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บทคัดย่อ

 	 บทความน้ีเป็นการนำาเสนอเกี่ยวกับการจัดการความรู้สำาหรับองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในสถานศึกษา	 โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือนำาเสนอมุมมองทางการใช้เทคโนโลยีกับ

การสื่อสารมาจัดการความรู้ขององค์กรในสถานศึกษา	เนื่องจากความรู้ที่มีอยู่มากมายและ

กระจัดกระจายอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาควรถูกจัดการให้เป็นระบบ	มีคุณภาพ	และสามารถ

ถ่ายทอดความรู้ไปยังบุคลากรในสถาบันได้	อีกทั้งเพื่อเป็นการบริหารจัดการให้สถาบันการ

ศกึษาเปน็องค์กรความรู้ท่ีมคีณุภาพ	มคีวามรูท้ีจ่ดัเกบ็อยูใ่นระบบหรอืคลงัความรูข้องสถาบนั	

พร้อมที่จะถูกนำาไปใช้ได้ตลอดเวลา	 	 การจัดการความรู้จึงเป็นวิธีการบริหารจัดการวิธีการ

หนึ่งที่ช่วยรวบรวมความรู้ให้เป็นระบบ	มีคุณภาพ	และสามารถถ่ายทอดหรือแบ่งปันความ

รู้ไปยังบุคลากรอื่นในสถาบันเพื่อนำาความรู้น้ันไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและ
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Abstract

	 	 This	article	is	a	presentation	on	knowledge	management	for	learn-

ing	organizations	in	academy.	Its	main	objective	is	to	present	a	perspective	

on	 the	 use	of	 technology	 and	 communication	 to	manage	organizational	

knowledge	in	academy.	

	 	 The	knowledge	is	abundant	and	scattered	in	higher	education	in-

stitutions,	which	should	be	organized	into	a	system	of	quality	and	be	able	

to	transfer	knowledge	to	the	personnel	in	that	institution.	Knowledge	Man-

agement	(KM)	is	a	knowledge	management	to	help	collect	knowledge	to	be	

qualified	and	systematically	and	can	be	shared	to	other	personnel	in	the	

institution	to	develop	oneself	and	institution.
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บทนำา 

 ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว	 องค์การในสถานศึกษาจึงต้องการการสื่อสารท่ีพัฒนา														

เพื่อพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงตามกระแสของความต้องการที่แผ่อิทธิพลไปทั่วโลก	มีนักคิดจำานวนมากได้เสนอ

แนวคดิและความจำาเปน็ในการสือ่สารเปลีย่นแปลงองคก์ารในสถานศกึษาเพือ่ให้สามารถดำารงอยูแ่ละกา้วต่อไปสูย่คุ

เศรษฐกิจฐานความรู้	(Knowledge	Based	Economy--KBE)	งานต่างๆ	จำาเป็นต้องใช้ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิด

มูลค่าเพิ่มมากยิ่งขึ้น	การจัดการความรู้เป็นคำา		กว้างๆ	ที่มีความหมายครอบคลุมเทคนิค	กลไกต่างๆ	มากมาย	เพื่อ

สนับสนุนให้การทำางานของแรงงานความรู้	 (Knowledge	Worker)	มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น	กลไกดังกล่าวได้แก่	การ

รวบรวมความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ที่ต่างๆ	มารวมไว้ที่เดียวกัน	การสร้างบรรยากาศให้คนคิดค้น	เรียนรู้	สร้างความ

รู้ใหม่ๆ	ขึ้น	การจัดระเบียบความรู้ในเอกสารด้วยวิธีการต่าง	ๆ 	ที่อาจมีการนำาเทคโนโลยีมาช่วย	และที่สำาคัญที่สุดคือ

ช่องทาง	หรือเงื่อนไขให้คนติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน	เพื่อนำาไปใช้พัฒนางานองค์กรในสถานศึกษา

ที่มีหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา	 ไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชน	 เช่น	 โรงเรียนวิทยาลัย	

มหาวิทยาลัย	 หรือ	 หน่วยงานการศึกษาอื่นๆ	 ของตนให้กลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้สัมฤทธิ์ผลอยู่รอดตาม

สถานการณ์ปัจจุบัน	 ทั้งนี้ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของบทความที่เน้นการสื่อสารด้านการจัดการความรู้สำาหรับ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา	โดยสอดแทรกความรู้ด้านการจัดการความรู้	และองค์การแห่งการเรียนรู้

การสื่อสารด้านการจัดการความรู้

	 การจัดการความรูโ้ดยอาศยัการสือ่สาร	ถอืเปน็กระบวนการท่ีดำาเนนิการรว่มกนัของสถานศกึษา	ซึง่ควร

มีการสร้างความรู้อย่างเหมาะสม	 ตั้งโจทย์ร่วมกัน	 วิจัยร่วมกัน	 ร่วมเรียนรู้จัดความรู้ให้อยู่ในรูปที่เกิดการเรียนรู้

ร่วมกันได้	 จัดการให้การสร้างความรู้และการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติสำาเร็จผล	 ประเมินผลการปฏิบัติ	 นำาไปสู่การ

ปรับตัวอย่างต่อเนื่อง	 การจัดระบบการจัดเก็บความรู้	 และการเข้าถึงข้อมูล	 มีการแลกเปลี่ยนติดต่อสื่อสารด้าน

การเรียนรู้เพื่อสร้างและประยุกต์ใช้ความรู้	ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร้างเป็นความรู้หรือนวัตกรรม

และจดัเกบ็ในลักษณะของแหลง่ขอ้มลูทีบ่คุคลสามารถเข้าถึงไดโ้ดยอาศยัชอ่งทางตา่งๆ	ทีอ่งคก์รจดัเตรยีมไว	้เพือ่

นำาความรู้ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนางาน	 พัฒนาคน	 และองค์กร	 ซึ่งต้องอาศัยองค์ประกอบใน	 3	 ด้าน	

(Award	and	Ghaziri,	2004)	ดังนี้	

	 1.	ด้านคน	เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน	ในทศวรรษนี้มุ่งที่ความสามารถของคนในองค์กรที่

จะสร้างนวตักรรมและมคีวามคลอ่งตัวทีจ่ะปรบัเปลีย่นกลยทุธต์ามสภาวการณ	์การพัฒนาคนในองคก์รจึงมคีวาม

สำาคญัเปน็อนัดับแรก	การจดัการความรูเ้ปน็กลยทุธ์	กระบวนการ	และเทคโนโลยทีีใ่ชใ้นองค์กร	เพือ่แสวงหา	สรา้ง	

จัดการแลกเปลี่ยนและทำาให้ความรู้ที่ต้องการได้รับผลสำาเร็จตามวิสัยทัศน์ที่องค์กรต้องการ	 ถือว่าเป็นการผสม

ผสานความรูจ้ากหลายศาสตร	์โดยเฉพาะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ	เพราะหวัใจของการจดัการความรูคื้อ	การ

รวบรวมความรู้	(Gathering	Information)	และการวิเคราะห์	สังเคราะห์ความรู้	(Synthesizing)	รวมถึง	การนำา

ความรู้นั้นไปใช้ตามโมเดลของการจัดการความรู้	คือ	การสร้าง	(Creating)	การจัดการ	(Organizing)	และการนำา

ไปใช้	(Applyingknowledge)

 	 2.	 ด้านกระบวนการ	 ประกอบด้วยแนวทางและขั้นตอนของการจัดการความรู้โดยต้องระบุประเภทของ

สารสนเทศทีต่อ้งการ	ทัง้จากแหลง่ขอ้มลูภายในและภายนอกเปน็การแยกแยะวา่ความรูช้นดิใดทีค่วรนำามาใชใ้นองคก์ร	

แล้วนำาความรู้นั้นมากำาหนดโครงสร้างรูปแบบและตรวจสอบความถูกต้องก่อนที่จะนำามาผลิตและเผยแพร่	 โดยการ

บริหารกระบวนการนั้นจะต้องเข้าใจวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์กรว่าต้องการให้บรรลุเป้าหมายอะไรบ้าง	เป็นต้น	
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	 3.	 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ	 เป็นเครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็น

ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้นในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นต้องการ	 เรียกว่า	 ระบบบริหารความรู้	 องค์

ประกอบของระบบบริหารความรู้ได้แก่	 3.1)	 เทคโนโลยีท่ีใช้ในการจัดเก็บสารสนเทศ	 (repositories)	 เครื่อง

