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 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖  
หมวด ๓  มาตรา  ๑๑  “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกร
แหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ 
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้ง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
สังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   และมีการเรียนรูรวมกัน” 
 สาระของพระราชกฤษฎีกาทําใหหลายองคกรไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนแสดงถึงความมี
ประสิทธิภาพขององคกรดวยการประกาศวาตอไปน้ีองคกรจะกาวสูการเปน “องคกรแหงการเรียนรู” จน       
ทําใหเกิดขอสงสัยวา องคกรแหงการเรียนรูคืออะไร  ทําไมตองกาวสูองคกรแหงการเรียนรู  องคกรน้ียัง
ไมเปนองคกรแหงการเรียนรูอีกหรือในเม่ือมีนักวิชาการและผลงานวิชาการมากมาย  และในสวนของ
โรงเรียนนายเรือเปนสถาบันการศึกษาของกองทัพเรือ  มีหนาที่โดยตรงในการใหความรูตอนักเรียนนายเรือ 
ใหเปนนายทหารชั้นสัญญาบัตรที่มีคุณภาพของกองทัพเรือ  จะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่สมบูรณแลว
หรือยัง 

 

ความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู   (Learning  Organization  :  LO) 
 “องคการแหงการเรียนรู”  หมายถึง  “องคกรที่มีการเรียนรูตลอดเวลา”  แนวคิดน้ีริเร่ิมโดย  
Chris  Argyris ในประมาณป  ค.ศ.๑๙๗๖   จากบทความชื่อ  Organization  learning  แตไมแพรหลาย
เพราะมีเน้ือหาเชิงวิชาการเขาใจยาก  ตอมาในป  ค.ศ.๑๙๙๐   Peter  M.Senge    นักวิชาการซ่ึงไดรับ
การยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในการสรางองคกรแหงการเรียนรูไดเขียน “The  fifth  Discripline”  หรือ  
“วินัย  ๕  ประการสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู”  โดย  Peter  M.Senge   ได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”  หรือ  “องคกรแหงการเรียนรู    หมายถึง  องคกรที ่บ ุคลากรภายในองคกรไดขยาย
ความสามารถของตนอยางตอเน่ืองทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร เพ่ือสรางผลลัพธที่
บุคคลในระดับตาง  ๆ  ตองการอยางแทจริง เปนองคกรที่บุคลากรมีความคิดใหม ๆ   และการแตกแขนง
ของความคิดไดรับการยอมรับเอาใจใส  เปนองคกรที่บุคลากรในองคกรมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองดวย
วิธีการท่ีจะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร”  จะเห็นวาองคกรแหงการเรียนรูใหความสําคัญตอการขยายผล
ของความรูภายในองคกรน่ันเอง  จนทําใหมีการนําเสนอรูปแบบของการขยายผลของความรูภายในองคกร  

โรงเรียนนายเรือ  :  องคกรแหงการเรียนรู  
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ที่เรียกวา  SECI-Knowledge  หรือ  SECI  Model คิดคนโดย Professor  Ikujiro  Nonaka  และ  
Hirotaka  Takeuchi  ในป  ค.ศ.๑๙๙๕  เปนรูปแบบที่มีการนําไปใชกันอยางแพรหลายจนประสบ
ความสําเร็จในองคกรชั้นนําตาง ๆ  ซ่ึงรูปแบบของ  SECI  Model  ดังน้ี 

SECI  Model 

                                  
 

