
บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้าํเสนอตามหวัขอ้
ต่อไปน้ี 
 1.  การพฒันาองคก์ร 
       1.1  ความหมายของการพฒันาองคก์ร 
      1.2  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ร 
      1.3  วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ร 
       1.4  กระบวนการพฒันาองคก์ร 
       1.5  กลยทุธ์ในการพฒันาองคก์ร 
 2.  องคก์รแห่งการเรียนรู้       
      2.1  ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
      2.2  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้          
      2.3  ความสาํคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
           2.4  ปัจจยัท่ีผลกัดนัใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
       2.5  ลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
      2.6  องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
        3.1  งานวิจยัต่างประเทศ 
      3.2  งานวิจยัในประเทศ 
 
การพฒันาองค์กร 
 ความหมายของการพฒันาองค์กร 
 สายหยดุ  ใจสาํราญ และสุภาพร  พิศาลบุตร (2549 : 49) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา
องคก์รไวว้่า เป็นกระบวนการในการพฒันาสมรรถนะขององคก์รอยา่งมีแผนไวล่้วงหนา้ และจะ
เน้นกระทาํในส่วนท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมและกระบวนการของกลุ่มบนรากฐานแห่งความร่วมมือ  
ร่วมใจกนั ดว้ยความช่วยเหลือของท่ีปรึกษาและใชเ้คร่ืองมือทางพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์เขา้ช่วย
ในการดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยใชก้ารวิจยัการปฏิบติัการเป็นแม่แบบ ทั้งน้ีเพื่อให้ไดม้า           
และธาํรงไวซ่ึ้งประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององคก์ร 
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  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550 : 436) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าการพฒันาองคก์ร 
(Organization Development) เป็นความพยายามเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งมีแผน มีการวิเคราะห์
ปัญหา วางแผนยทุธศาสตร์ และใชท้รัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเป็นการพฒันาระบบ     
โดยส่วนรวมทั้งองคก์ร เร่ิมจากระดบัผูบ้ริหารลงสู่ระดบัล่างทั้งองคก์ร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 ชยัเสฏฐ ์  พรหมศรี (2551 : 118) ไดก้ล่าวไวว้่า การพฒันาองคก์ร คือ วิธีการอยา่งเป็น
ระบบต่อการปรับปรุงขององคก์รท่ีประยุกตท์ฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ และการวิจยัมาใช ้         
เพื่อเพิ่มความเป็นอยูท่ี่ดีและความมีประสิทธิภาพของคนและองคก์ร 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551 : 265 - 269) การพฒันาองคก์ร หมายถึง กระบวนการ
เปล่ียนแปลงท่ีดาํเนินการอยา่งเป็นระบบภายในองคก์ร โดยท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้ในเร่ืองต่าง ๆ 
อาทิ กาํหนดผูรั้บผดิชอบขั้นตอนการเปล่ียนแปลง และศึกษาผลกระทบและวิธีแกไ้ขเพื่อใหอ้งคก์ร
สามารถดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม และสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพฒันา
บุคลากรให้มีศกัยภาพในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม       
ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
