
หลักปฏิบัติ 10 ประการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ปฏิบัติท่ี 1 สรางวัฒนธรรมใหม จะตองเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ (corporate culture) ของหนวยราช
การ จากวัฒนธรรมอํานาจเปนวัฒนธรรมความรู จากการบริหารงานแบบควบคุม – ส่ังการ (command and 
control)เปนบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (empower)ใหขาราชการทุกระดับริเริ่มสรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ  
ได เปลี่ยนการไหลเวียนของความรูหรือสารสนเทศ จากการไหลขึ้นลงตามแทงอํานาจ เปนไหลเวียนไป 
ทุกทิศทุกทางภายในองคการ เปลี่ยนความหมายของคําวา“ผูนํา” จากการหมายถึงผูบริหารสูงสุด เปนหมายถึง
ทุกคนในองคการ เพราะในนิยามใหมของคําวา “ภาวะผูนํา” นั้น หมายถงึความสามารถในการริเร่ิมวิธีการ
ทํางานใหม ๆ ริเร่ิมงานใหม ตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการ 
 

ปฏิบัติท่ี 2 สรางวิสัยทัศนรวม (shared vision)  ดําเนินกระบวนการใหคนในองคการรวมกันกําหนด 
วิสัยทัศน (vision) หรือปณิธานความมุงมั่น (purpose) และเปาหมาย (goal) โดยไมใชแครวมกันกําหนดเทานั้น  
แตตองรวมกันตีความ ทําความเขาใจซ้ํา ๆ จนเขาใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ พฤติกรรม ความเชื่อและคุณคา จน 
เกิดสภาพความเปนเจาของ (ownership) วิสัยทัศนนั้น ในสมาชิกทุกคนขององคการนี่คือบทแรกของการสราง 
พลังรวมหมู สรางพลังทวีคูณ (synergy) ในการทํางาน 

ปฏิบัติท่ี 3 สรางและใชความรูในการทํางาน  ทุกคนสรางและใชความรูในการทํางาน และในกิจกรรม
เพื่อการดํารงชีพทุกประเภททุกหนวยงานสรางและใชความรูในการทํางาน ทุกภาคสวนของสังคมสรางและใช
ความรูในการทํางานเมื่อมีการทํางาน ผูปฏิบัติงานจะมีประสบการณ ในประสบการณมี “ความรูในคน” 
(tacit knowledge) อยู ถาเอาความรูจากประสบการณในผูรวมงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกันจะเกิดการยกระดับ
ความรู และสามารถบันทึกออกมาเปน “คลังความรู” จากการทํางานสําหรับนาํไปใชในการทํางานใหมีผล
สัมฤทธิ์ยิ่งขึ้นอีก วนเวียนเรื่อยไปไมจบสิ้น เทคนิคอยางหนึ่งในการ “ถอดความรู” จากการทํางาน เรียกวา 
AAR (After Action Review)ความรูที่เอามาใช นอกจากเอามาจากกลุมผูปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะตองรูจัก 
ไขวควาหามาจากภายนอกหนวยงานดวย 

ปฏิบัติท่ี 4 เรียนลัด  การพัฒนางาน ไมวาจะเปนการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือผลสัมฤทธิ์ 
ตองไมเร่ิมตนจากศูนย ไมมุงคิดคนหาวิธีการทํางานที่แยบยลดวยตนเอง เพราะจะทําใหเสียเวลาโดยใชเหตุ  
ไมเกิด economy of speed ตองยึดแนวความคิดตามธรรมชาติวา เปาหมายผลงานที่เรามุงหมายนี้จะตองมีคน
อ่ืนทดลองทํามาแลว และทําอยางมีผลสัมฤทธิ์สูงประสิทธิภาพสูง คุณภาพสูง อยูแลว เราตองเสาะหาใหพบ
และขอเรียนรูจากเขา คือใชยุทธศาสตร “เรียนลัด” แลวตอยอด นั่นเองความรูที่เราไปขอเรียน เปนความรูเพื่อ
การปฏิบัติ และ “ครู” ของเราก็ไดความรูเหลานั้นมาจากการปฏิบัติ จึงเทากับเปนการเรียนรู “ความรูในคน” 