รูปท่ี ๑  SECI Model 
 

 จาก  SECI  Model  ไดแบงความรูออกตามความสามารถในการถายทอดเปนประเภทตางๆ 
ดังน้ี 
 ๑. Tacit Knowledge  เปนความรูที่อยูในสมองคนไดมาจากประสบการณ  สัญชาติญาณ  
หรือพรสวรรค  สวนหนึ่งยากตอการบรรยายเปนถอยคาํหรือเขียนออกมาเปนสูตรสําเร็จได  เพราะขึ้นอยู
กับความเชื่อและทักษะเชิงวิชาการของบคุคลที่จะกลั่นกรอง  ความรูชนิดน้ีสามารถพัฒนาและแบงปนกัน
ได และเปนความรูที่จะทําใหเกิดการไดเปรียบในการแขงขัน  บางแหลงขอมูลเรียกความรูน้ีวาภูมิปญญา 
 ๒. Explicit Knowledge เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถบรรยายหรือถอดความออกมา
ไดในรูปของทฤษฎี  การแกไขปญหา  คูมือ และฐานขอมูล  เปนลักษณะความรูที่ทุกคนสามารถเขาถึง
ไดหรือหาซ้ือไดในรูปหนังสือ ตํารา  เอกสารตาง ๆ 
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 นอกจากความรู ๒ ประเภทน้ีแลว มีความรูที่เพ่ิมเติมขึ้นมา ซ่ึงแหลงขอมูลบางแหงกําหนด
เปนประเภทของความรูเพ่ิมขึ้นไดแก 
 ๓.  Implicit  Knowledge จัดเปนความรูภายในองคกรที่อาจจะไมเห็นชัดเจนแตเปนสิ่งที่ทุก
คนปฏิบตัิจนชิน เชน กระบวนการปฏบิตัิงาน  กฎระเบียบขอบังคับ เปนตน 
 ซ่ึงประเภทความรูทั้งหลายในองคกรตองมีการถายโอนเชื่อมโยงกันแบบเปนพลวัตตลอด
กระบวนการตาม SECI   
 กระบวนการถายโอนความรูจึงจําแนกตามชนิดของกระบวนการดังน้ี 
 ๑.  Socialization  เปนขั้นตอนแรกในการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการสราง Tacit Knowledge
จาก Tacit Knowledge ของผูรวมงาน โดยแลกเปลี่ยนประสบการณตรงที่แตละคนมีอยู  เปน
กระบวนการถายโอนความรูโดยตรงระหวางกลุมหรือบุคคลที่มีความรูพ้ืนฐาน  หรือความสนใจที่
สอดคลองกันหรือมีความถี่ที่สื่อสารทําความเขาใจกันไดโดยงาย  สามารถทําใหเกิดขึ้นไดทั้งแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ  เชนความรูในกลุมนักวิศวกร   ความรูในกลุมนักคณิตศาสตร เปนตน  เปน
การแสดงความรูสึก(Empathy) และความคิดเห็นในหมูผูมีหนาที่อยางเดียวกัน เพ่ือพัฒนางานขององคกร 
 ๒.  Externalization  เปนขั้นตอนที่สองในการสรางและแบงปนความรูจากสิ่งที่มีอยูและ
เผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษรเปนการแปลงความรูจาก Tacit Knowledge เปน Explicit  
Knowledge แสดงใหเห็นการเรียนรู  แสวงหาสิ่งใหม ๆ  จากภายนอกเพิ่มเขามาเพ่ือใหทันตอกระแส
การเปลี่ยนแปลง รวมทั้งรวบรวมประสบการณตรงที่บุคลากรในองคกรพบมา   โดยใชการสนทนา
(Dialogue) เปนเคร่ืองมือในการถายโอนความรู  เปนกระบวนการที่สําคัญตอความสามารถในการ
แขงขันและดํารงตนขององคกรใหทันตอเหตุการณรอบตัวที่พัฒนาอยางไมหยุดยั้ง   เพราะเปนการแสดง
ความกาวหนาทันเหตุการณขององคกร 
 ๓.  Combination  เปนกระบวนการเชื่อมโยงความรูภายในกับความรูภายนอกแลวหาแนว
ปฏิบัติที่เหมาะสมกับองคกรของเรา  เปนขั้นตอนที่สามในการแปลงความรู เพ่ือการสราง Explicit  
Knowledge จาก Explicit Knowledge ที่ไดเรียนรูเพ่ิมเติมมา  เพ่ือการสรางเปนความรูประเภท Explicit 
Knowledge ใหม ๆ ที่เหมาะสมกับองคกร  ในกระบวนการนี้จะชวยสรุปองคความรูใหม ๆ ใหแกองคกร  
และผลสรุปของความรูของแตละองคกรจะแตกตางกันในกระบวนการนี้  เน่ืองเพราะความเหมาะสม   
ของแตละองคกรแตกตางกัน  เครื่องมือในกระบวนการนี้ใชวิธีการเชื่อมโยง (Linking) ความรูเดิม กับ
ความรูใหมเขาดวยกัน 
 ๔.  Internalization  เปนขั้นตอนที่สี่และขั้นตอนสุดทายในการแปลงความรูจาก Explicit 
Knowledge กลับสู Tacit Knowledge  ซ่ึงจะนําความรูที่รวบรวมได Explicit Knowledge ใหม ๆ ที่
เหมาะสมกับองคกร  มาใชในการปฏิบัติงานหรือใชในชีวิตประจําวัน  เปนผลจากการเชื่อมโยงทุก
กระบวนการแลวนําความรูมาปฏิบัติในองคกร จนเกิดเปนประสบการณขององคกรน้ัน ๆ  และเกิดปญญา 
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ฝงอยูในบุคคลกลายเปน Tacit  Knowledge ใหม เพ่ือนําไปถายทอดหมุนเวียนตอไป  ดังน้ันเคร่ืองมือ
ของกระบวนการนี้ ไดแก การนําความรูไปปฏิบัติ (Action)  ซ่ึงเปนที่คาดไดวาผลของการปฏิบัติตาม
ความรูที่ไดจากกระบวนการสุดทายน้ีเกิดจากการรวบรวม วิเคราะห และสังเคราะหความรูใหเหมาะสม
กับองคกรแลว ยอมเปนการปฏิบัติที่สมบรูณ สงผลดีตอองคกรอยางแนนอน 
 

 
รูปท่ี ๒ กระบวนการถายโอนความรู 

  
 ดังน้ันองคกรใดจะเรียกวาเปนองคกรแหงการเรียนรูไดตองประกอบดวย ความรูประเภท
ตางๆและ มีกระบวนการของการถายโอนความรู ที่สมบูรณทุกขั้นตอนจนเปนระบบของความรูในองคกร
ที่ถาวรและเปนพลวัต   เพราะระบบของความรูน้ีจะเคลื่อนไหวและพัฒนาองคกรอยูตลอดเวลา  เปนที่มา
ของความเจริญกาวหนาขององคกรที่ไมหยุดยั้งหรือเปนที่มาของความหมายวา “องคกรที่มีการเรียนรูอยู
ตลอดเวลา” 
 