คอมพิวเตอร์แม่ข่าย	 (Server)	 จัดเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ	 รวมถึงการเผยแพร่เนื้อหาข้อมูลไปยังหน่วย

งานที่เกี่ยวข้อง	3.2)	แพลตฟอร์มที่ทำาให้เกิดการทำางานร่วมกัน	 (Collaborative	platforms)	การมีระบบและ

ฐานข้อมูลที่ใช้งานร่วมกันได้	มีการสนับสนุนการทำางานร่วมกัน	3.3)	ระบบเครือข่าย	(Network)	เช่น	วัฒนธรรม

องค์กรที่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนและใช้ข้อมูลร่วมกัน	และ	3.4)	วัฒนธรรม	(culture)	เช่น	วัฒนธรรมองค์กร

ที่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนและใช้ข้อมูลร่วมกัน	แนวความคิดของเทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดการความรู้	(Knowl-

edge	management	technology)	 โดยอาศัยกระบวนการจัดการความรู้	มี	4	ขั้นตอนหลัก	 (ทิพวรรณ	หล่อ

สวุรรณรัตน,์	2549)	กลา่วคอื	1)	การสรา้งความรู	้(Knowledge	Creation)	หรอืการแสวงหาความรู	้(Knowledge	

Acquisition)	 เป็นกิจกรรมที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อแสวงหาหรือสร้างความรู้ใหม่ขึ้น	 ซึ่งองค์การสามารถสร้างความรู้

โดยวธิกีารอืน่ๆ	คอื	1.	การซือ้กจิการของบรษิทัใดบรษิทัหนึง่หรอืการจา้งคนทีม่คีวามรูใ้หม้าทำางาน	2.	การใหเ้งนิ

สนบัสนนุการวจัิยของมหาวทิยาลยัหรอืสถาบนัตา่งๆ	เพือ่แลกกบัการไดส้ทิธิใ์นการใชผ้ลการวจิยันัน้เพือ่ประโยชน์

ทางการค้าเป็นรายแรก	3.	การตั้งหน่วยงานด้านต่างๆ	ที่เป็นความรู้โดยเฉพาะ	โดยทั่วไปคือการตั้งหน่วยงานการ

วิจัยและพัฒนาเพื่อสร้างสรรค์ความรู้ใหม่	ๆ	และให้นักวิจัยมีอิสระในการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ	4.	การรวมกลุ่มคนที่มี

มุมมองต่างๆ	 กันมาทำางานร่วมกัน	 และดำาเนินโครงการหรือแก้ปัญหาร่วมกัน	 เพื่อมุ่งส่งเสริมให้เกิดความคิดที่

หลากหลายในบริษัท	5.	องค์การแสวงหาพนักงานที่มีความต้องการและสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ได้	ซึ่งจะเป็นหัวใจ

สำาคญัสำาหรบัองคก์ารทีต่อ้งการปรบัตวั	และ	6.	จดัตัง้เครอืขา่ยขึน้ภายในองคก์าร	โดยเครอืขา่ยนีอ้าจพฒันาจาก

เครือข่ายแบบไม่เป็นทางการมาเป็นเครือข่ายแบบเป็นทางการในภายหลังได้	 เครือข่ายนี้จะเป็นสิ่งช่วยเผยแพร่

ความรูใ้หเ้กิดขึน้ทัว่ทัง้องคก์ารไดอ้ยา่งรวดเรว็	2)	การประมวลความรู	้(Knowledge	Codification)	วตัถปุระสงค์

ของการประมวลความรู	้คือ	การจัดการความรูใ้ห้อยูใ่นรปูแบบท่ีผูใ้ช้สามารถเข้าถึงไดแ้ละนำาไปประยกุตใ์ช้ได้อยา่ง

สะดวก	นักวิชาการบางท่านจะเรียกขั้นตอนนี้ว่าเป็นการให้รหัส	หรือการกำาหนดรหัส	หลักการประมวลความรู้ที่

สำาคัญมี	3	ประการ	คือ	1.	กำาหนดขอบเขตและเนื้อหาของความรู้ที่ต้องการประมวล	2.	กำาหนดแหล่งที่มาของ

ความรู้ดงักลา่ว	รวมทัง้ระบกุลไกและสือ่สำาหรบัรวบรวมความรู	้เวลา	และความถ่ีในการประมวลและการปรบัปรงุ

ให้ทันสมัย	 และ	 3.	 ระบุวิธีการและเครื่องมือในการเข้าถึงและดึงความรู้ท่ีได้ประมวล	 3)	 การเผยแพร่ความรู้	

(Knowledge	 Distribution)	 เมื่อได้มีการสร้างความรู้แล้วองค์การจะทำาหน้าท่ีในการประสานงานให้มีการเผย

แพร่หรือแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การและภายนอกองค์การ	 หน้าท่ีดังกล่าวนี้ได้แก่	 1.	 การจัดการและประสาน

งานระหว่างผูป้ฏบิตังิานทีเ่กีย่วกบัการจดัการความรู	้2.	เชือ่มโยงงานของผูป้ฏบิตังิานดา้นความรูก้บังานทกุระดบั

และทุกหน้าที่ภายในองค์การ	และ	3.	เชื่อมโยงองค์การกับองค์การภายนอก	รวมถึงลูกค้า	ซัพพลายเออร์	หน่วย

งานรัฐบาล	และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

	 วธิติีดต่อสือ่สารในการเผยแพรค่วามรู้	มไีดห้ลายรปูแบบตัง้แตก่ารถ่ายทอดความรูผ้า่นการพดูคยุระหวา่ง

พนักงาน	ซึ่งถือว่าเป็นพลังสร้างสรรค์อย่างไม่เป็นทางการ	การใช้เทคโนโลยีผ่าน	e-Mail,	 e-Learning,	 Video	

Conference	ทั้งนี้วิธีการถ่ายทอดควรสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การเพราะการพูดคุยภาษาเดียวกัน	จะทำาให้

เกิดความเขา้ใจและไวใ้จกนั	องคก์ารในสถานศกึษาจงึควรสนบัสนนุการใชค้วามรูเ้พราะเปน็กระบวนการทีส่ำาคญั

ในการจดัการความรู	้โดยองคก์ารควรมกีารปรบัประยกุตค์วามรูใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์าร	แลว้นำามาปรบั

ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเอง	 โดยคำานึงถึงกระบวนการของการจัดการความรู้สามารถแบ่งออกได้เป็น																				

4	กระบวนการ	อนัประกอบไปดว้ย	1)	การสรา้งและจดัหาความรู	้(knowledge	Creation	&	Acquisition)	เปน็ก

ระบวนการที่ให้ความสำาคัญต่อการสร้างนวัตกรรมระยะยาวเพ่ือการสร้างความแข็งแกร่งให้กับธุรกิจโดยมุ่งเน้น



การประชุมวิชาการงานวิจัยและงานสร้างสรรค์ทางนิเทศศาสตร์ครั้งที่ 11 41

การพฒันาความรูซ่้อนเร้น	(Tacit	Knowledge)	ทีไ่มไ่ดแ้สดงออกในรปูของเอกสารแตอ่งคก์รมกักระตุน้ใหบ้คุลากร

สรา้งองคค์วามรูเ้พือ่สรา้งกลยทุธใ์หส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์ร	โดยสง่เสรมิใหม้กีารแลกเปลีย่นความคดิ

และใช้สารสนเทศทางความรู้	 ดังตัวอย่างของอุตสาหกรรมรถยนต์ญี่ปุ่นที่สร้างความรู้ในการพัฒนารูปแบบของ

รถยนต์	โดยใช้นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างการสับเปลี่ยนพนักงาน	(Rotate)	ให้ทำางานในหน้าที่ต่าง	

ๆเพื่อก่อให้เกิดความรู้ซ่อนเร้น	 Tacit	 Knowledge	 ท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้สร้างความรู้	 (Knowledge															

Creator)	2)	การจัดการและจัดเก็บความรู้	(Knowledge	Organization	&	Storage)	เป็นการจัดเก็บความรู้ที่

สร้างให้เป็นหมวดหมู่และเก็บลงในฐานข้อมูล	 3)	 การกระจายความรู้	 (Knowledge	 Distribution)	 โดยการใช้

