
บทน�ำ
ส�ำหรับฉบบัปรับปรุงใหม่

ระบบการบรหิารกระแสหลัก

ในฤดูใบไม้ผลิปี 1990 ไม่นานหลังจากเขียนและแก้ไขต้นฉบับดั้งเดิมของ  

The Fifth Discipline เสร็จสิ้นและก�ำลังจะตีพิมพ์ในไม่ช้า บรรณาธิการของ

ผมที่ดบัเบลิเดย์กถ็ามว่า ผมอยากให้ใครมาเขยีนความคดิเหน็บนใบหุม้ปกไหม 

ด้วยความที่เป็นนักเขียนหน้าใหม่ ผมไม่เคยคิดถึงเรื่องนี้มาก่อน หลังจาก

ขบคิดอยู่พักหนึ่ง ผมก็ตระหนักได้ว่าไม่มีใครที่ผมอยากให้เขียนมากไปกว่า 

ดร.ดับเบิลยู. เอ็ดเวิร์ดส์ เดมมิ่ง ผู ้ได้รับการยกย่องจากทั่วโลกว่าเป็น 

ผู้บุกเบิกในการปฏิวัติการบริหารคุณภาพอีกแล้ว ผมไม่รู้จักใครที่มีอิทธิพล

ต่อแนวปฏิบัติด้านบริหารที่ยิ่งใหญ่ไปกว่านี้ แต่ผมไม่เคยเจอเดมมิ่ง จึงอด

สงสัยไม่ได้ว่าจดหมายพร้อมค�ำขอร้องจากนักเขียนไร้ชื่อเสียง อ้างอิงถึง 

ผลงานที่เดมมิ่งไม่คุ้นเคย จะได้รับการตอบตกลงหรือไม่ โชคดีที่ส�ำเนา

ต้นฉบบัไปถงึเขาเรยีบร้อยผ่านเพื่อนที่เรามร่ีวมกนัที่ฟอร์ด จากนั้นไม่กี่สปัดาห์ 

จดหมายฉบบัหนึ่งกเ็ดนิทางมาถงึบ้านผมท่ามกลางความประหลาดใจ
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เมื่อเปิดจดหมาย ผมก็พบข้อความสั้นๆ ของดร.เดมมิ่ง และทันที 

ที่อ่านประโยคแรกผมก็ถึงกับต้องหยุดพักหายใจ เขาสามารถบอกสิ่งที่ผม 

สู้อุตส่าห์เขียนถึงสี่ร้อยหน้าได้ภายในประโยคเดียว ช่างน่าทึ่งที่คนเราม ี

ความคิดกระจ่างชัดและตรงไปตรงมาได้ขนาดนี้เมื่อเข้าสู่บั้นปลายชีวิต  

(ตอนนั้นเดมมิ่งอายเุกอืบ 90 ปีแล้ว) เมื่อผมได้อ่านและซมึซบัทั้งหมดที่เขา

เขยีน ผมกเ็ริ่มตระหนกัช้าๆ ว่าเขาได้เปิดเผยความเชื่อมโยงระดบัที่ลกึยิ่งกว่า 

และเป็นภารกจิที่ใหญ่กว่าที่ผมเคยเข้าใจ...

ระบบการบริหารกระแสหลักที่ใช้กันอยู่คือสิ่งที่ท�ำลายมนุษย์ คนเรา

เกิดมาพร้อมแรงจูงใจตามธรรมชาติ การเคารพตัวเอง ศักดิ์ศร ี 

ความสงสยัใคร่รู ้และความสขุในการเรยีนรู ้พลงัของการท�ำลายล้าง

เริ่มต้นตั้งแต่ตอนที่เราเดินเตาะแตะ มันมาในรูปของรางวัลส�ำหรับ 

ชุดฮัลโลวีนยอดเยี่ยม เกรดผลการเรียน และรางวัลสารพัด เรื่อยไป

จนถึงระดับมหาวิทยาลัย เมื่อเริ่มท�ำงาน ไม่ว่าจะคน ทีมงาน หรือ

แผนกกล็้วนถูกจดัอนัดบั มกีารมอบรางวลัให้คนเก่งและลงโทษพวก

รั้งท้าย การบรหิารโดยยดึวตัถปุระสงค์ (Management by Objectives) 