ความจําเปนที่องคกรตอง  “กาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู” 
 สาระของพระราชกฤษฎีกาทําใหทุกองคกรไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน  ตองปรับปรุง
พัฒนาองคกรของตนใหเปนองคกรที่มีการเรียนรูรวมกันตลอดเวลา และเรียนรูอยางมีความสุข  ใน
ประเด็นหนึ่งองคกรจําเปนตองทําตามพระราชกฤษฎีกา  แตหากพิจารณาใหดีจะพบวาการพัฒนาองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู น้ันคือ การพัฒนาคนขององคกร น่ันเอง  ซ่ึงคนจัดเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ
ที่สุดในองคกร  องคกรใดที่มีการบริหารจัดการคนไดดีทั้งดานการบริหาร สวัสดิการ  การเสมอภาค  การ
รูจักหนาที่ การสามัคคี ฯลฯ หากคนทุกคนในองคกรมีความสุขก็จะพรอมที่จะกาวไปกับองคกร  ดวย
ความรักและรับผิดชอบตอองคกร  มีความตองการเสาะแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาองคกร  ผลที่ตามมา 
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คือภารกิจขององคกรที่ดําเนินอยูก็จะประสบผลสําเร็จตามความคาดหวังรวมกันขององคกรน้ัน ๆ  
แนวทางตามพระราชกฤษฎีกาน้ี คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource  Development)    
น่ันเอง 
 นอกจากปจจัยดานกฎหมายตามพระราชกฤษฎีกาขางตนแลว ปจจัยอ่ืน ๆ ที่ทําใหองคกรมี
ความจําเปนที่ตองกาวสูองคกรแหงการเรียนรูน้ันมีทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกร ไดแก การ
เปลี่ยนแปลงการทํางานที่รวดเร็ว  การลดขนาดขององคกร  สินคาและบริการตาง ๆ มีลักษณะที่ตองใช
ความรูมากขึ้น  ความตองการไดเปรียบในการแขงขันระหวางองคกร  เปนตน ซ่ึงแตละปจจัยมี
ความสําคัญดังน้ี 
 ๑. การเปล่ียนแปลงการทํางานที่รวดเร็ว  สงผลใหความรูในองคกรลาสมัยเร็วขึ้น บุคลากร
ตองเรียนรูลักษณะและทักษะใหม ๆ ของอุปกรณ  เคร่ืองมือ รอบตัวตลอดเวลา  ตลอดจนการแขงขันใน
รูปแบบใหม ๆ ที่เกิดขึ้นจนตามไมทัน  องคกรตองปรับกระบวนการและกลยุทธตลอดเวลาและตอเน่ือง
ไมหยุดยั้ง  องคกรจึงตองมีการจัดการความรูที่มีอยูเดิมใหคงอยู  และนําความรูใหมมาปรับปรุงใหเขากับ
ความรูเดิม กลายเปนความรูใหม ถายทอดใหบุคลากรอยางไมหยุดยั้ง  งานจํานวนมากตองใชความรูใน
การตัดสินใจและวางแผน  โดยใชความรูทั้ง Tacit และ Explicit Knowledge  นอกจากนี้งานยังมีการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่คาดการณไดยาก  การระบุรูปแบบเฉพาะเจาะจงวาตองการความรูแบบใดก็ทํา
ไดยากเชนกัน  ดวยเหตุน้ีลักษณะของบุคคลในการปรับตัวจึงมีความสําคัญมากที่สุดในการทํางาน  และ
บางองคกรจะเริ่มใหรางวัลเปนเงินเม่ือบุคลากรไดแสดงความสามารถในการแสวงหาความรูและมีความ
ชํานาญในความรูใหม ๆ    
 นอกจากนี้ การรวมธุรกิจ (Merger หรือ Acquisition) ที่ตองใชความรูขั้นสูง  และ
ความกาวหนาดานเทคโนโลยีดานโทรคมนาคม  ทําใหเกิดความจําเปนในการจัดระบบและถายโอน
สารสนเทศและความรูในการทํางานใหม ๆ ขององคกร   องคกรแหงความรูจะทําใหบุคลากรรับทราบถึง
การเปลี่ยนแปลงเพื่อจัดการกับแนวโนม  การเปลี่ยนแปลงและชวยใหบุคลากรเรียนรูและพัฒนาไดอยาง
ตอเน่ือง 