เครื่องมือในการค้นคืนสารสนเทศทางความรู้จากฐานข้อมูลท่ีจัดเก็บแล้วกระจายสู่หน่วยงานต่าง	ๆ	 เพื่อการใช้

งาน	และ	4)	การประยุกต์ความรู้ในการใช้งาน	(Knowledge	Application)	เป็นการเชื่อมโยงกิจกรรมหลักต่างๆ	

ผ่านระบบการไหลของงานด้วยระบบเครือข่ายไปยังหน่วยงานต่างๆ	จากองค์ประกอบและกระบวนการของการ

จัดการความรู้ดังกล่าว	 ทั้งนี้ต้องเน้นการพัฒนาการสื่อสารเพื่อเข้าถึงความรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ	

โดยมีขั้นตอน	(โอเคเนชั่น,	2550)	ดังนี้	(1)	การจัดหาหรือสร้างความรู้	(Knowledge	Acquisition)	เป็นกระบวน

การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่จากทักษะและความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร	 เป็นวิธีการพัฒนาความรู้ของ

แต่ละบุคคลในลักษณะของกระบวนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างบุคคลในกลุ่ม	 (Socialization)	 ระดับ

ความรู้ของแต่ละบุคคลมีหลายระดับ	 เช่น	 รู้ว่าอะไร	 (Know-What)	 รู้ว่าทำาอย่างไร	 (Know-How)	 รู้ว่าทำาไม	

(Know-Why)	บา้งกห็ว่งใยและหาทางแกไ้ขวา่	ทำาไมจงึเปน็อยา่งนัน้	(Care-Why)	(2)	การแบง่ปนัความรู	้(Knowl-

edge	 Sharing)	 เป็นขั้นตอนต่อมาในการนำาเอาความรู้ที่สร้างไว้หรือบันทึกไว้ออกมาเผยแพร่ให้เป็นที่รับรู้และ

แพร่หลายในองค์กร	โดยใช้เครื่องมือในการติดต่อสื่อสารที่เรียกว่า	Collaborative	Tools	ได้แก่	e-Mail,	News-

group	ขั้นตอนนี้เป็นกระบวนการแปลงความรู้ของแต่ละบุคคลออกมาเป็นรูปแบบแนวทางเป็นการสร้างความรู้

ใหม่ที่มีการบันทึกข้อมูลได้	(Externalization)	และเป็นการใช้ความรู้ที่มีอยู่ในเอกสาร	ฐานข้อมูล	คู่มือ	ไปใช้แก้

ปญัหาไดจ้รงิ	ทำาใหเ้กดิเปน็ทกัษะใหมเ่ปน็ความชำานาญในการแกป้ญัหาของงานนัน้ๆ	(Internalization)	และ	(3)	

การใช้หรือการเข้าถึงความรู้	(Knowledge	Utilization)	เป็นการใช้ความรู้ในองค์กรจากฐานข้อมูล	วรรณกรรม	

เอกสาร	การสนทนา	เป็นการผสมผสานความรู้จากแหล่งความรู้ต่างๆ	 (Combination)	วงจรการใช้ความรู้ของ

เราเริ่มต้นจากความรู้ที่อยู่ในสมองของแต่ละบุคคลเมื่อผ่านการระดมความคิด	 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง

กลุ่มแล้วได้รูปแบบหรือแนวปฏิบัติใหม่จึงทำาการบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร	แล้วจึงนำาความรู้มาจัดหมวดหมู่

อยา่งเปน็ระบบเพือ่สะดวกในการคน้หา	และใช้งานเปน็สว่นของการพฒันาแหลง่ความรูห้รอืคลงัความรูข้องสถาน

ศึกษา	เป็นการสร้างชุมชนนักปฏิบัติที่ดีต่อผู้สอนและผู้เรียน	เพื่อสร้างเป็นฐานความรู้ต่อไป

เทคโนโลยีการสื่อสารกับการจัดการความรู้ขององค์กรในสถานศึกษา 

	 การสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือในกระบวนการการจัดการความรู้	เทคโนโลยีการสื่อสาร

เปน็ปจัจยัทีจ่ะชว่ยใหก้ารจดัการความรูป้ระสบความสำาเรจ็ได	้องคก์ารของสถานศกึษาสว่นมากจงึใหค้วามสำาคญั

ในการจดัสรรงบประมาณในการนำาเทคโนโลยทีีเ่หมาะสมและมผีลตอ่ความสำาเรจ็ในระบบการจดัการความรูเ้พือ่

ใช้พัฒนางาน	 และบุคลากรก็จะใช้เป็นเคร่ืองมือสร้างประโยชน์แก่องค์การในสถานศึกษาต่อไป	 (สมชาย	 นำา

ประเสริฐชัย,	2546)	ดังนี้	1)	เทคโนโลยีการสื่อสารช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึงความรู้ต่างๆ	ได้ง่ายขึ้นสะดวก

ขึ้น	รวมทั้งสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้เชี่ยวชาญสาขาต่างๆ	เพื่อค้นหาข้อมูลสารสนเทศและความรู้ที่ต้องการผ่าน

ทางเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	2)	เทคโนโลยีสนับสนุนการทำางานร่วมกัน	ช่วยให้สามารถประสานการทำางานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ	ลดอุปสรรคในเรื่องของระยะทาง	เป็นต้น	และ	3)	เทคโนโลยีสารสนเทศ	ช่วยในการจัดเก็บและ

จัดการความรู้ต่างๆ	โดยมีเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย	(Server)	จัดเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง	ๆ	รวมถึง	การ
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เผยแพร่เนื้อหาข้อมูลไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง	 ได้แก่	 ความรู้ภายนอก	 (External	 Knowledge)	 และความรู้

ภายใน	 (Internal	 Knowledge)	 เป็นแพลตฟอร์มที่ทำาให้เกิดการทำางานร่วมกัน	 (Collaborative	 Platforms)	

การมีระบบและฐานข้อมูลที่ใช้ร่วมกันได้สนับสนุนการทำางานร่วมกัน	และระบบเครือข่าย	(Network)	โครงสร้าง

พื้นฐาน	 เช่น	 ระบบเครือข่ายช่วยสนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา	 เป็นต้น	 สิ่งเหล่านี้ช่วยให้องค์การสถาน

ศึกษาสามารถรวบรวม	 และรับความรู้จากแหล่งต่าง	 ๆ	 มาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี	 เข้าถึงแหล่งความรู้โดยใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ	(นำ้าทิพย์	วิภาวิน,	2547)	ดังนี้	1)	เทคโนโลยีการสื่อสาร	เป็นการสื่อสารระหว่างผู้ใช้กับผู้

เชีย่วชาญและแหลง่ความรูอ้ืน่ๆ	เชน่	อนิเทอรเ์นต็	เปน็การสือ่สารขอ้มลูทัว่โลก	เปน็การสือ่สารขอ้มลูภายในองคก์ร

สถานศึกษา	2)	เทคโนโลยีความร่วมมือในการใช้งานร่วมกันเป็นทีมผ่านระบบเครือข่ายขึ้น	มีการสื่อสารการแลก

เปลี่ยนความคิดเห็นและการประชุมร่วมกัน	 มีการติดตามผลความคืบหน้าของงานและรายงานผล	 และ	 3)	

เทคโนโลยกีารจดัเกบ็ความรู	้เช่น	ระบบจัดการฐานขอ้มลู	เปน็วธิกีารดงึขอ้มลูจากแหลง่จัดเกบ็ขอ้มลูในคลงัขอ้มลู	

(Data	Warehouse)	มารวบรวม	

	 การเปลีย่นแปลงในสถานการณ์ปัจจุบันนำามาซึง่การยอมรบัปรับตวัอยา่งรวดเรว็ตอ่การเปลีย่นแปลงทาง

ด้านการสื่อสาร	 ดังนั้นองค์กรของสถานศึกษาต้องเตรียมการปรับตัวเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง	ทำาให้สถาน

ศกึษาเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูเ้หมาะกับทีจ่ะนำาไปใชพ้ฒันาองคก์ร	ซึง่ตอ้งแนใ่จวา่สมาชกิขององคก์รไดร้บัความ

รู้ทุกเมื่อที่ต้องการ	อย่างถูกต้อง	ง่าย	และสะดวก	สิ่งนี้เป็นหัวใจสำาคัญขององค์กรการเรียนรู้ทุกองค์กร	บุคลากร