โควตา ผลตอบแทนที่จูงใจ และแผนธุรกิจของแต่ละแผนกแต่ละ

หน่วยงานถูกน�ำมาย�ำรวมกนัแบบแยกส่วน ซึ่งยิ่งสร้างความสูญเสยี

หนกัขึ้นไปอกี ไม่ว่าจะความสญูเสยีแบบที่ไม่รู ้หรอืแบบที่ไม่อาจรูไ้ด้ 

จากนั้นผมถงึได้รูว่้าเดมมิ่งแทบจะเลกิใช้ค�ำศพัท์ “การบรหิารคณุภาพ

โดยรวม (Total Quality Management หรือ TQM หรือ TQ)” ไปแล้วแบบ 

แทบจะสิ้นเชิง เพราะเขาเชื่อว่ามันได้กลายเป็นเพียงป้ายชื่อฉาบฉวยให้กับ

เครื่องมอืและเทคนคิต่างๆ ภารกจิแท้จรงิส�ำหรบัเดมมิ่งซึ่งเขาเรยีกง่ายๆ ว่า 

“การปฏริูประบบการบรหิารกระแสหลกั” เป็นสิ่งที่ไปไกลเกนิกว่าเป้าหมาย

ของผูบ้รหิารที่สนใจแต่การเตบิโตระยะสั้น เดมมิ่งเชื่อว่าการปฏริปูนี้ต้องอาศยั 
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“ความรู้ลกึซึ้ง (profound knowledge)” ที่บรรดาสถาบนัร่วมสมยัยงัไม่สนใจ

จะน�ำมาใช้ ในบรรดาสี่องค์ประกอบของความรูล้กึซึ้ง มเีพยีง “ทฤษฎคีวาม

ผันแปร (theory of variation)” อันเป็นทฤษฎีและวิธีการทางสถิติเท่านั้นที่ 

ถกูน�ำมาเชื่อมโยงกบัแนวคดิสามญัของ TQM สิ่งที่น่าสนใจและท�ำให้ผมอด

ประหลาดใจไม่ได้กค็อื อกีสามองค์ประกอบที่เหลอืนั้นตรงกบัวนิยัห้าประการ

ของผมอย่างแทบจะเป็นเนื้อเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็น “ความเข้าใจระบบ” 

“ทฤษฎีความรู ้” (ความส�ำคัญของโมเดลความคิด) หรือ “จิตวิทยา”  

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “แรงจูงใจตามธรรมชาติ” (ความส�ำคัญของวิสัยทัศน์ 

ส่วนบคุคลและความมุ่งมาดปรารถนาที่แท้จรงิ)

องค์ประกอบใน “ความรู้ลึกซึ้ง” ของเดมมิ่งได้น�ำมาสู่วิธีน�ำเสนอ 

วินัยแห่งการเรียนรู้ห้าประการที่เรียบง่ายและเป็นที่นิยมใช้อย่างแพร่หลาย

ที่สดุในปัจจบุนั ซึ่งเป็นวธิทีี่ยงัไม่เป็นรปูเป็นร่าง ณ ขณะที่หนงัสอืฉบบัดั้งเดมิ

เสร็จสมบูรณ์ มันคือการเสนอว่าวินัยห้าประการคือแนวทาง (ทฤษฎีและ 

แนวปฏบิตั)ิ ในการพฒันาสามแก่นความสามารถในการเรยีนรู้ ได้แก่ เสรมิส่ง

ความมุ่งมาดปรารถนา พัฒนาบทสนทนาอย่างไตร่ตรอง และเข้าใจความ

ซับซ้อน วิธีน�ำเสนอนี้ก่อร่างสร้างขึ้นมาจากแนวคิดในหนังสือฉบับดั้งเดิม 

ที่ว่า หน่วยการเรยีนรูพ้ื้นฐานในองค์กรคอืคณะท�ำงาน (ผูค้นที่ต้องพึ่งพากนั

และกนัเพื่อสร้างผลลพัธ์บางอย่าง) ที่ต่อมาเราเรยีกว่า “แก่นความสามารถ

ในการเรียนรู้ของทีม” โดยใช้เก้าอี้สามขาเป็นสัญลักษณ์ที่สื่อให้เห็นถึง 

ความส�ำคญัของความสามารถแต่ละอย่าง เพราะเก้าอี้สามขาจะไม่สามารถ

ตั้งอยู่ได้หากขาดขาใดขาหนึ่งไป
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ที่ส�ำคญัยิ่งกว่าส�ำหรบัผมคอืแนวคดิของเดมมิ่งที่ว่า “ระบบการบรหิาร” 