(tacit knowledge) นั่นเองเทคนิคการเรียนรูจากผูมี “วิธีการยอดเยี่ยม” (best practices) ไดแก benchmarking
และ peer assist  ตองไมลืมวา การเรียนลัดนี้ตองไมเรียนแบบคัดลอก  
แตตองเอาความรูของเขามาปรับใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม (บริบท – context) ของเรา แลวจึงดําเนิน
การ “ตอยอด”ดวยความคิดสรางสรรคของเราเอง 

ปฏิบัติท่ี 5 สรางการเปลี่ยนแปลงดวยยุทธศาสตรเชิงบวก ใชวิธีคิดเชิงบวกวาตามวิสัยทัศนที่รวมกัน
กําหนดนั้น มีบางคนหรือบางหนวยงานยอยมีวิธีปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายนั้นอยูแลว ใหเสาะหาตัวอยางของ 
“วิธีการยอดเยี่ยม” เหลานั้นใหพบ นํามายกยองและจัดกระบวนการ “แบงปนความรู” เพื่อขยายผลไปยังหนวย
งานอื่นภายในองคการ เร่ืองใดที่ไมมี “วิธีการยอดเยี่ยม” อยูภายในองคการก็จะตองมีอยูในองคการอื่น เราก็สง
เสริมใหคนของเราไปขอเรียนรูจากเขาเมื่อเกิดการทํางานที่ประสบผลสําเร็จเปนที่นาภาคภูมิใจ ก็จัดเวทีใหมี
การนําเสนอยกยอง และแลกเปลี่ยนความรูและวิธีการกันภายในองคการยุทธศาสตรนี้ไมมุงเนนเสาะหาปญหา 
ไมเนนการแกปญหา แตมุงเสาะหาความสําเร็จ เนนการขยายผลสําเร็จ และยกระดับผลสําเร็จ  
ซ่ึงจะยิ่งสรางเจตคติเชิงบวกวิธีคิดเชิงบวก กลายเปนวัฒนธรรมองคการอีกอยางหนึ่ง 

ปฏิบัติท่ี 6 จัด “พื้นท่ี” หรือ “เวที” หมายถึงพื้นที่สําหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งอยางไมเปนทางการ
และอยางเปนทางการ เชน การมีหองกาแฟใหผูคนในองคการ (ทั้งในหนวยงานเดียวกัน และตางหนวยงาน) 
ไดพบปะ ไตถามหาวิธีแกปญหาของงานในบางเรื่อง หรือเลาถึงผลสําเร็จหรือการเรียนรูใหม ๆ การจัดใหรับ
ประทานอาหารเที่ยงดวยกันและคุยกันเรื่องเบา ๆ เกี่ยวกับงาน หรือการจัดมหกรรมประจําปนําเสนอผลงาน
สรางสรรคภายในองคการ เปนตน“พื้นที่” สําหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู อาจเปน “พื้นที่จริง” สําหรับใหคนมาพบ
หนากันโดยตรง หรืออาจเปน “พื้นที่เสมือน” ใหคนไดพบกันผาน ICT เชน อินทราเน็ต เว็บบอรดเว็บไซต 
 

ปฏิบัติท่ี 7 พัฒนาคน  เนนการพัฒนาคนผานการทํางาน คือพัฒนาคน – พัฒนางานไปพรอม ๆ กัน 
ซ่ึงก็คือผานกระบวนการจัดการความรู นั่นเองคนที่เกิดการพัฒนาจะเปน “บุคคลเรียนรู” เปนคนที่มีทักษะและ
เจตคติในการเรียนรู คือมีทักษะในการสรางความรูจากการทํางาน มีทักษะในการ “เรียนรูรวมกันผานการ
ปฏิบัติ(งาน)" (Interactive learning through action) มีทักษะในการใชความรูในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการ
เรียนรูจากผูอ่ืน – รวมกับผูอ่ืน มีทักษะในการแบงปนความรู และมีทักษะยอยอ่ืน ๆ อีกมากมาย เชน ทักษะ
ดาน “สุนทรียสนทนา” (dialogue) ทักษะในการฟงอยางลึกซึ้ง(deep listening) ทักษะในการจัดการ 
mental models เปนตน 
 