 บดินทร์  วิจารณ์ (2553 : 2) กล่าวไวว้่า การพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นหวัใจสาํคญั
สาํหรับการสร้างความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืนท่ีควรจะเกิดข้ึนกบัองคก์รทุกประเภทและ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ย ังเป็นพื้นฐานท่ีสําคัญต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความรู้ 
(Knowledge Organization) และองคก์รแห่งนวตักรรม (Innovation Organization) ตามลาํดบั   
 วอเรน (Warren. 1996 : 4) ให้ความหมายว่าการพฒันาองคก์รเป็นการตอบสนองต่อ     
การเปล่ียนแปลง เป็นยทุธศาสตร์ทางการศึกษาท่ีสลบัซบัซอ้น ซ่ึงมุ่งใชก้ารเปล่ียนแปลงความเช่ือ 
ทศันคติ ค่านิยม และโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถปรับปรุงตวัเองให้สอดคลอ้งกับ
เทคโนโลยแีละส่ิงทา้ทายใหม่ ๆ ทางธุรกิจ รวมถึงการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รเอง 
 สรุปความหมายของการพฒันาองคก์ร เป็นกระบวนการในการเพิ่มพูนสมรรถนะภายใน
องคก์รโดยมีการวางแผนล่วงหนา้อยา่งเป็นระบบเพ่ือให้เกิดเปล่ียนแปลงอยา่งมีระเบียบแบบแผน
ไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงเอ้ือประโยชน์ต่อการดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาพ
เศรษฐกิจสงัคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง   
 แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาองค์กร 
 จุมพล  หนิมพานิช (2556  :  50 - 53) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ร     
เป็นผลมาจากการท่ีบรรดานักปฏิบัติการทางด้านการจัดการและนักวิชาการโดยเฉพาะด้าน         
พฤติกรรมศาสตร์ ได้คิดคน้หาเทคนิคใหม่ ๆ ในอนัท่ีจะเอ้ืออาํนวยประโยชน์ต่อการปรับปรุง
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เปล่ียนแปลงองคก์รใหดี้กว่าแบบเดิมท่ีเป็นอยู ่แนวความคิดและวิธีการใหม่น้ีไดมุ่้งไปสู่การปรับปรุง
และเปล่ียนแปลง “องคก์ร” เพื่อประสิทธิผล และความเจริญเติบโตขององคก์รโดยส่วนรวม       
แนวความคิดเช่ือว่าสามารถจะแกไ้ขขอ้บกพร่อง และความไร้ประสิทธิภาพของเทคนิคในการ
เปล่ียนแปลงในแนวเก่าไดเ้ป็นอย่างดี และไดรั้บการขนานนามว่า “การพฒันาองคก์ร” หรือท่ี     
ภาษาองักฤษ เรียกว่า “Organization Development” และเรียกสั้น ๆ ว่า “OD” อย่างไรก็ตาม             
ถา้พิจารณาถึงความหมายของคาํว่า “การพฒันาองคก์ร” ยอ่มมีหลายแนวดว้ยกนั เช่น การพฒันา
องคก์ร หมายถึง ความพยายามในการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนไวล่้วงหนา้เก่ียวกบัองคก์รโดยส่วนรวม
ทั้งหมดเร่ิมดาํเนินการจากฝ่ายจดัการระดบัสูงเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์ร
โดยวิธีการใชเ้คร่ืองมือสอดแทรกอย่างมีแผนในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์ร อาศยัความรู้    
จากพฤติกรรมศาสตร์อีกแนวหน่ึง  การพัฒนาองค์กร หมายถึง เป็นการตอบสนองต่อการ        
เปล่ียนแปลง เพื่อมุ่งท่ีจะเปล่ียนความเช่ือเจตคติ ค่านิยม และโครงสร้าง ในอนัท่ีจะให้องค์กร     
ปรับตวัให้เขา้กบัวิทยาการใหม่ ๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว แนวสุดทา้ย     
การพฒันาองคก์รเป็นความพยายามท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาอนัยาวนาน เพื่อท่ีจะปรับปรุงความสามารถ
ขององค์กรให้พร้อมเพื่อตอ้นรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ทั้ งภายนอกและภายใน       
