงานที่ด ี
  4.2 รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Model) ซึ่งเก่ียวข้องกับ ประสบการณ์ที่ได้
สะสม มาตั้งแต่เด็กกับพื้นฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล  ทำให้ความคิดและความเข้าใจของ               
แต่ละคนแตกต่างกัน และหากปล่อยให้ต่างคนต่างคิดจะกลายเป็นปัญหาใหญ่เพราะมีการยึดติดกับรูปแบบและ
วิธีการทีต่นเองคุ้นเคย ทำให้เป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 
  4.3 การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Share Value) ให้ทุกคนได้รู้ได้เข้าใจ จะได้สนับสนุนและมีส่วน
ร่วมในการดำเนินการให้เป็นรูปธรรม โดยมีการนำวิสัยทัศน์ที่ได้สร้างขึ้นมาเป็นเป้าหมายของการกำหนดแผนกลยุทธ์ 
เพ่ือสานให้วิสัยทัศน์เป็นจริงด้วยแผนการปฏิบัติต่อไป   

4.4 การเรียนรู ้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learn) เป็นการเน้นการทำงานเป็นทีม โดยให้ทุกคน                  
ในทีมงานใช้วิจารณญาณร่วมกันตลอดเวลาว่า กำลังทำงานอะไร จะทำให้ดีขึ ้นอย่างไร เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือเกื้อกูล สามัคคี ขยันคิด ขยันเรียนรู้ และขยันทำด้วยความเชื่อว่า
การเรียนรู้ ในลักษณะนี้จะช่วย เสริมสร้างอัจฉริยะภาพของทีมงาน   

4.5 ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ(System Thinking) เพื ่อให้ทุกคนมีความเข้าใจชัดเจนถึง 
ความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ ทำให้มองทุกสิ่งทุกอย่างเป็นภาพรวม จะได้สามารถเผชิญกับภาวะวิกฤติและการแข่งขัน
ได้   

5. พัฒนาพนักงานในระดับผู้นำองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้าโครงการ หรือหัวหน้าทีมงานให้มีความเข้าใจ
บทบาทของผู้นำในองค์การเรียนรู้จะได้มีการปฏิบัติติให้มีคุณลักษณะเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เป็นผู้ถ่ายทอด
ความรู้ และเป็นผู้ให้การสนับสนุนผู้อ่ืนในการปฏิบัติงานให้ราบรื่น   

6. มอบหมายพันธกิจ (Mision) และกระบวนงานต่างๆ แก่ทีมงานเพื่อให้สามารถบริหารและรับผิดชอบ 
ด้วยตัวเองได้เป็นการเพ่ืออำนาจให้แก่พนักงานจะได้เกิดความคล่องตัว  

7. สร้างวัฒนธรรมองค์การด้านการพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นตลอดเวลา    
8. ทำการประเมินผล (Assessment) เพ่ือปรับปรุงผลงานเสมอ Learning Organization ransformation 

Process 
 

 
 
 
 
 



 