ที่ใช้กันทั่วไปนี้ยังเป็นสิ่งที่ก�ำกับดูแลสถาบันสมัยใหม่มากมาย และที่พิเศษ

คือมันท�ำให้งานกับการศึกษามีความเชื่อมโยงกันอย่างแนบแน่น เดมมิ่ง 

มกัพูดว่า “เราจะไม่มวีนัปฏริูประบบการบรหิารกระแสหลกัได้หากไม่ปฏริูป

ระบบการศึกษากระแสหลัก เพราะมันคือระบบเดียวกัน” เท่าที่ผมรู้ ความ

เข้าใจเกี่ยวกบัความเชื่อมโยงระหว่างงานกบัการศกึษาเป็นแนวคดิต้นต�ำรบั

ของเขาอย่างแท้จรงิ

ผมเชื่อว่าเดมมิ่งตระหนกัถงึเรื่องนี้ในช่วงบั้นปลายของชวีติ ส่วนหนึ่ง

เพราะมันช่วยให้เขาเข้าใจว่าท�ำไมถงึมผีู้บรหิารน้อยคนนกัที่สามารถน�ำการ

บริหารคุณภาพไปปรับใช้ได้อย่างที่ตั้งใจไว้ เขาตระหนักว่าความล้มเหลวนี้

มาจากการที่เหล่าผู้บริหารถูกหล่อหลอมให้มีความคิดและการกระท�ำที่

สอดคล้องกับระบบที่ฝังรากลึกในช่วงวัยแห่งการเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์

ด้านสถาบนั “ความสมัพนัธ์ระหว่างเจ้านายกบัลูกน้องกเ็หมอืนความสมัพนัธ์

ระหว่างครูกับนักเรียน” เขากล่าว ครูก�ำหนดเป้าหมาย นักเรียนตอบสนอง

ต่อเป้าหมาย ครูมีค�ำตอบ นักเรียนมีหน้าที่หาค�ำตอบ นักเรียนรู้ว่าตัวเอง 

ท�ำส�ำเรจ็เพราะครูบอก พออายไุด้ 10 ขวบ เดก็ๆ กร็ู้แล้วว่าต้องท�ำอย่างไร

ถึงจะน�ำหน้าคนอื่นในโรงเรียนและท�ำให้ครูพอใจได้ สิ่งนี้จะกลายเป็น 

บทเรยีนที่พวกเขาพกตดิตวัเรื่อยมาและน�ำมาใช้ในการท�ำงานที่ต้อง “เอาใจ

ความมุ่งมาดปรารถนา
•	 ความเป็นเลิศในตัวเอง
•	 วิสัยทัศน์ร่วม

การเข้าใจความซับซ้อน
•	 การคิดเชิงระบบ

บทสนทนาอย่างไตร่ตรอง
•	 โมเดลความคิด
•	 การพูดคุยแลกเปลี่ยน

แก่นความสามารถ
ในการเรียนรู้ของทีม
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เจ้านายและล้มเหลวในการปรบัปรงุระบบที่เป็นประโยชน์ต่อลูกค้า” หลงัจาก

ดร.เดมมิ่งเสียชีวิตในปี 1993 ผมใช้เวลาหลายปีขบคิดและพูดคุยกับเพื่อน

ร่วมงานว่าอะไรบ้างที่ประกอบกนัเป็นระบบการบรหิารกระแสหลกัตามความ

เข้าใจของเดมมิ่ง และได้ออกมาเป็นองค์ประกอบพื้นฐานแปดประการ1  

ได้แก่

•	 การบรหิารด้วยการวดัผล

–	 มุ่งเน้นสูตรการวดัผลระยะสั้น

–	 ลดความส�ำคญัของสิ่งที่จบัต้องไม่ได้

(“เราสามารถตรวจวัดสิ่งที่เป็นสาระส�ำคัญจริงๆ ได้แค่  

3 เปอร์เซน็ต์” — ดบัเบลิยู. อ.ี เดมมิ่ง)