 ๒. การลดขนาด  (Downsizing) ขององคกร การลดขนาดขององคกรทําใหมีการลดจํานวน
บุคลากร   ทําใหความรูและประสบการณสวนหนึ่งขององคกรหายไป  บุคลากรใหมแมจะมีพ้ืนฐาน
การศึกษาดีในสาขาที่ตองการ แตก็ยังตองการเวลาและประสบการณกอนที่จะพัฒนาใหเกิดความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานใหกับองคกรได การใหบุคลากรท่ีมีประสบการณออกจากงานทําใหองคกรสูญเสีย
ความสามารถและความรูที่สําคัญที่อยูในตัวของบุคลากรไปดวย   นอกจากน้ีการลดจํานวนเพิ่มแรง
กดดันใหบุคลากรที่เหลือตองการสรางความสําเร็จโดยใชทรัพยากรที่นอยลงในเวลาที่สั้นขึ้น   บุคลากรที่
เหลือตองรักษาความรูเดิมรวมทั้งแสวงหาความรูใหมในเวลาที่นอยลง  ขณะเดียวกันก็ตองเพ่ิมความเร็ว
ของการสรางนวัตกรรมเพราะการเลือกแบบจะมีอัตราเพิ่มขึ้นดวยเชนกัน 
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 ๓.   สินคาและบริการมีลักษณะใชความรูมากข้ึน (Knowledge-intensive Products and  
Services) ปจจุบันองคกรตาง ๆ  พยายามสรางสินคาหรือบริการของตนใหแตกตางโดยทําใหสินคา 
“ฉลาด” (Smart)  ขึ้น  เชน รถยนตรุน Navigator  การซื้อสินคาทาง internet บอรดประกาศ
อิเล็กทรอนิกส  แสดงที่เขียนไดเอง ลักษณะการแขงขันที่สูงมาก ทําให องคกรตองการคนที่มีความรูมาก  
ทั้งเพ่ือการผลิตสินคาใหม  และพัฒนาสินคา 
 หากองคกรใดไมมีการรวบรวมความรูใหเปนระบบแลวการพัฒนาใหเกิดความรูในสินคา
และบริการน้ันก็จะทําไดยากขึ้น  เชน  บริษัทฟอรด  เม่ือวิศวกรรุนใหมตองการผลิตรถเลียนแบบรถ
รุนแรกที่ฟอรดผลิตขึ้น แตไมมีใครจําหรือบันทึกไวก็จะทําใหการผลิตรถรุนใหมใชเวลามากกวาที่
ควรจะเปน 
 ๔.  ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (Sustainable) ปจจัยน้ีเปนยอดปรารถนาของ
องคกรที่จะชนะคูแขงอยางถาวรและตลอดกาล จึงทําใหองคกรตองพัฒนาคนเดิมใหมีความรูมากขึ้น  
และยังตองการความรูใหมจากคนใหม ๆ  ประกอบกับตองถายทอดความรูใหบุคลากรอยางรวดเร็ว  
บุคลากรตองมีความพรอมในการรับรูและเรียนรู  จึงทําใหองคกรกลายเปนองคกรที่มีการเรียนรูอยู
ตลอดเวลา 
 ปจจัยทั้งหลายที่กลาวมาเปนความจําเปนของวงการธุรกิจที่ผลิตสินคามีจํานวนผลผลิต
เปนตัวชี้วัดความเจริญเติบโตขององคกร   องคกรของรัฐในปจจุบันดวยความจําเปนของการปรับลด
งบประมาณ  การปรับลดกําลังพล  ผลผลิตขององคกรของรัฐไดแกการบริการประชาชน  จึงทําให
ภาครัฐหรือเอกชนมีความเหมือนกับวงการธุรกิจที่จะตองปรับปรุงพัฒนาองคกรของตนใหเปนองคกร
ที่มีการเรียนรู   การกาวสูองคกรแหงการเรียนรูขององคกรของรัฐจึงเกี่ยวของกับปจจัยทั้งหลายท่ี
กลาวมาแลวไมแตกตางไปจากองคกรธุรกิจ  อาทิ  การปรับลดกําลังพลของหนวยงานราชการทําให
ตองแสวงหาบุคคลที่มีความรูใหคงอยูในองคกร   และตองจัดเก็บความรูที่มีอยูในตัวคนที่กําลังจากไป
จากองคกร  ขณะเดียวกันองคกรของรัฐตองพัฒนาตามเทคโนโลยีที่กาวอยางรวดเร็ว ตองมีการไป
เสาะแสวงหาความรู เพื ่อนํามาถายทอดใหผู ปฏิบัติงานดวยกัน  ยกตัวอยางเชน การโจรกรรม       
ทางเครือขาย internet ทําใหวิธีการตามจับผูรายของตํารวจตองพัฒนาขึ้นจากวิธีการเดิมอยางมาก  
เปนตน 
 