ส่วนใหญ่จะคร่ำาเคร่งอยู่กับการจัดการความรู้ในสิ่งใหม่ๆ	ในการบริการด้านการศึกษา	

ความรู้กลายเป็นสิ่งสำาคัญมาก	โดยการเชื่อมความรู้เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของความรู้ในองค์กรและนำา

มาใชป้ระโยชนต์อบสนองความต้องการด้านความอยูร่อดใหค้วามสำาคญัในเรือ่งการจดัการความรู	้ถือเป็นกระบวน

การปลดปล่อยบุคลากรไปสูศั่กยภาพ	เสรีภาพและความสขุ	และช่วยกระดบัไปสูจ่ติสำานึกใหม	่ไปสูก่ารเปลีย่นแปลง

ขั้นพื้นฐาน	(Transformation)	ที่นับได้ว่าเป็นสิ่งสำาคัญมากต่อองค์กรในสถานศึกษา

สถานศึกษาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู ้                 

	 กระแสการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งที่ต้องเผชิญไม่ว่าจะเป็นบุคคล	 หรือองค์กร	 การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

อย่างรวดเร็วและรุนแรง	ก็ด้วยปัจจัยที่เกิดจากการก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศ	ที่พัฒนาอย่างต่อเนื่อง

และความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจ	 ซึ่งส่งผลกระทบกับการดำาเนินงานของสถานศึกษาทั้งงานภายในและงาน

นอกตามลำาดับชั้นของสถานศึกษาที่ประกอบไปด้วย	1)	โรงเรียนอนุบาล	เป็นโรงเรียนที่เปิดสอนในระดับอนุบาล	

ซึง่อาจจะเป็นโรงเรยีนของเอกชนหรอืของรฐักไ็ด	้บางโรงเรียนอาจเปดิสอนระดับประถมศกึษารว่มดว้ย	หรอือาจ

จะสอนถึงระดับมัธยมศึกษาได้	2)	โรงเรียนประถมศึกษา	เป็นโรงเรียนที่เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้น	ป.1	จนถึง	ป.6	

หรอืชัน้	ม.3	ซึง่โรงเรยีนประเภทนีจ้ะเรยีกวา่	โรงเรยีนขยายโอกาส	เชน่โรงเรยีนประถมศกึษาธรรมศาสตร	์เปน็ตน้	

3)	 โรงเรียนมัธยมศึกษา	 เป็นโรงเรียนที่เปิดสอนในระดับมัธยมศึกษาทั้งตอนต้นและตอนปลาย	 4)	 โรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม	เป็นโรงเรียนที่เปิดสอนในระดับมัธยมศึกษาทั้งตอนต้นและตอนปลาย	ของพระภิกษุและสามเณร	5)	

วิทยาลัยอาชีวศึกษา	วิทยาลัยเทคนิค	และ	วิทยาลัยการอาชีพ	เป็นสถาบันที่เปิดสอนวิชาการสายอาชีพ	เช่น	การ

ชา่งไฟฟา้	การชา่งโทรคมนาคม	คหกรรม	เปน็ตน้	6)	มหาวทิยาลยั	เปน็สถานศกึษาทีส่อนในระดบัอดุมศกึษา	แบ่ง

ประเภทวิชาออกเปน็คณะตา่งๆ	7)	มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล	ชือ่เดมิคอื	สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล	เปิด

สอนเกี่ยวกับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี	8)	มหาวิทยาลัยราชภัฏ	ชื่อเดิมคือ	วิทยาลัยครู	แต่เดิมจะสอนในวิชา

เก่ียวกับการเรยีนการสอน	แต่ในปจัจุบนัจะมคีวามคลา้ยคลึงกบัมหาวทิยาลยัในปัจจบัุน	และ									9)	มหาวทิยาลยั

สงฆ์	 เปิดสอนเกี่ยวกับวิชาการทางพระพุทธศาสนาและศาสตร์แขนงอื่นๆ	ส่งผลให้เวทีการแข่งขันที่เคยจำากัดอยู่

ในวงแคบ	ๆ	ขยายขอบเขตออกไปในวงกว้าง		และตามแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งชาติ	ปี	2545-2549	
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ไดก้ำาหนดให้การบรหิารงานภาครัฐเขา้สูร่ะบบรฐับาลอเิลก็ทรอนกิส	์(e-Government)	อกีทัง้แนวคดิในการบรหิาร

จัดการสมัยใหม่	 ทั้งการบริหารการเปลี่ยนแปลง	 (Change	Management)	 การจัดการคุณภาพ	 (Quality												

Management)	การจัดการหว่งโซอ่ปุทาน	(Supply	Chain	Management)		และการจดัการความรู	้(Knowledge	

Management)	ทำาให้องค์กรและหน่วยงานทั้งหลายต้องปรับท่าที	เพื่อความอยู่รอด	และมีภูมิคุ้มกันอย่างมั่นคง	

เพราะองค์กรเป็นสิ่งมีชีวิต	(Organic)	ไม่ใช่เครื่องจักร	(Mechanic)	โดยคนเป็นพลังขับเคลื่อนที่สำาคัญ		ซึ่งคนก็

ไม่ใช่ต้นทุน	 แต่เป็นทุนมนุษย์	 	 (Human	 Capital)	 เพราะในตัวคนมีทักษะและประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดความ

ชำานาญซึ่งเป็น		“ทุนความรู้”		(Knowledge	Capital)	จำาเป็นต้องสร้างค่านิยมขององค์การ	(Corporate	Value)	

และวัฒนธรรมองค์กร	(Corporate	Culture)	ที่ดี	ความรู้ภายใต้บริบทเฉพาะมักแฝงอยู่ในภาษา	วัฒนธรรม	หรือ

ประเพณ	ีนักวพิากษ์	ลทัธจิกัรวรรดนิยิมทางวฒันธรรม	กลา่ววา่	การเกดิขึน้ของวฒันธรรมเดีย่ว	ทำาใหค้วามรูท้อ้ง

ถิ่นบางอย่างถูกทำาลายลง	 ทำาอย่างไรให้ความรู้ในทางปฏิบัติซึ่งมักเป็นที่ทราบกันในตัวคนหรือกลุ่มคนถูกปรับ

เปลีย่นและจัดการอยา่งเปน็ระบบ	(Knowledge	Management)	เพือ่รกัษาองคก์รไว	้ซึง่จะตอ้งอาศยักระบวนการ

เรียนรู้	 ให้ความรู้ทั้งหลายนั้นกลายเป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์สำาหรับคนทั้งองค์กร	 เพื่อการก้าวเข้าสู่องค์กรแห่ง

การเรยีนรู	้(Learning	Organization	อาศัยกระบวนการจดัการองคก์ารทีร่ะดมสรรพกำาลงัจากบคุลากรในองคก์าร	

ในการวเิคราะหค์วามตอ้งการ	การกำาหนดเปา้หมายรว่มกนั	และแสวงหาวธิกีารดำาเนนิงานเพือ่ใหบ้รรลเุปา้หมาย

อยา่งมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิล	โดยอาศัยความรูแ้ละประสบการณภ์ายใตส้ภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลง

ตลอดเวลา	(เจษฎา	นกน้อย	และคณะ,	2553)	ต้องทำาให้องค์กรของสถานศึกษาที่มีลักษณะในการสร้าง	แสวงหา	

และถา่ยโยงความรู	้และมกีารเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมอนัเปน็ผลมาจากความรูใ้หม	่และการเขา้ใจในสิง่ตา่งๆ	อยา่ง

ถ่องแท้	อาศัยให้องค์กรของสถานศึกษามีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม		มีการสอนคนของตนเอง

ใหม้กีระบวนการคดิวเิคราะห	์	เพือ่ชว่ยใหเ้ขา้ใจในสรรพสิง่		ขณะเดยีวกนัทกุคนกช็ว่ยองคก์าร	จากความผดิพลาด

และความสำาเร็จ		ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ	เป็นองค์กร

แห่งการเอื้อในการเรียนรู้	 มีลักษณะเป็นพลวัต	 (Dynamics)	 มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของพัฒนาการด้าน

ต่างๆที่มีผลงานดีขึ้นเรื่อยๆ	 ทั้งในด้านคุณภาพ	ประสิทธิภาพ	 และการสร้างนวัตกรรม	 (Innovation)	 รวมทั้งมี