องคก์รเอง ตลอดจนเป็นการปรับปรุงความสามารถขององคก์รในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในองคก์ร
โดยท่ีมาของแนวความคิดพื้นฐานของการพฒันาองคก์รมีดงัน้ี  
 1. การพฒันาองคก์รเป็นสาขาหน่ึงของวิชาพฤติกรรมศาสตร์ ประกอบดว้ยมานุษยวิทยา                         
(Anthropology) สังคมวิทยา (Sociology) จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) และจิตวิทยา 
(Psychology) ท่ีว่าส่วนไหนของพฤติกรรมศาสตร์ท่ี “การพฒันาองคก์รจะนาํมาใช”้ นั้น แนวความคิด
การพฒันาองคก์รไดห้ยิบยกวิชาพฤติกรรมศาสตร์ในดา้นลกัษณะและแบบของผูน้าํ (จิตวิทยา     
และสังคมวิทยา) วฒันธรรมการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลในองคก์ร (มานุษยวิทยา) การสร้าง 
แรงจูงใจ (จิตวิทยา) การกาํหนดเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั (สังคมวิทยา) ทฤษฎีในการเรียนรู้    
(จิตวิทยา) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในกลุ่ม (สังคมวิทยา) และนอกจากนั้นยงัอาศยัแนวความคิด
เก่ียวกบั “แรงดนั - แรงดึง”  ขององคก์รมาเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ปัญหา ช่วยกระตุน้ใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลง หรือเขา้ใจถึงอุปสรรคขอ้ขดัขวางของการเปล่ียนแปลงในองคก์รนั้น ๆ อีกดว้ย 
   2.  แนวความคิดในการพฒันาองคก์รเป็นแนวความคิดของการเปล่ียนแปลง    
อยา่งมีระบบแบบแผนอยา่งวิทยาศาสตร์ โดยเร่ิมตั้งแต่การหาขอ้มูลเก่ียวกบัความไม่มีประสิทธิผล
ขององคก์ร วิธีการและขั้นตอนน้ีอาจจะเรียกไดว้่า “การวิเคราะห์วิจยั” จาํเป็นจะตอ้งศึกษาใหท้ราบ 
ถ่องแทเ้สียก่อน องค์กรป่วยด้วยโรคอะไร และการพฒันาองค์กรก็มิใช่ยาสารพดัโรคท่ีแก้โรค     
ขององคก์รไดส้ารพดัทุกชนิด 
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 3. การพฒันาองค์กรจะตอ้งเก่ียวขอ้งกับองค์กรทั้ งหมดเป็นระบบ เร่ิมทาํการพฒันา    
องคก์ร ณ ส่วนใดก็ไดใ้นองคก์ร แนวความคิดดา้นระบบท่ีสาํคญัประการหน่ึง คือ “โครงสร้างของ
องคก์ร” มีความสาํคญัต่อผลสาํเร็จของการพฒันาองคก์รหรือไม่ ส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์รนั้น
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร เพื่อรอรับการเปล่ียนแปลงขององค์กร    
จริงอยู่มนุษยเ์ป็นทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีคุณค่าและสาํคญัต่อการพฒันาองคก์ร แต่โครงสร้างของ
องค์กรเป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีนักพฒันาองค์กรจะมองข้ามไปไม่ได้ และโครงสร้างน้ีเองจะเป็น         
ฐานสาํคญัสาํหรับรองรับการเปล่ียนแปลงของปัจจยั “มนุษย”์ ดว้ยการพฒันาองคก์รจึงจะดาํเนิน  
ต่อเน่ืองไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 4. การพฒันาองคก์รจะตอ้งไดรั้บการริเร่ิม รับรู้ ยอมรับ และร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชา              
ในระดับสูงของการเปล่ียนแปลงขององค์กรนั้น ๆ ตวัอย่างเช่นการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา    
ระดบัสูง ย่อมมีความสําคญัต่ออนาคตของการพฒันาองคก์รอย่างแน่นอน การริเร่ิม รับรู้ ยอมรับ 
และร่วมมืออย่างจริงจงั จะสามารถทาํให้การพฒันาองค์กรมีโอกาสสําเร็จผลไดห้รือไม่ องคก์ร
ธุรกิจเอกชนจะไดเ้ปรียบกว่าองคก์รของรัฐบาลในประเด็นน้ีเอง ในแง่ของความสําเร็จของการ