•	 วฒันธรรมแบบยอมตาม

–	 ก้าวหน้าด้วยการเอาใจเจ้านาย

–	 การบรหิารด้วยความกลวั

•	 การบรหิารผลลพัธ์

–	 ฝ่ายบริหารก�ำหนดเป้าหมาย

–	 ผูค้นมหีน้าที่รบัผดิชอบต่อเป้าหมายจากฝ่ายบรหิาร (ไม่ว่าจะ

เป็นไปได้หรอืไม่ ภายในระบบและกระบวนการที่เป็นอยู่)

•	 “ค�ำตอบที่ถูก” vs “ค�ำตอบที่ผดิ”

–	 ให้ความส�ำคญัเรื่องการแก้ปัญหาทางเทคนคิ

–	 ลดความส�ำคญัของปัญหา (เชงิระบบ) ที่แตกต่างไป

•	 ความเหมือนกนัไปหมด

–	 ความหลากหลายคอืปัญหาที่ต้องแก้ไข

–	 ความขดัแย้งถกูซกุเอาไว้เพื่อสร้างความเหน็พ้องแค่เปลอืกนอก
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•	 การคาดเดาได้และการควบคมุได้

–	 การบรหิารคอืการควบคมุ

–	 “ตรเีอกภาพแห่งการบรหิาร” ได้แก่ วางแผน จดัระเบยีบ และ

ควบคมุ

•	 การแข่งขนัและความไม่เชื่อใจที่มากเกนิเหตุ

–	 การแข่งขันระหว่างบุคคลเป็นสิ่งจ�ำเป็นในการสร้างผลงานที่

ต้องการ

–	 หากปราศจากการแข่งขนัระหว่างบคุคล นวตักรรมจะไม่เกดิ

(“เราถูกการแข่งขนัหลอกใช้” — ดบัเบลิยู. อ.ี เดมมิ่ง)

•	 การสูญเสยีความเป็นองค์รวม

–	 ความแตกแยก

–	 นวตักรรมท้องถิ่นไม่แพร่หลาย

ผูบ้รหิารส่วนใหญ่ทกุวนันี้อาจมองว่า “การปฏวิตักิารบรหิารคณุภาพ” 

ไม่ต่างอะไรกบัการเรยีนรูข้ององค์กรที่เคยเป็นกระแสในช่วงต้นทศวรรษ 1990 

พวกเขามองมันเป็นประวัติศาสตร์ ห่างไกลจากพรมแดนของความท้าทาย

ในปัจจบุนั แต่นั่นเป็นเพราะเราประสบความส�ำเรจ็เรยีบร้อยแล้ว หรอืเพราะ

เราละทิ้งการปฏริปูตามที่เดมมิ่งเสนอแนะไว้ไปแล้วกนัแน่ เป็นเรื่องยากส�ำหรบั

ผมที่จะใคร่ครวญสิ่งเหล่านี้โดยไม่รู้สึกว่า โรคร้ายเหล่านี้ยังคุกคามองค์กร

ส่วนใหญ่อยูใ่นปัจจบุนั และจะต้องใช้เวลาหลายชั่วอายคุน ไม่ใช่แค่หลายปี 

ในการเปลี่ยนแปลงความเชื่อและพฤตกิรรมที่ฝังลกึ ความจรงิค�ำถามชดัเจน

ที่สดุส�ำหรบัคนจ�ำนวนมากอาจเป็น “ระบบการบรหิารแบบนี้จะเปลี่ยนแปลง

ในระดบัที่ใหญ่ได้หรอืไม่” ในการตอบค�ำถามที่ลกึซึ้งเกี่ยวกบัอนาคต เราต้อง

พจิารณาปัจจบุนัอย่างระมดัระวงัด้วย
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ชว่งเวลาทวนกระแส