บุคลิกขององค์การสถานศึกษาในลักษณะที่เรียกว่าวัฒนธรรมองค์การ	(Corporate	Culture)	ที่บุคลากรมีความ

เกี่ยวข้อง	และสัมพันธ์กันจนสามารถรับรู้ถึงความรู้สึกได้	

องค์การแห่งการเรียนรู้

	 องคก์ารแหง่การเรยีนรูจ้ะมลีกัษณะท่ีแตกตา่งจากองคก์ารโดยทัว่ไป	ทัง้นีเ้พราะองคก์ารแหง่การเรยีนรู้

เป็นองค์การที่มุ่งเน้นในการกระตุ้น	 เร่งเร้า	 และจูงใจให้บุคลากรทุกคนในองค์การของสถานศึกษามีความ

กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา	เพื่อขยายศักยภาพทั้งของตนเอง	ทีมงาน	และองค์การ

ใหส้ามารถปฏบิตัภิารกจินานปัการไดส้ำาเรจ็ลลุว่งและบรรลผุลตามความมุง่หมาย	ซึง่องคก์ารแหง่การเรยีนรูน้ัน้มี

ลักษณะไม่สิ้นสุด	(เจษฎา	นกน้อย	และคณะ,	2553)	ดังต่อไปนี้	(1)	มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้	โดยบุคลากรทุก

คนในองคก์ารจะมลีกัษณะนิสยัทีใ่ฝ่รูอ้งค์การของสถานศกึษาควรสนบัสนนุใหม้กีารเผยแพรค่วามรูอ้ยา่งเป็นระบบ

ทั้งในระดับบุคคล	กลุ่ม	และองค์การ	รวมทั้งมีการสร้างระบบการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์การ	และใช้ประโยชน์

ที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ร่วมกัน	(2)	โครงสร้างองค์การมีสายการบังคับบัญชาน้อย	ทำาให้เกิดความยืดหยุ่นในการ

บริหารงาน	 สามารถปรับเปลี่ยนและจัดทีมงานได้ง่าย	 อีกท้ังการบริหารจะอิงกับสมรรถนะ	 (Competencies)	

ของบคุลากรมากกวา่การองิกบัคำาอธบิายรายละเอยีดงาน	(Job	Description)	(3)	มกีารเพิม่อำานาจในการปฏบิตัิ

งานให้แก่บุคลากรระดับล่างรวมถึงมีการมอบหมายงานและกระจายความรับผิดชอบให้บุคลากรสามารถตัดสิน

ใจแก้ปัญหาและดำาเนินการในงานที่อยู่ในข่ายความสามารถและความรับผิดชอบ	ทำาให้พนักงานสามารถเรียนรู้
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ไปพร้อมๆ	กับการทำางานด้วยอีกทางหนึ่ง	(4)	ก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น	โดยมีการปรับเปลี่ยน	วิสัย

ทัศน์	(Vision)	พันธกิจ	(Mission)	วิธีการปฏิบัติงาน	ตลอดถึงแนวทางการปฏิบัติงานให้ทันกับความเปลี่ยนแปลง

ของกระแสโลกาภวิฒัน์ทำาให้องค์การสามารถอยูร่อดไมว่่าจะในสภาวการณ์ใดๆ	รวมถึงสามารถแข่งขันกบัคูแ่ข่งขัน

ได้อย่างมั่นคง	(5)	มีการสนับสนุนให้มีการนำาเทคโนโลยีใหม่ๆ	มาใช้ในการเรียนรู้ภายในองค์การ	เพื่อกระตุ้นและ

ก่อใหเ้กิดการแพรก่ระจายของความรูม้ากยิง่ข้ึน	นอกจากนี	้เทคโนโลยใีหม่ๆ 	จะนำามาซึง่ทักษะใหม่ๆ 	ในการปฏบัิติ

งานอีกด้วย	ซึ่งนับเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกันให้เกิดขึ้นองค์การ	(6)	มุ่งเน้นคุณภาพของผลงานทาง

ด้านการศึกษา	 ตามความต้องการและความพึงพอใจของผู้เรียน	 ซ่ึงหมายความว่า	 องค์การของสถานศึกษาต้อง

พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตามความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป	ซึ่งจะมีความแตกต่างจากองค์การแบบเดิม	ๆ	(7)	มี

การส่งเสรมิและสรา้งบรรยากาศในการทำางานทีเ่กือ้หนนุซึง่กนัและกนั	เชน่	การใหบ้คุลากรมอีสิระในการคดิ	การ

แก้ปัญหารวมถึงการตัดสินใจ	โดยใช้แนวทางประชาธิปไตย	อันเป็นการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุกคนใน

องคก์าร	ซ่ึงเปน็วธิกีารหนึง่ทีก่อ่ใหเ้กดิการคน้พบสิง่ใหมห่รือนวตักรรมให้กบัองค์การ	(8)	มกีารทำางานเป็นทมี	โดย

การเน้นให้บุคลากรรับรู้เป้าหมายร่วมกัน	เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน	ปลูกจิตสำานึกให้พนักงานรู้จักบทบาท

และหน้าที่ของตน	 เข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของผู้อื่น	 รวมถึงการประสานความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันระหว่าง

พนักงาน	อันจะทำาให้สามารถทำางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามความมุ่งหมาย	(9)	มีวิสัยทัศน์

ร่วมกัน	 โดยการกำาหนดเป้าหมาย	 แนวทางและทิศทางของการดำาเนินงานองค์การร่วมกัน	 ซ่ึงหมายความว่า

บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำาหนดทิศทางขององค์การในสถานศึกษา	 ก่อให้เกิดความรักและความมุ่งมั่นในงาน	

(10)	มีการสร้างระบบพี่เลี้ยง	ผู้สอนงาน	และผู้ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ	ทำาให้บุคลากรในองค์การไม่ว่า

จะเป็นตัวพี่เลี้ยง	 ผู้สอนงานหรือผู้ชี้แนะการปฏิบัติงาน	 รวมทั้งผู้ที่ได้รับการสอนหรือการชี้แนะก็ตามได้มีโอกาส

เรียนรู้ร่วมกันและทำาความรู้จักกันมากขึ้น	(11)	ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากภายในอันหมาย

ถงึขององคก์ารเอง	และจากภายนอกอนัหมายถงึขององคก์ารอืน่	รวมถงึกระตุน้ใหเ้กดิการแลกเปลีย่นความรู	้และ

ปรับปรุงการปฏิบัติงาน	 เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี	 อันอาจหมายถึงการสร้างนวัตกรรมให้กับองค์การของ

สถานศึกษาก็เป็นได้	 และ	 (12)	 การไม่เพิกเฉยต่อความผิดพลาด	 แต่จะนำามาพิจารณาและดำาเนินการแก้ไขเพื่อ

แสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีกว่า	

	 นอกจากนีย้งัพรอ้มทีจ่ะเสีย่งเพือ่หารปูแบบใหม่ๆ 	ในการทำางานเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รยีน	

ซ่ึงนับเปน็การเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนือ่งและไมส่ิน้สดุ	เพือ่ไปสูปั่จจยัของความสำาเรจ็ของการสรา้งองค์กรแหง่การศกึษา

ในสถานศึกษา	 โดยการพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นหากต้องการให้บรรลุผลสำาเร็จอย่างรวดเร็ว

สามารถนำากลยุทธ์การจัดการเปลี่ยนแปลงมาใช้	(เจษฎา	นกน้อย	และคณะ,	2553)	กล่าวคือ	(1)	ความสำาเร็จใน

การพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจะต้องอาศัยความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า	และความมีวิสัย

ทัศน์ของผู้บริหารระดับสูงขององค์การ	 (2)	 จำาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้	(3)	ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกระดับในองค์การจะต้องมีความ

รู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง	 อยากพัฒนาองค์การให้ก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง	 (4)	 การสร้าง

สภาพแวดล้อมในการทำางานทีเ่อือ้ต่อการพัฒนาองค์การสูอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรู	้(5)	ผูท่ี้มสีว่นเกีย่วข้องทุกฝา่ยใน

องคก์ารจะตอ้งเขา้มามสีว่นรว่มในการวางแผนและมสีว่นไดร้บัประโยชนจ์ากการสรา้งองคก์ารแหง่การเรยีนรูม้าก