องคประกอบของการกาวสูการเปน  “องคกรแหงการเรียนรู”   
 ในยุคปจจุบันนี้การสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรฝกอบรมอยางเดียวนั้นไมเพียงพอแลว 
เพราะจากการศึกษาพบวาหลังจากคนไดรับการอบรมแลวจะนําความรูไปใชเพียงแค  ๑๐%  หลังจากน้ัน
อีก ๒  สัปดาห  หากไมไดนําความรูจากการอบรมมาใชความรูทักษะที่ไดรับจากการอบรม จะหายไปอีก  
๘๗%   คงอยูในบุคคลแตไมถูกนํามาใชอีก   ๓%   นอกจากนี้ขอมูลทางการสํารวจจากผูบริหารระดับสูง 
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ของสหรัฐอเมริกา  Delph๑  พบวาผูบริหารใหความเห็นวาความรูสวนใหญขององคกรอยูที่คนถึง  ๔๒%  
อยูในเอกสาร  ๒๖%  อยูในเอกสารรูปแบบอิเล็กทรอนิกส ๒๐%   และอยูในฐานขอมูลกลางขององคกร
ในระบบอินทราเนตขององคกรอีก  ๑๒%   

 
รูปท่ี ๓แหลงความรูในองคกร 

 
 ดังน้ันองคประกอบสําคัญของการกาวสูองคกรแหงการเรียนรูคือ การพัฒนาคน  ซ่ึงเปนมิติ
ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามที่กลาวมาแลว  ประกอบกับ  Peter M.Senge   ที่กลาววาการ
สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูน้ันองคประกอบที่นับวาเปนหัวใจสําคัญ คือ  วินัย ๕ ประการ
ขององคกรหรือ  fifth  discipline   โดยองคกรที่จะกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตองมีองคประกอบ 
๕  ประการที่สําคัญดังน้ี 
 ๑. บุคคลที่รอบรู  (Personal   Mastery)  องคกรที่จะกาวสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
น้ันองคประกอบที่สําคัญคือคน ดังน้ันบุคลากรในองคกรตองเปนบุคลากรที่ใหความสําคัญตอการเรียนรู   
ฝกฝน  ปฏิบัติ  และพรอมที่จะเรียนรูอยางตอเน่ืองไปตลอดชีวิต  (Lifelong   Learning)  เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของตนอยูเสมอ  บุคลากรขององคกรตองรอบรูในที่ทํางาน  (Work  place  Learning)  และ
เรียนรูงานในหนาที่ (On the job  Learning)   ซ่ึงทั้งหมดของบุคคลที่รอบรูยอมมาจากองคกรตอง
สงเสริมใหบุคลากรหาความรูพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 ๒.  รูปแบบความคิด  (Mental   Model)  องคกรที่ตองการกาวสูความเปนองคกรแหงการ
เรียนรู ตองใหรูปแบบความคิดแกบุคลากรในองคกร  ใหบุคลากรเขาใจสิ่งที่ตนตองการ  (Self  Vision)  
และสิ่งที่องคกรตองการ (Organization  Vision)  การใหรูปแบบความคิดแกบุคลากรทําไดดวยการสราง
บรรยากาศแลกเปล่ียนความคิดเห็น   เพราะรูปแบบความคิดหมายถึงแบบทางความคิด  ความเชื่อ    
และทัศนคติจากการส่ังสมประสบการณ จนกลายเปนกรอบความคิดใหบุคคลน้ัน ๆ มีความสามารถในการ 

                                                 
๑
 “สรางและตอยอดความรูในองคกร”.  พฤศจิกายน  ๒๕๔๖, หนา ๓๑. 
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ทําความเขาใจ  วินิจฉัยตัดสินใจในเรื่องตาง  ๆ  ไดอยางเหมาะสม การสนทนาและเปลี่ยนความคิด จะ
ทําใหเกิดพ้ืนฐานของวุฒิภาวะ  (Emotional  Quotient, EQ)  ที่เหมาะสมในการทํางานใหองคกร 
 ๓.  การมีวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared  Vision)  หมายถึงการสรางทัศนคติรวมของคนใน
องคกร  ใหเห็นภาพและมีความตองการไปในทิศทางเดียวกันเปนการมองเปาหมายขององคกรในระดับ
ความมุงหมาย  ใหองคกรดําเนินสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัด  และปลอดภัย 
 ๔.  การเรียนรูเปนทีม  (Team  Learning)  องคกรที่ตองการกาวสูความเปนองคกรแหง
การเรียนรู  ควรมีความรวมแรงรวมใจ  มีความสามัคคีในการรวมมือกันแกปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น   ไม
ควรใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งเกงจนดําเนินการทุกเร่ืองอยูผูเดียว  เพราะองคกรแหงการเรียนรูหมายถึงการ
เรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกรในลักษณะกลุมหรือทีมงาน โดยมีเปาหมายที่สําคัญคือตองทําใหเกิด
การแลกเปลีย่นถายทอดความรูและประสบการณกันอยางสมํ่าเสมอ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไม
เปนทางการ 
 ๕.  การคิดเชิงระบบ  (System   Thinking)  การเปนองคกรแหงการเรียนรูน้ัน  บุคลากร
ในองคกรตองมีความสามารถที่จะเช่ือมโยงสิ่งตางๆ  โดยมองเปนความสัมพันธกันอยางเปนระบบได
อยางเขาใจและมีเหตุผลเปนการมองภาพรวมขององคกรหรือระบบใหญ  (Total   System)  กอนวา
องคกรมีเปาหมายอยางไร   แลวจึงสามารถมองเห็นระบบยอย  (Subsystem)  ทําใหสามารถนําไป
วางแผน  และดําเนินการสวนยอย  ๆ  ทีละสวน 
 

ปญหาขององคกรในการกาวสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 จากองคประกอบทั้ง ๕ ประการ  ที่จะนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูน้ันปญหาของ
องคกรคือ  ในแตละองคประกอบทั้ง ๕ องคประกอบ บุคคลท่ีรอบรู  รูปแบบความคิด  การมี
วิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม และการคิดเชิงระบบ ตองตอเน่ืองกันและแตละขั้นตอนไม
สามารถทําไดสมบูรณ  ๑๐๐%  ตัวอยางเชน ในบรรดาบุคลากรที่มีความรอบรูก็ไมใชทุกคนที่จะมีความ
เขาใจรูปแบบความคิดขององคกร  และในบรรดาผูที่มีรูปแบบความคิดที่เหมาะสมตอองคกร  ก็มิอาจมี
วิสัยทัศนรวมกันทุกคณะ  เปนอยางน้ีเปนทอด ๆ  จนทายสุดทําใหผูมีความคิดเชิงระบบมีนอยมากใน
องคกรหนึ่ง ๆ  สิ่งที่องคกรในยุคน้ีเขาใจวากาวสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู  จึงเปนเพียงการจัดการ
ความรู(Knowledge Management : KM) ที่ทุกองคกรกําลังดําเนินการ  เปรียบไดวาการจัดการความรู
เปนฐานขององคกรแหงการเรียนรู  ในขณะที่องคกรกําลังจัดการความรูก็ตองพยายามใหมีการถายโอน
ความรูอยูดวย จากนั้นเม่ือถายโอนความรูแลวจึงจะเริ่มมี บุคคลที่รอบรู  คือไดกาวแรกเขาสูความเปน
องคกรแหงการเรียนรูที่แทจริง   ดังนั้นองคประกอบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงแสดงไดตาม  
รูปที่ ๔ องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  ดังน้ี 
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รูปท่ี 4 องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 

 
 
 ทุกวันนี้องคกรตาง ๆ  มีความรูทั้งที่ใชในการปฏิบัติงานและความรูในแบบท่ีจัดการความรู  
แลว ถูกนํามาเพ่ือจัดหมวดหมูของความรูขององคกรใหเรียบรอย  กอนที่นําไปสูการถายโอนความรู ที่
หลายองคกรมีความพยายามที่จะถายโอนความรู  ตามวิธีตาง ๆ ดังน้ี 
 -  บริษัทปูนซีเมนตนครหลวง  แยกความรูออกเปนกลุม ๆ  เ น่ืองจากแตละคนมี
ความสามารถไมเหมือนกัน  เชนในสวนเทคนิคระดับสูงจะจัดวิศวกรที่มีความสนใจเร่ืองเดียวกันรวมกัน  
๔  คนตอทีม  มาทํางานรวมกับวิศวกรอาวุโสที่มีชั่วโมงการทํางานสูง แตอาจจะมีวิทยาการสมัยใหมนอย 
ในกลุมมีกิจกรรมสอนงาน ประชุม  หารือ  แลกเปลี่ยนความรูหากมีการวิเคราะหปญหา  เพ่ือหาแนว
ทางแกไขปญหาตาง ๆ  จะรวบรวมเปนคูมือ หรือบทความเขาระบบศูนยขอมูล  ใหพนักงานทุกคนมา
ศึกษาได 
 - บริษัท Xerox   สรางหองกาแฟ  ที่พนักงานฝายตาง ๆ  สามารถพบปะแลกเปลี่ยนความรู 
 - บริษัท GE (General Electric)  เรียนรูจากภายนอกโดยเก็บขอรองเรียนของลูกคาไวใน
ฐานขอมูลและนํามาศึกษา  วิเคราะหดวยหลักวิชาการ  คิดคนหาแนวทางแกไขเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 ซ่ึงเปนความพยายามขั้นพ้ืนฐานของการถายโอนความรู  สวนองคประกอบอ่ืน ๆ ตั้งแต
บุคคลที่มีความรอบรู ขึ้นไป ทั้ง  ๕  องคประกอบ  ยังไมมีองคกรใดที่สามารถจัดรูปแบบการดําเนินการ
ใหสามารถวัดผลการดําเนินการไดวามีบุคลากรที่รอบรูก่ีเปอรเซ็นตของบุคลากร   หรือมีการวัดจํานวนผู
มีความคิดเปนระบบไดก่ีเปอรเซ็นตของบุคลากรขององคกร  ทุกองคกรจึงอยูในฐานะของการ “กาวสู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู”  ทั้งสิ้น  โดยมีสวนของการจัดการความรูเปรียบเหมือนการจัดการ
ทรัพยสินทางปญญา ที่องคกรชี้แลววาทรัพยสินใดบางที่สงผลประโยชนโดยตรงทั้งดานผลกําไร  และ
ดานการไดเปรียบในการแขงขันกับองคกรอ่ืน ๆ จนไดรวบรวมทรัพยสินนั้นหรือความรูน้ันไวเพ่ือ     
ถายโอนใหบุคลากรขององคกร     องคกรแหงการเรียนรูถือวาเปนเคร่ืองมือแหงการสรางความไดเปรียบ 