ในเวลาทศวรรษครึ่งนับตั้งแต่ The Fifth Discipline ตีพิมพ์ครั้งแรก โลกเรา

เปลี่ยนแปลงไปมากมาย เศรษฐกจิโยงใยกนัในระดบัโลกยิ่งกว่าที่เคย ตวัธรุกจิ

เองก็เปลี่ยนแปลงตาม ท่ามกลางธุรกิจที่แข่งขันกันในระดับโลก แรงกดดัน

เรื่องต้นทุนและผลงานก็เพิ่มขึ้นอย่างไม่ปรานีปราศรัย ผู้คนหาเวลาขบคิด

และไตร่ตรองได้ยากขึ้น (หากจะยังพอมี) และในหลายองค์กร ทรัพยากร

ส�ำหรับพัฒนาผู้คนหายากยิ่งกว่า แต่ยังมีเรื่องอื่นที่จ�ำเป็นต้องคิดมากกว่า

แค่ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอัตราเร่ง จริงอยู่ว่าโลกาภิวัตน์ของธุรกิจ

และการพัฒนาอุตสาหกรรมได้ยกระดับมาตรฐานการครองชีพส�ำหรับผู้คน

จ�ำนวนมาก แต่มันก็น�ำมาซึ่งผลข้างเคียงส�ำคัญในรูปของความท้าทายต่อ

ความยั่งยืนทางสังคมและสิ่งแวดล้อม บ่อยครั้งเกินไปที่การลงทุนผลิต 

สิ่งต่างๆ ต้องแลกมาด้วยการท�ำลายทุนทางสังคมและธรรมชาติ ช่องว่าง

ระหว่าง “มี” กับ “ไม่มี” ก�ำลังขยายกว้างในหลายประเทศ ปัญหา 

สิ่งแวดล้อมในระดบัท้องถิ่นถอืเป็นผลสบืเนื่องของการพฒันาอตุสาหกรรมที่

แก้ไม่ตกมาโดยตลอด แต่ตอนนี้ยงัมปัีญหาที่ใหญ่ยิ่งกว่าเข้ามาท�ำให้ยิ่งหนกั

ขึ้นไปอกี เช่น ภาวะโลกร้อน และภูมอิากาศแปรปรวน ขณะที่ผูส้นบัสนนุการ

เตบิโตทางอตุสาหกรรมระดบัโลกพากนัป่าวประกาศถงึคณุประโยชน์ของมนั 

ผู้คนทั่วโลกที่ต้องเผชิญกับความสูญเสียในวิถีชีวิตดั้งเดิมของตัวเองก็เริ่ม

แสดงออกถึงความไม่พอใจทั้งในแบบสันติและไม่สันติ บริบทที่เปลี่ยนไปนี้

เริ่มเข้ามาอยู่ในเรดาร์ด้านกลยทุธ์ของธรุกจิจ�ำนวนมาก

ในเวลาเดียวกัน โลกที่เชื่อมโยงถึงกันก็สร้างการตระหนักรู้ถึงการ 

มีอยู่ของผู้อื่น นี่เป็นช่วงเวลาแห่งการปะทะทางวัฒนธรรมอย่างที่เราไม่เคย

พบเจอ และในหลายกรณกีเ็ป็นช่วงเวลาแห่งการเรยีนรู้จากกนัและกนั ความ

เป็นไปได้ของ “บทสนทนาที่สร้างสรรค์ระหว่างอารยธรรมต่างๆ” ได้มอบ

ความหวงัอนัยิ่งใหญ่ส�ำหรบัอนาคต คนหนุม่สาวทั่วโลกก�ำลงัสร้างเครอืข่าย

ความสัมพันธ์อย่างที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน เขตแดนแห่งวิทยาการตะวันตก 
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ซึ่งเป็นรากฐานของโลกทัศน์ยุคใหม่ของเรา ก�ำลังเผยให้เห็นถึงโลกที่มีชีวิต 