ที่สุด	(6)	ควรนำาระบบการให้รางวัลมาใช้เพื่อกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การ	อันจะนำามาซึ่งความสำาเร็จ

ของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้	(7)	กลยุทธ์ต่างๆ	ที่นำามาใช้จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไป	 เพื่อให้องค์การก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง	 (8)	ต้องพร้อมที่จะเรียนรู้จาก

ความล้มเหลว	 ทั้งนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงย่อมมีโอกาสล้มเหลวได้มากพอๆ	 กับโอกาสท่ีจะประสบความสำาเร็จ	

(9)	ตอ้งมุง่เนน้ใหพ้นกังานในองค์การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม	โดยมุง่เนน้การเรยีนรู้และการแลกเปลีย่นความรูม้าก
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กว่าทีจ่ะพยายามบงัคบัใหเ้กดิคา่นิยมการเรยีนรูใ้นองค์การ			(10)	ควรมุง่เนน้การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการเรยีน

รู้ภายในองค์การด้วยการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง	 กระบวนการปฏิบัติงาน	 และระบบมากกว่าที่จะเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติซึ่งเป็นเรื่องที่ยากกว่า	และ	(11)	เมื่อมีคนในองค์การที่พร้อมเปิดรับความท้าทายและโอกาสใหม่ๆ	จึงเป็น

หนา้ทีข่องผูบ้รหิารองค์การทีจ่ะเลอืกบคุคลซึง่มคุีณสมบตัดิงักลา่วเพือ่เปน็ผูน้ำาการเปล่ียนแปลงองคก์ารสูอ่งคก์าร

แห่งการเรียนรู้	โดยอาศัยทักษะ	5	ประการ	(วีรวุธ		มาฆะศิรานนท์,	2550)	ดังต่อไปนี้	(1)	การคิดเชิงระบบ	(Sys-

tems	Thinking)	เป็นโครงร่างทางแนวความคิดแบบหนึ่ง	สำาหรับทำาให้แบบแผนต่างๆ	สมบูรณ์ชัดเจนขึ้นและสิ่ง

น้ีจะชว่ยใหเ้รากำาหนดได้วา่	ทำาอยา่งไรถงึจะเปลีย่นแปลงแบบแผนพวกนัน้ไดอ้ยา่งมีประสทิธผิล	(2)	รปูแบบความ

คิด	 (Mental	Models)	 คือ	 ข้อสันนิษฐานที่ฝังลึกอยู่ในความคิดของเราที่มีอิทธิพลต่อทรรศนะและการกระทำา

ต่างๆ	ของเรา	ตัวอย่างเช่น	รูปแบบความคิดหรือจินตนาการของเราที่เกี่ยวกับการเรียนรู้	การทำางาน	หรือความ

รักในองค์การของสถานศึกษาเกิดอิทธิพลต่อปฏิสัมพันธ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความ

คดิเหล่าน้ัน	(3)	การมุง่มัน่สูค่วามเปน็เลศิ	(Personal	Mastery)	จะบง่ชีถ้งึความชำานาญระดบัสงูในเรือ่งหรอืทกัษะ

ใดทักษะหนึ่ง	ซึ่งต้องอาศัยความผูกพันต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่จะนำาไปสู่ความเชี่ยวชาญ	หรือความชำานาญใน

งานที่ทำาเป็นพิเศษ	(4)	การเรียนรู้แบบชี้นำาตนเอง	(Self-directed	Learning)	คือการที่ทุกคนตระหนักถึงและมี

ความรับผิดชอบมีความกระตือรือร้น	 ทั้งนี้องค์ประกอบของการเรียนรู้แบบชี้นำาตนเอง	 คือ	 การรู้จักลักษณะใน

การเรียนรู้ของความสามารถ	 และสมรรถนะของตนเอง	 และการเช่ือมโยงวัตถุประสงค์ขององค์กรเข้ากับความ

จำาเป็นในการเรียนรู้	และ	(5)	การเสวนา	(Dialogue)	หมายถึงการฟังและการสื่อสารระดับสูงระหว่างบุคคล	ซึ่ง

ตอ้งอาศยัการสำารวจประเด็นต่างๆ	อยา่งอสิระและสรา้งสรรค	์และต้องอาศยัความสามารถในการฟงัอยา่งครุน่คดิ

พิจารณาเวลาที่ผู้อื่นทักท้วงความเห็นของเรา	 นอกจากนี้เราก็ต้องมองให้ออกว่าแบบแผนต่างๆ	 ของการมี

ปฏิสัมพันธ์ในทีมอาจส่งเสริมหรือเป็นบ่อนทำาลายการเรียนรู้ได้	ตัวอย่างเช่น	องค์การ	หรือกลุ่มมักจะมีแบบแผน

ของการปกปอ้งตนเองฝงัลกึ	และเปดิเผยอยา่งสรา้งสรรคซ์ึง่เป็นการเรง่การเรยีนรูไ้ด	้รวมถึงการเสวนากจั็ดวา่เป็น

เครื่องมือที่มีความสำาคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างการเช่ือมโยง	 และการประสานการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในท่ี

ทำางานของสถานศึกษา

การก้าวสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา

	 การก้าวเขา้สูอ่งค์กรแหง่การเรยีนรูน้ัน้ตอ้งอาศยัแนวคดิและกระบวนการจดัการความรู	้ทีม่อีงคป์ระกอบ

หลักก็คือ	ระบบการสร้างฐานความรู้	การรวบรวม	การจัดเก็บ	การค้นหา	การเผยแพร่	และการถ่ายทอดแบ่งปัน	

เป็นส่วนขุมความรู้ที่ทำาให้มีการนำาความรู้ไปใช้งานและมีการต่อยอดยกระดับขึ้นไปเรื่อย	ๆ	

แนวคดิขององค์กรแหง่การเรยีนรูจ้ะมลีกัษณะทีแ่ตกตา่งไปจากองค์การท่ัวไป	จากการประมวลหนงัสอื	บทความ	

เอกสารต่าง	ๆ 	พบว่า	ปัจจุบันนี้มีการอ้างอิงแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ที่มีชื่อเสียง	3	ท่านมากที่สุด	คือ	Peter	M.	Senge,	Michael	Marquardt	และ	David	A.	Gavin	ดังจะเห็นราย

ละเอียดได้ในตารางที่	1	สรุปขั้นตอนสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการ	ซึ่งพบว่าแนวคิดของทั้ง	3	ท่านก็คือ

การนำาพาองค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรยีนรู	้แตไ่มว่า่จะเป็นลกัษณะท่ีกำาหนดโดยท่านใด	ลว้นช้ีใหอ้งคก์ารท้ังหลาย

เห็นว่าการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นจำาเป็นต้องพัฒนาให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม	
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ตารางที่	1	สรุปขั้นตอนสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการ

Peter	Senge Michael	Marquardt David	A.	Gavin

1.คิดเป็นอย่างมีระบบครบวงจร

(Systems	Thinking)	

2.	ไฟแรงใฝ่รู้ควบคู่ด้วยศักยภาพ

(Personal	Mastery)	

3.	รับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตัวอย่าง

ถูกต้อง	(Mental	Models)	

4.	มองเห็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน	(Shared 

Vision)	

5.	เรียนรู้เป็นทีม	(Team	Learning)	

1.	การปรับเปลี่ยนองค์การ

(Organization	Transformation)

2.	การจัดการกับองค์ความรู้

(Knowledge	Management)

3.	การประยุกต์	ใช้เทคโนโลยี

ี	(Technology	Application)

4.	การเพิ่มอำานาจ

(People	Empowerment)

5.	พลวัตรการเรียนรู้	

(Learning	Dynamics)

1.	การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ

(	Systematic	Problem	Solving)

2.	การทดลองใช้วิธีการใหม่	ๆ	

(Experimentation	with	New	

Approaches)

3.	การเรียนรู้จากประสบการณ์

ของตนและเรื่องในอดีต	(Learning 

from	their	Own	Experience	

and	Past	history)

4.	การเรียนรู้จากประสบการณ์

และวิธีการที่ดีที่สุดของผู้อื่น	

(Learning	from	the	Experi-

ences	and	Best	Practices	of	

Others)

5.	การถ่ายทอดความรู้อย่าง

รวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ

(Transferring	Knowledge	

Quickly

and	Efficiently)