Person  Mastery 

Mental  Model 

Shared Vision 

System  Thinking 

การถายโอนความรูประเภทตางๆ 
ความรูประเภทตางๆท่ีมี
การจัดการความรู
(KM)แลว 

อาศัยการสนทนา
แลกเปล่ียนประสบการณ
เปนการถายโอนความรู 
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ทางการแขงขันอยางยั่งยืน (Sustainable Competition Advantage) น่ันเอง  ปญหาของการกาวสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูจึงอยูที่องคกรใดไมรูตัวเอง  คิดวาองคกรตนประกอบดวยบุคลากรระดับดี
เยี่ยมคือคุณวุฒิทางการศึกษาสูง ๆ  มีอุปกรณเคร่ืองจักรที่ทันสมัยจํานวนมาก  ก็เพียงพอแลว เพราะ
เขาใจเพียงวาประสิทธิภาพการผลิตยอมดีตามบุคลากรและเคร่ืองจักรที่ตนมี  โดยไมไดคิดวาหากไมมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรที่มีอยูก็จะทอแทไมสนใจทํานุบํารุงอุปกรณเคร่ืองจักรที่มี  ตอ ๆ ไป
ทั้งบุคลากรและอุปกรณเคร่ืองจักรที่มีอยูก็จะเส่ือมขาดความมุงม่ัน ขาดพลังในการขับเคลื่อนองคกรกอน
เวลาอันควร สงผลใหผลผลิตไมมีประสิทธิภาพอยางรวดเร็วลาหลังองคกรอ่ืนที่เคยดอยกวาในที่สุด   
ดังนั้นผูบริหารขององคกรควรตรวจสอบอยูเสมอวาองคกรของตน  ยังคงมีความมุงม่ันที่จะเปนพลัง
ขับเคลื่อนใหองคกรกาวสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูตลอดเวลาหรือไม 
 

โรงเรียนนายเรือ : องคกรแหงการเรียนรู ? 
 โรงเรียนนายเรือเปนแหลงความรูของกองทัพเรือ ทั้งดานวิชาการระดับอุดมศึกษา และ
วิชาชีพทหารเรือ  บุคลากรหลักของโรงเรียนนายเรือประกอบดวย นายทหารที่ทําหนาที่อาจารยของกอง
วิชาตาง ๆ และผูดํารงตําแหนงวิชาการของโรงเรียนนายเรือ โดยมีอาจารยคุณวุฒิปริญญาโท และ
ปริญญาเอกสาขาตาง ๆ เปนจํานวนมาก   ผลผลิตของโรงเรียนนายเรือคือนายทหารสัญญาบัตรของ
กองทัพเรือซ่ึงไดรับการคัดเลือกมาอยางดีดวยอัตราการสอบคัดเลือกเขาเปนนักเรียนเตรียมทหารในสวน
ของกองทัพเรือซ่ึงเปนอัตราสูงกวา ๑ ใน ๑๐๐ คนของผูสมัคร  ทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนนายเรือมี
ความสมบูรณอยางมาก มีความจําเปนเพียงใดที่ตองกาวเขาสูองคกรแหงการเรียนรู   เราคงจะเปน
องคกรหนึ่งที่เปนองคกรแหงการเรียนรูที่สมบูรณแลวแนนอน  
 จากที่กลาวมาแลวขางตนวาไมมีองคกรใดแนใจไดวาองคกรตนเปนองคกรแหงการเรียนรูที่
สมบูรณแลว   เพราะการเปนองคกรแหงการเรียนรูเปนการดําเนินการแบบพลวัตไมหยุดน่ิงโดยประเด็น
สําคัญคือเปนกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไมหยุดน่ิง มุงสรางความสําคญัใหบุคลากรท่ีมีความรู
เกิดความมุงม่ัน เพ่ือเพ่ิมพลังขับเคลื่อนดานความรูใหเกิดในองคกร เนนที่ “คน”  เปนหลัก อุปกรณ 
เคร่ืองจักรรวมทั้งสารสนเทศท่ีมีเปนเพียงอรรถประโยชนที่เอ้ือความสะดวก  ซ่ึงในการพัฒนาคนใหเปน 
ผูที่มีความมุงม่ัน เกิดพลังขับเคลื่อนองคกรเพราะรูสกึรักในองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร  
จนเกิดการเรียนรูงานกันอยางเปนระบบนี ้ องคกรตองมีปจจัยที่เอ้ือตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดแก 
การมีบรรยากาศที่เอ้ือและสนับสนุนตอการเรียนรู และการมีกระบวนการและแนวทางในการปฏบิตัิที่ชัดเจน 
สําหรับการเรียนรู ทายสุดคือการมีผูนําที่สนับสนุนการเรียนรู ผูนําเปนปจจัยสําคญัที่เอ้ือตอการเปนองคกร 
แหงการเรียนรู เพราะการบังคับบญัชาตามลําดับชั้นลงมาจนถึงผูนําในแผนกเล็ก ๆ มีสวนอยางใกลชิด
ตอการปฏิบัตงิานของลูกนองหรือพนักงานในแผนกนั้น ๆ   หากผูนําหรือผูบริหารในองคกรหรือหนวยงาน 
ไมวาในระดับใดก็ตามสงเสริมหรือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูแลว คนในองคกรหรือหนวยงานเล็ก ๆ น้ันก็ 
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จะรวมกันสรางระบบความรูในหนวยงานเล็กแลวตอเน่ืองเปนระบบความรูทั้งองคกรในภาพรวมได รศ.ดร.พสุ 
เดชะรินทร๒ กลาววา การที่จะบอกวาผูนําหรือผูบริหารคนใดสนับสนุนการกาวสูความเปนองคกรแหง
การเรียนรูตองดูจากพฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารคนนั้น ๆ  มิใชดูจากนโยบายที่ผูนําเขียนไว  และได
สรุปลักษณะขององคกรที่ยังหางไกลจากความเปนองคกรแหงการเรียนรูไว ดังน้ี 