เตม็ไปด้วยความเปลี่ยนแปลง และพึ่งพาอาศยักนัและกนั ซึ่งคล้ายคลงึกบั

วัฒนธรรมดั้งเดิมอย่างน่าประหลาด นักเอกภพวิทยาชื่อไบรอัน สวิมม์  

บอกว่า มนัอาจเป็นการแสดงให้เราเหน็อกีครั้งว่าเราม ี“ที่ทางอนัมคีวามหมาย

ในจกัรวาล” และดงัที่จะอธบิายต่อไป แนวปฏบิตัขิองการเรยีนรู้ระดบัองค์กร

ที่เคยจ�ำกดัเฉพาะผูบ้กุเบกิไม่กี่คนเมื่อสบิห้าปีก่อน ได้หยั่งรากลกึและแผ่ขยาย

กว้างไกลอย่างยิ่ง

สรุปสั้นๆ ก็คือ นี่เป็นช่วงเวลาของพลังที่ขัดแย้งกันอย่างรุนแรง สิ่ง

ต่างๆ ดขีึ้น และสิ่งต่างๆ กแ็ย่ลง ข้อคดิเหน็ของอดตีประธานาธบิดวีาสลาฟ 

ฮาเวล แห่งสาธารณรัฐเช็ก ที่กล่าวต่อสภาคองเกรสของสหรัฐอเมริกาเมื่อ

กลางทศวรรษ 1990 สรปุช่วงเวลาอนัตรายนี้ไว้ได้อย่างเหน็ภาพ

ทุกวันนี้ หลายสิ่งบ่งชี้ว่าเราก�ำลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน ดูเหมือน 

บางสิ่งก�ำลังจากไป และบางอย่างก�ำลังถือก�ำเนิดอย่างเจ็บปวด 

ราวกับอะไรบางอย่างก�ำลังแตกสลาย ผุพัง และอ่อนก�ำลังลงเอง 

ขณะที่สิ่งอื่นซึ่งยงัไม่ชดัเจนก�ำลงัผดุโผล่จากเศษซากปรกัหกัพงันั้น

รูปทรงของ “สิ่งอื่น” ที่ก�ำลังถือก�ำเนิดตามค�ำกล่าวของฮาเวล  

รวมถึงทักษะความเป็นผู้น�ำและการบริหารที่อาจจ�ำเป็นนั้น ปัจจุบันก็ยัง

คลมุเครอืไม่แน่ชดัไม่ต่างไปจากตอนที่เขากล่าวไว้เมื่อทศวรรษก่อน

พลังที่ขัดแย้งกันเหล่านี้เกิดขึ้นภายในองค์กรเช่นกัน มันสร้างสภาพ

แวดล้อมที่ท�ำให้ศกัยภาพด้านการเรยีนรู้มคีวามจ�ำเป็นและเป็นไปได้ยิ่งกว่า

ที่เคยเป็นมา แต่ในขณะเดยีวกนักส็ร้างความท้าทายให้กบัการพฒันาศกัยภาพ

ด้านการเรยีนรูด้้วย การสร้างบรษิทัที่สามารถปรบัตวัให้เข้ากบัความเป็นจรงิ

ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาต้องอาศัยวิธีใหม่ๆ ในการคิดและปฏิบัติ ความ

ท้าทายเรื่องความยั่งยนืเองกเ็ช่นกนั ในหลายๆ แง่แล้วมนัถอืเป็นต้นแบบของ

ความท้าทายด้านการเรยีนรู้ขององค์กรยคุนี้เลยทเีดยีว นอกจากนั้น องค์กร
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ต่างๆ ยังเชื่อมโยงเป็นเครือข่ายมากขึ้น ส่งผลให้ล�ำดับขั้นการบริหารแบบ

ดั้งเดิมอ่อนแอลง และอาจเปิดที่ทางใหม่ๆ ให้แก่การเรียนรู้ การสร้างสรรค์ 

และการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง เมื่อมองอีกแง่ ความผิดปกติของระบบการ