	 ดงันัน้องคก์ารทีเ่รยีนรูจ้งึเปน็เครือ่งมอืทีช่ว่ยในการเสรมิคณุคา่ทีแ่ทจ้รงิของความเปน็มนษุยใ์หแ้กค่นที่

เปน็สมาชกิขององคก์ร	มคีวามพรอ้มทีจ่ะกา้วสูอ่งคก์รแหง่การการปฏบิตักิารความรูเ้พือ่การบรหิารจดัการในการ

จัดการองค์ความรู้	 	ควรจัดให้เป็นหมวดหมู่และเหมาะแก่บุคลากรแต่ละกลุ่มในการใช้องค์ความรู้เพื่อเสริมสร้าง

การปฏิบัติงานในส่วนงานประจำาให้มีประสิทธิภาพและเสริมสร้างปัญญาในส่วนท่ีสนใจเป็นพิเศษ	 เพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดกับองค์กรและบุคลากร	 ซึ่งองค์กรควรกำาหนดมาตรฐานในการเรียนรู้สำาหรับบุคลากรแต่ละกลุ่ม	

สรา้งฐานความรูใ้นสิง่ทีต่นเองมคีวามรูค้วามเชีย่วชาญ	โดยในเบ้ืองตน้อาจจะรวบรวมความรูท้ีก่ระจดักระจายอยู่

ในหน่วยงานใหเ้ป็นฐานความรูใ้นระบบดิจิตอล	และรวบรวมแหลง่ความรูจ้ากเวปตา่งๆ	ในอนิเทอรเ์นต็ทีเ่ก่ียวขอ้ง

อยา่งเปน็ระบบ	เพ่ือเปน็แหลง่ความรูส้ำาหรบับคุลากรในหนว่ยงานและประชาชนสำาหรบัการแลกเปลีย่นเรยีนรูท้ี่

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเรว็	เพิม่ความกระตือรอืรน้ขององคก์รในการเรียนรู	้สรา้งองคค์วามรู	้และเพิม่พูนสมรรถนะ

ทีจ่ะก่อเกดิความกา้วหนา้ในการดำาเนนิกจิการไปสู่เปา้หมายรว่มกันขององคก์ร	ซึง่ประสทิธภิาพ	ประสทิธผิลของ

องค์กร	จะขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในองค์กร	ในการเรียนรู้ถึงสถานการณ์	แนวคิด	เทคนิคการดำาเนิน

งาน	นวตักรรม	และเทคโนโลยตีา่ง	ๆ 	รวมถงึการเรยีนรูจ้ากประสบการณซ์ึง่กนัและกนัภายในองคก์ร	เราตอ้งสรา้ง

ตวัเรง่ในการขบัเคลือ่นใหส้ามารถปรบัปรงุเปล่ียนแปลงองคก์รใหเ้จรญิกา้วหนา้ตอ่ไปไดอ้ยา่งยัง่ยนืและมภีมิูคุม้กนั	

ซ่ึงต้องตระหนักถึงความสำาคัญและความจำาเป็นของการเรียนรู้ระดับบุคคล	 ระดับกลุ่ม	 และระดับองค์การ													
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หากแต่ระดับของการลงมือเรียนรู้	อาจยังไม่เป็นระบบที่สมบูรณ์	เราไม่ควรรีรอที่จะพัฒนาองค์กร	เราต้องเรียนรู้

เพื่อตัวเราเอง	เพื่อกลุ่ม	หรือเพื่อองค์กร	บุคลากรทุกระดับ	ต้องตระหนัก	และร่วมมือกันพัฒนาองค์การ	เราต้อง

ร่วมกันเพิ่มศักยภาพความสามารถในการสร้างสรรค์อนาคตขององค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดไป	

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา	

	 สถานศึกษาเป็นสถาบันที่ทำาหน้าที่พัฒนาคนให้เกิดความรู้	 และพัฒนาทักษะชีวิตซ่ึงเป็นความสามารถ

ทีม่นุษยม์ติีดตัวมาต้ังแต่กำาเนดิ	เพราะเปน็ทกัษะท่ีสำาคญัและจำาเป็นตอ่การดำารงชีวติ	อยา่งมคุีณภาพ	ท้ังตอ่ตนเอง

และสังคม	การพัฒนาทักษะชีวิตในขั้นพื้นฐานนั้น	เป็นหน้าที่ของครู	พ่อ	แม่	ผู้ปกครองโดยเฉพาะอย่างยิ่ง	ครู	ซึ่ง

มีหน้าที่รับผิดชอบในการให้การศึกษาแก่ผู้เรียน	 ต้องจัดการเรียนการสอนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้มีพื้นฐานทาง

คุณลักษณะนิสัยที่พึงประสงค์	 สถานศึกษาจึงต้องสร้างความรู้แลกเปลี่ยนความรู้	 และใช้ความรู้เพื่อทำาให้สถาน

ศกึษาเปน็องคก์รแห่งการเรยีนรู	้(Learning	Organization)	5	มติ	ิ(สถาบนัพฒันาผูบ้รหิารการศกึษา,	2548)	ดงันี	้

(1)	บุคคลที่รอบรู้	ผู้บริหารสถานศึกษาและครูต้องเป็นแบบอย่างในการแสวงหาความรู้	มีการแลกเปลี่ยนความรู้	

โดยเผยแพร่ความรู้ที่ตนได้ศึกษาให้แก่กัน	เครื่องมือที่สำาคัญในการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้	คือ

การอา่น	เพราะการอ่านเปน็การรบัขอ้มูลสารสนเทศทีเ่ปน็ความรู	้ความคดิทีห่ลากหลายซ่ึงมขีัน้ตอนประกอบไป

ด้วย	การสร้างพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง	การจัดวัสดุและปัจจัยการอ่าน	การส่งเสริมให้อ่าน	การจัดกิจกรรมส่ง

เสริมการอ่าน	และการสร้างพฤติกรรมการอ่านให้เป็นนิสัย	(2)	โมเดลของความคิด	ทุกคนในสถานศึกษาต้องเปิด

ใจให้กว้าง	 ไว้ใจซึ่งกันและกัน	 ร่วมกันวางแผนในการปฏิบัติงาน	 แนวทางการทำางานจะต้องอยู่บนพื้นฐานแห่ง

เหตผุล	โดยใชก้ระบวนการแกป้ญัหาและดำาเนนิการโดยใหท้กุคนมสีว่นรว่ม	เพือ่ใหก้ารจดัการความรูภ้ายในสถาน

ศึกษาดำาเนินไปตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ตกลงกัน	 (3)	 วิสัยทัศน์ร่วม	 ทุกคนในสถานศึกษาต้องมีส่วนร่วม

กำาหนดวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นภาพอนาคตที่ควรจะเป็นของสถานศึกษา	 ที่ทุกคนใช้หลักเหตุผลบนพื้นฐานของการเป็น

หุ้นส่วนและวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่จะต้องปฏิบัติได้จริง	 (4)	 ทีมแห่งการเรียนรู้	 สถานศึกษาต้องมีเป้าหมาย

เชงิกลยทุธ์ใชก้ารปฏิบติังานเปน็เครือ่งมอืในการแลกเปลีย่นเรียนรูร้ว่มกนั	มกีารแกไ้ขปัญหาดว้ยกนั	เป็นการสรา้ง

ทีมงานแห่งการเรียนรู้	และ	(5)	การคิดเชิงระบบ	สถานศึกษาต้องให้บุคคลและทีมงาน	ทุกคนมีความเข้าใจเกี่ยว

กับสิ่งสำาคัญของการคิดเชิงระบบ	คือการใช้ข้อมูลย้อนกลับจากปัจจัยนำาเข้ากระบวนการและผลผลิต	ส่งเสริมให้

ทกุคนคดิอยา่งสรา้งสรรค	์คอื	การคดิสงัเคราะห์เพือ่สรา้งสิง่ใหมข่ึน้	อาจจะสรา้งขึน้ใหมท่ัง้หมด	หรอืสรา้งจากสิง่

เดิมที่มีอยู่	เช่น	เพิ่มเติม	ตัดทอน	ดัดแปลง	ขยาย	ย่อส่วน	เปลี่ยนรูปแบบ	เป็นต้น	โดยใช้เครื่องมือที่ช่วยให้การ

สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ได้	 (ไสว	 โลจนะศุภฤกษ์,	 ออนไลน์)	 ดังต่อไปนี้	 (1)	 ระบบ