ปฏิบัติท่ี 8 ระบบใหคุณ ใหรางวัล  รางวัลที่สําคัญที่สุดคือความภาคภูมิใจในความมีคุณคาของตน 
ความสุขจากการไดรับการยอมรับ การเปนสมาชิกที่มีคุณคาขององคการ การที่ผูคนในหนวยงานมีความรัก
ใครปรองดองกัน เปน “สวรรคในที่ทํางาน”  ดังนั้น รางวัลไมจําเปนตองเปนเงิน หรือการเลื่อนยศ เล่ือนขั้น 



เล่ือนเงินเดือนเสมอไปรางวัลแกผลงาน อาจตองใหแกทีมงานที่รวมกันสรางผลสําเร็จนั้น ควรลดการให
รางวัลผลงานสวนบุคคลลงไป เพื่อเปนสัญญาณสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีมในทางตรงกันขาม ควร
หลีกเลี่ยงการลงโทษความลมเหลวที่เกิดจากการริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการบรรลุวิสัยทัศนขององคการ แตควร
สงเสริมใหมีการเรียนรูจากความลมเหลวและถามีการเรียนรูสูงสงมากก็อาจใหรางวัลการเรียนรูจากความลม
เหลวนั้น เพื่อปองกันการทําผิดซ้ํา ซ่ึงอาจกอผลเสียหายรายแรงก็ได 
 

ปฏิบัติท่ี 9 หาเพื่อนรวมทาง   ทําเปนเครือขาย อยาทําองคการเดียวโดด ๆ เพราะจะขาดพลัง ขาดแรง
กระตุนเปนธรรมชาติของการดําเนินการสรางสรรคหรือเปลี่ยนแปลง พอทําไประยะหนึ่งจะลาและอาจหมด
แรงลมเหลวไปเลย แตถาทําเปนเครือขาย จะมีการกระตุนเสริมพลัง หรือมีผลสําเร็จที่จุดเล็ก ๆ ที่บางหนวย
งานเปน “น้ําทิพยชโลมใจ” และเอามาแลกเปลี่ยนเรียนรูเพิ่มความตื่นเตนมีเทคนิคการจัดการความรู 
จะชวยใหดําเนินการจัดการความรูไดอยางเปนระบบ มองเห็นภาพรวม และเห็นลูทางแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกันภายในเครือขาย 
 

ปฏิบัติท่ี 10 จัดทํา “ขุมความรู” (knowledge assets) เปนความรูที่เนน “ความรูจากการปฏิบัติ”และ 
“ความรูเพื่อการปฏิบัติ” คือเปน tacit knowledge แตเมื่อรวบรวมเปน “ขุมความรู” บันทึกไว ก็จะทําใหความรู
ของบุคคลกลายเปนความรูขององคการ สามารถนํามาใชไดงาย และมีการจัดระบบใหคนหางาย รวมทั้งคอย
ปรับปรุงให “สด” ทันสมัยอยูเสมอ จากการนําไปใชแลว “ถอด” ความรูจากการปฏิบัติหมุนเวียนเปนวัฏจักร
ไมรูจบดังนั้น “ขุมความรู” จึงมีลักษณะ “ดิ้น” หรือเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาองคการเรียนรูคือองคการที่ปรับ
ตัว ปรับปรุงตัวเองอยูตลอดเวลา หนวยราชการจะเปนองคการเรียนรูได ขาราชการในหนวยงานตองเปน 
“บุคคลเรียนรู” ซ่ึงหมายถึงเรียนรูจากการทํางาน เรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ (งาน)  

 
“วิถีสูการเปนองคการเรียนรูของหนวยราชการมีวิถีเดียว คือวิถีแหงการปฏิบัติและที่สําคัญผูบริหาร

องคการตองไมเพียงแต “บริหารงาน” ตอง “บริหารทศปฏิบัติ” ดวยจึงจะเกิดผลสรางสรรคองคการเรียนรู” 
 