บรหิารแบบดั้งเดมิท�ำให้องค์กรหลายแห่งต้องอยู่ในสภาพเหมอืนผจญเพลงิ

ตลอดเวลา กล่าวคือมีเวลาหรือพลังงานเพียงน้อยนิดส�ำหรับสร้างสรรค์ 

สิ่งใหม่ๆ ความบ้าคลั่งและความอลหม่านนี้ยังบ่อนท�ำลายวัฒนธรรมการ

บริหารแบบอิงคุณค่า และเปิดประตูให้ผู้คนเป็นนักฉวยโอกาสที่จ้องจะฮุบ

อ�ำนาจและความมั่งคั่งส่วนตวั

เสียงจากแนวหน้า

เมื่อดบัเบลิเดย์เชญิให้ผมสร้างสรรค์ฉบบัปรบัปรงุใหม่ของ The Fifth Discipline 

ตอนแรกผมรูส้กึไม่แน่ใจ จากนั้นกก็ลายเป็นตื่นเต้น หนึ่งในความยนิดเีหลอืล้น

ตลอดสบิห้าปีที่ผ่านมาคอื การได้รู้จกันกัปฏบิตัดิ้านการเรยีนรู้ระดบัองค์กร

ที่เปี่ยมพรสวรรค์นบัไม่ถ้วน ไม่ว่าจะเป็นผู้บรหิาร อาจารย์ใหญ่ของโรงเรยีน 

นกัพฒันาชมุชน หวัหน้าต�ำรวจ ผูป้ระกอบการธรุกจิและสงัคม ผูน้�ำกองทพั 

ครู ฯลฯ ผู้คนมากมายค้นพบแนวทางสร้างสรรค์อันหลากหลายไร้ขีดจ�ำกัด

ในการท�ำงานและใช้ประโยชน์จากวินัยห้าประการ แม้บางคนอาจไม่เคย

ได้ยินหรือได้อ่านหนังสือฉบับดั้งเดิมมาก่อนเลยก็ตาม ในบรรดาคนเหล่านี้ 

มไีม่กี่คนที่มบีทบาทส�ำคญัในหนงัสอืเล่มแรก เช่น อาร ีเดอ กอิสั และบลิล์ 

โอ’ไบรอัน ผู้ล่วงลับ นับตั้งแต่นั้นมา การเติบโตของสมาคมเพื่อการเรียนรู้

ขององค์กร (Society for Organizational Learning หรอื SoL) ทั่วโลกกพ็าผม

ไปรูจ้กักบันกัปฏบิตัอิกีหลายร้อยคน พวกเขามวีถิทีางของตวัเองในการสร้าง

ระบบทางเลอืกในการบรหิาร ซึ่งวางรากฐานอยูบ่นความรกัมากกว่าความกลวั 

บนความอยากรู้อยากเห็นมากกว่าการยืนยันค�ำตอบที่ “ถูกต้อง” และบน
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การเรยีนรู้มากกว่าการควบคมุ คราวนี้ผมกส็ามารถใช้หนงัสอืฉบบัปรบัปรงุ

ใหม่เล่มนี้เป็นข้ออ้างที่จะได้พูดคยุกบัพวกเขาอกีครั้งอย่างที่ตั้งใจไว้ 

	 การสมัภาษณ์และบทสนทนาเหล่านั้นท�ำให้ผมเปลี่ยนแปลงเนื้อหา

หลายจุดในหนังสือ รวมถึงเพิ่มตอนใหม่ในส่วนที่ 4 “เสียงสะท้อนจากการ

ปฏบิตั”ิ การสมัภาษณ์มอบความเข้าใจสดใหม่เกี่ยวกบัวธิทีี่ผู้ปฏบิตัริเิริ่มการ

เปลี่ยนแปลงและรับมือความท้าทายในการรักษาพลังขับเคลื่อน นอกจาก

ความส�ำเร็จมากมายในทางธุรกิจแล้ว ผู้คนยังเผยถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ 

ในการปรบัใช้เครื่องมอืการเรยีนรูแ้ละหลกัการเรยีนรูร้ะดบัองค์กรกบัเรื่องอื่นๆ 

ซึ่งน้อยคนจะจินตนาการได้เมื่อสิบห้าปีก่อน ตั้งแต่การพัฒนาธุรกิจและ

อุตสาหกรรมในทางที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม จนถึงการรับมือปัญหาสังคม 

เช่น ความรนุแรงในกลุม่อทิธพิล การปฏริปูระบบการศกึษา การส่งเสรมิการ

พัฒนาเศรษฐกิจ การปรับปรุงกระบวนการผลิตอาหารโลก การลดความ

ยากจน ฯลฯ ในสถานการณ์เหล่านี้ การเปิดกว้าง การไตร่ตรอง บทสนทนา

ที่ลกึซึ้ง การเตบิโตด้วยตวัเอง และวสิยัทศัน์ร่วม เป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นความ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างน่าสนใจ ส่วนความเข้าใจสาเหตุเชิงระบบของปัญหา 