คอมพิวเตอร์	 ระบบ	 IT	 เป็นเครื่องมือที่ใช้จัดเก็บรวบรวม	 ง่ายต่อการเข้าถึง	 (Access)	 และการเผยแพร่	 เช่น																	

e-libraly,	การพัฒนาบุคคล	e-leaning	(2)	ระบบชมรม	(Club)	หรือ	อาศรม	(Forum)		การคบผู้รู้จริง	เป็นการ

เปิดโอกาสให้สามารถเข้าถึง	Tacit	knowledge	ของคนได้โดยผ่านทางการสื่อสาร	พูดคุย	(3)	การฝึกอบรมโดย

ใช้หลักของ	Child	centered	education	หรือการยึดผู้เรียนเป็นสำาคัญ	(4)	การจัดทำาสารานุกรมความรู้	(5)	การ

ฝึกการทำางานเป็นทีม	(6)	การทำากิจกรรมกลุ่มย่อย	เช่น	การทำาผลงานทางวิชาการฯลฯ	เป็นการเรียนรู้เพื่อให้เกิด

ความรู้	(7)	ชุมชนการเรียนรู้	(CoP:	Communities	of	practices)	เป็นการที่คนต่างๆ	มารวมตัวกันอย่างไม่เป็น

ทางการ	เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้	พูดคุย	ทำากิจกรรม	เป็นต้น	(8)	ระบบโค้ช	(Coaching)	การมีครูฝึกสอนเฉพาะ

ทาง	 เฉพาะงาน	 เฉพาะกระบวนงาน	 เป็นต้น	 (9)	 ระบบที่ปรึกษา	 (Mentoring	 	 System)	 (10)	 การหมุนงาน																

(11)	การแลกเปลี่ยนงาน	และ	(12)	และอื่น	ๆ	ที่ปรับเปลี่ยนไปตามสภาพสังคม	โดยคำานึงถึงข้อพึงระวังในการ

สื่อสารการจัดการความรู้	 (KM)	และองค์กรแห่งการเรียนรู้	 (LO)	ในสถานศึกษา	เพื่อแก้ไขปัญหาที่มักจะเกิดขึ้น

ไม่ว่าจะ	1)	อย่าพึ่งทำา	KM	&	LO	จนกว่าจะแน่ใจถึงหลักการที่แท้จริงแล้ว	โดยเฉพาะฝ่ายบริหารเพราะเมื่อลงมือ
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ทำาแล้วต้องทำาอย่างต่อเนื่อง	ทั้งนี้เป็นกระบวนการที่ใช้เวลาและเกี่ยวกับคน	ทั้งความคิดและพฤติกรรม	2)	การ

ทำา	KM	&	LO	ไม่มีรูปแบบสูตรตายตัวที่แน่นอน	ดังนั้นการไปดูตัวอย่างโดยไม่ศึกษาถึงเงื่อนไขขององค์กรในสถาน

ศึกษาเสียก่อนจึงเป็นสิ่งที่ไม่ควรกระทำา	 3)	 ไม่สร้างศูนย์ฝึกอบรมด้าน	 IT	 ที่เสียเงินมากมาย	 โดยไม่ใช้ประโยชน์

อย่างเต็มที่	4)	ควรคัดสรรบุคลากรที่มากความสามารถและมีประสบการณ์สูง	 เพื่อนำาไปสู่กุญแจแห่งความสำาเร็จ

ขององคก์รของสถานศกึษา	5)	ฝ่ายฝึกอบรมเปน็ผูส้รา้งบคุลากรแหง่การเรยีนรูแ้ละเอือ้อำานวยความสะดวกในการ

จัดการความรู้ให้แก่ทีมงานเฉพาะสำาหรับในการจัดทำา	KM	&	LO	และ	6)	สร้างทีมงาน	KM	&	LO	ที่แข็งแกร่งและ

มีศักยภาพมากพอในการผลักดันโครงการสร้าง	KM	&	LO	ให้สำาเร็จจงได้	และจากที่กล่าวมาทั้งหมดนี้	เราสามารถ

ศึกษาแนวทางและวิธีการจัดการเรียนรู้ในเวปเพจขององค์การที่ได้เริ่มให้ความสำาคัญกับเรื่องนี้และจัดดำาเนินการ

ไปแล้ว	ดังภาพประกอบที่	1	เวปเพจของการจัดการความรู้		เพื่อเป็นการช่วยสร้างความเข้าใจได้มากขึ้น

ภาพประกอบที่	1	เวปเพจของการจัดการความรู้

	 ทั้งนี้ยังได้เกิดกรณีศึกษาเครือข่ายการจัดการความรู้ระหว่างมหาวิทยาลัย	(UKM)	เริ่มต้นจากความร่วม

มือระหว่าง	 5	 มหาวิทยาลัย	 ได้แก่	 มหาวิทยาลัยมหิดล	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 มหาวิทยาลัยนเรศวร	

มหาวิทยาลัยขอนแก่น	มหาวิทยาลัยมหาสารคาม	และสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม	(สคส.)	ภาย

ใต้การลงนามความร่วมมืออย่างเป็นทางการโดยอธิการบดีของแต่ละสถาบันศึกษา	(ศศิธร		อบกลิ่น,	2549)	โดย

ทำาการ	(1)	แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้	ประสบการณ์	การจัดการความรู้ภายในสถาบันของตน	และระหว่างสมาชิก

เครือข่าย	(2)	แสวงหา	ศึกษาเรียนรู้เครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้	(3)	ปรึกษาหารือและจัดทำาแผนโครงการ

ศึกษาวิจัย	 (4)	จัดทำาฐานข้อมูลเพื่อใช้ประโยชน์ร่วมกัน	(5)	จัดสัมมนาและฝึกอบรม	และ	(6)	ขยายเครือข่ายสู่

มหาวิทยาลัยอื่นเพิ่มขึ้น	หรือกรณีศึกษาของสถาบันการพลศึกษา	(สุธีรา	ราษฎรินทร์,	2555)	ที่ทำาการศึกษาถึง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลในด้านวัฒนธรรมองค์การ	 ด้านการสนับสนุนของผู้นำาด้านการสร้างเครือข่าย	 และด้านการ

ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งผลต่อการเรียนรู้องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในสถาบันการ

พลศึกษาทั้ง	17	วิทยาเขต	โดยได้ข้อสรุปจากการศึกษามีรายละเอียด	4	ประเด็นดังนี้	(1)	การเรียนรู้ต่อองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรขึ้นอยู่กับ	(1.1)	วัฒนธรรมองค์การ	(1.2)	การสร้างเครือข่าย	และ	(1.3)	การประยุกต์
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ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ	 ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า	 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัยวัฒนธรรม

องค์การ	 เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ของบุคลากรภายใน

องค์การ	(2)	การประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ		(3)	การสร้างเครือข่าย	และ	(4)	การสนับสนุนของผู้นำา

ขึน้อยูก่บัวฒันธรรมองคก์าร	ผลการศกึษาการสนบัสนนุของผูน้ำาพบวา่การสนบัสนนุของผูน้ำาขึน้อยูก่บัวฒันธรรม

องคก์าร	เน่ืองจากการทีอ่งคก์ารจำาเปน็ตอ้งมวีฒัธรรมองค์การทีบ่คุลากรตอ้งมกีารแลกเปลีย่นความรู	้รวมทัง้การ

มีอิสระที่จะเรียนรู้ส่งผลในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ

บทสรุป

	 การสือ่สารดา้นการจดัการความรูส้ำาหรบัองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นสถานศกึษา	มคีวามจำาเปน็ท่ีตอ้งเรยีน

รู้โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบัน	ทำาให้สถานศึกษามีข้อได้เปรียบต่อตัวสถาบันเองและบุคลากรในสถานศึกษา

ได้นำามาใช้ในการจัดการความรู้	 (Knowledge)	อย่างได้ผล	รวมทั้งการเอื้ออำานาจ	(People	Empowerment)	

ทางการสื่อสารด้านเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาสถานะการทำางานในปัจจุบันท่ีดีข้ึนขององค์การสถานศึกษา	 ท่ีเป็นแรง

ผลักดันอันสำาคัญในการเปลี่ยนแปลงโลก	และทำาให้เกิดการเรียนรู้แบบทั่วทั้งองค์การ 
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