พฒันาองค์กร หรือแมแ้ต่ในแง่ของความสําเร็จในการฝึกอบรมขา้ราชการพลเรือนของไทยเรา      
ทุกระดบั ยอ่มตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากกลุ่มผูน้าํทุกระดบัชั้นภายในกรม 
 5. การพฒันาองคก์รบางคร้ังอาจจะตอ้งอาศยับุคคลภายนอกมาเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง
เพื่อ “วิเคราะห์วิจยั” ปัญหาใหแ้ก่องคก์ร บุคคลภายนอกในท่ีน้ีหมายถึง ภายนอกองคก์รท่ีกระตุน้
ใหมี้การเปล่ียนแปลงโดยใชห้ลกัการพฒันาองคก์รและเราจะพบเห็นในเร่ืองของการพฒันาองคก์ร
เป็นเร่ืองของการเปล่ียนแปลงองค์กร โดยอาศยัระบบการวิจยัขอ้มูลจากบุคคลภายนอกองค์กร      
ในการพิจารณาปรับปรุงและช่วยมองปัญหาขององคก์รใหเ้ห็นไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 6. หลกัของการพฒันาองคก์รอีกประการหน่ึงคือ ผูรั้บผิดชอบในองคก์รนั้น ๆ จะตอ้ง
เกิดความรู้สึกว่ามีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอย่างภายในองค์กรหรือเรียกว่า      
เกิดเห็นความจาํเป็นข้ึนมาเอง ถา้หากยงัรู้สึกเฉย ๆ ยงัเห็นว่าไม่จาํเป็นท่ีนกัพฒันาองคก์รจะเขา้มา    
ริเร่ิม กอ็ยา่ได ้เขา้ไปทาํการพฒันาองคก์รเป็นอนัขาด 
 7. การพฒันาองค์กรจาํเป็นจะตอ้งอาศยัระยะเวลานาน เช่นเดียวกับการสร้างระบบ       
การปกครองแบบประชาธิปไตยเช่นกนั 
 8. การพฒันาองค์กรเป็นการพยายามมุ่งเปล่ียนแปลงเจตคติ พฤติกรรมและคุณภาพ    
ของงานในลกัษณะการใชก้ลุ่มแทนท่ีจะมุ่งท่ีแต่ละบุคคล  
 มนูญ  วงศว์ารี (ม.ป.ป. : 1) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดท่ีจะพฒันาองคก์ร เน่ืองมาจากสาเหตุ    
การขยายตวัอยา่งรวดเร็ว และอยา่งรีบเร่งของส่ิงต่าง ๆ ต่อไปน้ี คือ วิชาการ ความรู้ใหม่ เทคโนโลยี
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สมยัใหม่ ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเพิ่มมากข้ึน การติดต่อส่ือสารแบบใหม่ ผลิตภณัฑแ์ละผลิตผล ท่ีนบัวนัจะ   
ลา้สมยั ค่านิยมและอุดมการณ์ของคนรุ่นใหม่เศรษฐกิจท่ีขยายตวัทัว่โลก การคา้และการแข่งขนั    
หาตลาด ทั้งในประเทศและต่างประเทศ จาํนวนประชากรและส่วนประกอบของประชากร             
ท่ีเปล่ียนแปลงไป และปัญหาสงัคมและการเงินท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 สุนนัทา  เลาหนนัท ์ (2553 : 69 - 71) กล่าวว่า แนวคิดของการพฒันาองคก์รมีสาเหตุ       
มาจาก 
 1. ความจาํเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงแนวยทุธศาสตร์ดา้นการจดัการ (Managerial Strategies)                
เช่น ปรับปรุงแกไ้ขเร่ืองเทคนิคและกรรมวิธีในการปฏิบติังาน ระบบการวินิจฉยัสั่งการ การจูงใจ 
การส่ือสารขอ้ความและระบบการให้รางวลั เป็นตน้  ดงันั้นองคก์รจึงจาํเป็นตอ้งมีการวางแผน      
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวอยา่งเป็นระบบ 
 2. ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างบรรยากาศขององค์กรท่ีสามารถสนองทั้งความตอ้งการ   
ของบุคคลและขององค์กรและความจําเป็นท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมในองค์กร             
ใหเ้หมาะสมยิ่งข้ึน ถา้ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีบทบาทในการกาํหนดยุทธศาสตร์การดาํเนินงานของ
องคก์ร ตระหนกัถึงความตอ้งการน้ีอยา่งแทจ้ริงแลว้ องคก์รก็อยูใ่นสภาพพร้อมสาํหรับการพฒันา
องคก์ร 
 3. ความจาํเป็นตอ้งการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ร ตวัอยา่งเช่น กรรมการบริษทั                       