๐ ผูบริหารระดับตนและกลางจะปดบังขอมูลที่เปนขาวราย ๆ หรือขอมูลที่ไมดีขององคกร         
ตอผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับสูงจะไดรับแตขาวที่เปนมงคลหรือขาวดี ๆ ตลอด ขาวที่ไมเปนมงคล
ทั้งหลายจะไมถึงหูถึงมือผูบริหารระดับสูงเลย โดยผูบริหารระดับตนและกลาง อาจจะกลัวความผิดที่จะ
ตกมาถึงตนเอง  

๐ ผูบริหารในระดับตางๆ ลวนแลวแตใหและแสดงความคิดเห็นตางกันอยางเต็มที่ แตเปนความ
คิดเห็นที่ปราศจากพ้ืนฐานของขอมูล หลักฐาน ที่มาสนับสนุน หรือ อยาวาแตขอมูลและหลักฐานเลย 
แมกระทั่งยังขาดหลักการและขาดพื้นฐานที่ดีเสียดวยซ้ํา  

๐ ผูบริหารระดับตาง ๆ เลิกที่จะตั้งคําถาม แตมุงเนนการอรรถาธิบายมากกวา เน่ืองจากเม่ือตั้ง
คําถามแลวจะทําใหคนคิด และทําใหเราสามารถคนหาความจริงไดงายขึ้น แตถาผูบริหารเอาแตอธิบาย
อยูฝายเดียว ก็จะไมเกิดการคิดและคนหาความจริง  

๐ สมาชิกในองคกรพยายามเอาความดีตาง ๆ เขาตนเองตลอดเวลา โดยละเลยหรือไมใหความ
สนใจตอเพ่ือนรวมงานหรือสมาชิกอ่ืน ๆ ในทีม นอกจากนี้สมาชิกในทีมยังใหความสําคัญตอประโยชน
หรือสิทธิที่ตนเองควรจะได โดยละเลยตอสิทธิผูอ่ืนและตอประโยชนที่องคกรจะไดรับในภาพรวม  

๐ เม่ือมีความผิดพลาดหรือพลาดพลั้งเกิดขึ้น แทนที่ทุกคนจะชวยกันหาแนวทางในการแกไข
ปญหา กลับไปมุงม่ันตอการหาคนที่ทําผิดมากกวา ทําใหเม่ือมีปญหาอะไรเกิดขึ้น ทุกคนก็พยายาม
ปกปดปญหาดังกลาว จนกระทั่งสายเกินแกไข  

๐ ผลงานขององคกรที่เกิดขึ้นจะเปนผลงานประเภทกลาง ๆ ไมโดดเดนอะไรมาก และผูบริหารหรือ
สมาชิกที่เก่ียวของก็มักจะโยนความผิดของการที่ผลงานไมโดดเดนไปที่ปจจัยภายนอกตาง ๆ ไมวาจะ
เปนคูแขง ภาวะเศรษฐกิจ ลูกคา เทคโนโลยี  ฯลฯ 

๐ อาการสุดทายที่มักจะพบคือมีการปรับโครงสรางองคกรอยูตลอดเวลา ดวยนกึวาการปรับโครงสราง 
องคกรจะเปนทางออกสําหรับปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น หรือไมก็จะเปนการโทษวาปญหาทีเ่กิดขึน้เนื่องจาก 
โครงสรางองคกรไมดี ดังน้ันทางในการแกไขคือปรับโครงสรางองคกรใหม  และเกิดการปรับบอยอีกดวย  
 โรงเรียนนายเรือเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของกองทัพเรือ   หากพิจารณาปจจัย
ที่เอ้ือตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู   คือ การมีบรรยากาศที่เอ้ือและสนับสนุนตอการเรียนรู   การ    
มีกระบวนการและแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจนสําหรับการเรียนรู   และทายสุดคือการมีผูนําที่สนับสนุน 

                                                 
๒

 ผูจัดการรายสัปดาห,  ๒๖  ก.ค. -  ๑ มิ.ย. ๒๕๕๑ : หนา ๕. 
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การเรียนรู   หากเร่ิมจากการมีบรรยากาศที่เอ้ือและสนับสนุนตอการเรียนรู   การจัดบรรยากาศที่เอ้ือและ
สนับสนุนตอการเรียนรูขององคกรตองเริ่มจากหนวยยอยไปหาหนวยใหญ  เชนบรรยากาศในหองเรียน
เปนบรรยากาศของการเรียนการสอนนักเรียนนายเรือ  ครูเปนผูนําใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู   
ตอไปคือบรรยากาศระดับแผนก ผูนําคือหัวหนาแผนก   กองวิชาผูนําคือผูอํานวยการกอง  ไปจนถึงกรม
ผูนําคือผูบังคับการกรม  และฝายตาง ๆ  ที่มีผูบริหารระดับสูงเปนผูนํา  หากนึกถึงผูนําใกล ๆ คงตอบ
คําถามไดวา โรงเรียนนายเรือกําลังกาวสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูหรือไม  และถึงเวลาหรือยังที่
บุคลากรที่มีความรูความสามารถของโรงเรียนนายเรือ ซ่ึงประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิทางการศึกษาและผูมี
ตําแหนงทางวิชาการควรรวมกันสรางความมุงม่ัน สรางพลังขับเคลื่อนความรูที่มีอยูในตัวเองใหประจักษ 
เพ่ือพัฒนาองคกรโรงเรียนนายเรือสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูในทุกวิถีทาง 
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