กถ็อืว่าส�ำคญัอย่างยิ่งยวด

ที่ส�ำคญั การสมัภาษณ์ยงัมอบความกระจ่างแก่แนวคดิหลกัที่ประกอบ

กนัเป็นหนงัสอืฉบบัดั้งเดมิได้อกีด้วย 

•	 มีหลายวิธีในการท�ำงานร่วมกันที่น่าพึงพอใจและมีประสิทธิภาพ

มากกว่าระบบการบรหิารกระแสหลกั ดงัที่ผูบ้รหิารอาวโุสคนหนึ่ง

กล่าวถงึการทดลองเรยีนรูค้รั้งแรกของเธอ “เพยีงให้ผูค้นได้พดูคยุ

กนั” เพื่อคดิทบทวนว่าองค์กรควรมโีครงสร้างอย่างไร... “เป็นสิ่ง

ที่สนกุที่สดุเท่าที่ฉนัเคยท�ำมาในธรุกจิเลยล่ะ และไอเดยีที่เกดิขึ้น

ยังสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันให้บริษัทมาจนถึงทุกวันนี้  

แม้จะผ่านมาสบิห้าปีแล้วกต็าม”
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•	 องค์กรด�ำเนินไปในแบบที่มันเป็นก็เพราะวิธีการท�ำงานของเรา  

วิธีคิด และวิธีปฏิสัมพันธ์แบบที่เป็นอยู่ของเรา การเปลี่ยนแปลง

ที่จ�ำเป็นต่อจากนี้จึงไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับองค์กรเท่านั้น แต่กับ

พวกเราด้วยเช่นกัน “ช่วงเวลาส�ำคัญยิ่งคือตอนที่ผู้คนตระหนัก

ว่าการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นเกี่ยวข้องกับพวกเราทุกคน” 

ผู้คร�่ำหวอดในโครงการเรียนรู้ระดับองค์กรของบริษัทมายี่สิบปี 

ให้ความเห็น “การเติบโตด้วยตัวเองถือเป็นแก่นหลัก ถ้าคุณวาง

รากฐานส่วนนี้ได้ถกูต้อง ทกุอย่างที่เหลอืกจ็ะเข้าที่เข้าทางได้เอง”

•	 ในการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ไม่มจีดุหมายปลายทางสดุท้าย

หรือตอนอวสาน มีเพียงการเดินทางยาวนานทั้งชีวิต “ภารกิจนี้

อาศยัความอดทนอย่างมหาศาล” ประธานเอน็จโีอระดบัโลกแห่ง

หนึ่ง (หน่วยงานนอกภาครฐั) ให้ความเหน็ “แต่ผมเชื่อว่าผลลพัธ์

ที่เราได้ยั่งยนืกว่า เพราะผู้คนที่เกี่ยวข้องเตบิโตอย่างแท้จรงิ และ

ยงัเป็นการเตรยีมพวกเขาให้พร้อมส�ำหรบัการเดนิทางอนัต่อเนื่อง 

เพราะการที่เราเรียนรู้ เติบโต และจัดการความท้าทายเชิงระบบ

ได้มากขึ้นไม่ได้แปลว่าสิ่งต่างๆ จะง่ายขึ้นไปด้วย”

ผมเชื่อว่าระบบการบรหิารกระแสหลกันั้น โดยเนื้อแท้แล้วมนัจะน�ำเรา

ไปสู่ความสามัญดาษดื่น มันบังคับให้คนท�ำงานหนักขึ้น หนักขึ้น... เพื่อ

ชดเชยความล้มเหลวในการเข้าถึงจิตวิญญาณและสติปัญญาอย่างเป็น 

หมู่คณะ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ดีที่สุดของการท�ำงานร่วมกัน เดมมิ่งเล็งเห็น

เรื่องนี้ชดัเจน และตอนนี้ผมกเ็ชื่อมั่นเช่นนั้น เช่นเดยีวกบัผูน้�ำจ�ำนวนมากขึ้น

เรื่อยๆ ที่แน่วแน่กบัการสร้างองค์กรให้เตบิโตงอกงาม และมสี่วนร่วมรับมอื

ความท้าทายที่ไม่ธรรมดา ตลอดจนความเป็นไปได้ของโลกที่เราก�ำลงัน�ำพา

ไป
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