มีความเห็นว่า การบริหารงานแบบระบบครอบครัวของบริษทั ไม่เหมาะสมกบัสภาวะของการแข่งขนั
ในปัจจุบนั แมว้่าจะประสบความสาํเร็จอยา่งดีมาจากอดีต จึงมองเห็นว่ามีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
เปล่ียนแนวการบริหารจากระบบครอบครัวไปสู่ระบบการบริหารโดยนกับริหารมืออาชีพ กรณีน้ี
เป็นการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมทางการบริหารขององคก์รทั้งหมด ซ่ึงจะตอ้งเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ 
หลายอยา่งดว้ยกนั เช่น การเปล่ียนแปลงทศันคติ ปทสัถาน ค่านิยม และหลกัเกณฑใ์นการบริหารงาน 
เป็นตน้ 
 4. ความจาํเป็นตอ้งการเปล่ียนโครงสร้างและบทบาทต่าง ๆ ขององคก์รเป็นการรับรู้ว่า
การจดัโครงสร้างและการกาํหนดบทบาทต่าง ๆ ขององคก์รน้ียงัไม่เหมาะสมหรือขาดความชดัเจน 
เช่น ยงัมีความสับสนว่าควรจะแยกแผนกพฒันาออกจากกนัหรือรวมกนั หรือควรจะมอบหนา้ท่ี     
ดูแลทางดา้นการบริหารงานธุรการ การบริหารบุคคลใหก้บัรองประธานบริษทัคนไหนดี ผูจ้ดัการ
สาขาสมควรจะได้รับมอบอาํนาจให้คุมงานทางด้านวิชาการหรือไม่ เร่ืองเหล่าน้ีจะเป็น             
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเองขององคก์รซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาองคก์ร 
 5. ความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงความร่วมมือร่วมใจระหว่างกลุ่ม (Intergroup Collaboration)  
ทั้งน้ีเน่ืองจากพบว่า องคก์รตอ้งสูญเสียพลงัหลายส่ิงหลายอย่างไปโดยเปล่าประโยชน์ จากการ
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แก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกนัระหว่างกลุ่มภายในองคก์ร ถา้องคก์รตระหนกัและยอมรับว่า ขอ้ขดัแยง้     
เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ต่สามารถควบคุมไดโ้ดยอาศยัความร่วมมือของกลุ่ม จุดน้ีก็จะเป็นจุดเร่ิมตน้
ท่ีจะนาํไปสู่ความพยายามของการจดัโครงการเพ่ือเพิ่มความร่วมมือร่วมใจระหวา่งกลุ่ม 
  6. ความจาํเป็นตอ้งการท่ีจะทาํให้ระบบการส่ือสารเป็นไปอย่างเปิดกวา้งยิ่งข้ึนเร่ือง    
ช่องว่างของการติดต่อส่ือสารและการมีขอ้มูลท่ีทนัสมยัท่ีเช่ือถือไดอ้ย่างเพียงพอในการตดัสินใจ
เป็นเร่ืองสําคญัทางการบริหารองคก์รส่วนใหญ่จะมีปัญหาทั้งทางดา้นโครงสร้างของการติดต่อ     
ส่ือสารและคุณภาพของการติดต่อส่ือสาร เช่น การติดต่อส่ือสารไม่ทัว่ถึงไม่ชดัเจนถูกบิดเบือน    
หรือไม่เปิดเผย เป็นตน้    
 7. ความจาํเป็นตอ้งมีการวางแผนท่ีดีข้ึน การวางแผนเป็นหนา้ท่ีสําคญัอีกประการหน่ึง
ของการบริหาร แต่ก่อนมกัจะเป็นหนา้ท่ีเฉพาะของผูบ้ริหารผูเ้ดียว ปัจจุบนัเป็นหนา้ท่ีสาํคญัของ   
ทุก ๆ คนในองคก์ร แต่คนส่วนใหญ่จะขาดความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการวางแผน ดงันั้นจึงเป็น
เง่ือนไขสําคญัท่ีสุดท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาองค์กร เพื่อปรับปรุงการวางแผนและการกาํหนด         
เป้าหมายร่วมกนั  
 8. ความจาํเป็นจะตอ้งยุบรวมกับหน่วยงานอ่ืนหรือองค์กรอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเน่ืองจาก            
เป็นผลจากการแบ่งงานกนัทาํ จนในท่ีสุดก่อใหเ้กิดปัญหาความซบัซอ้นและการประสานงานจึงเกิด
ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งรวมหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีทาํหนา้ท่ีคลา้ย ๆ กนั  และเม่ือรวมกนัแลว้ก็เกิดปัญหา
การขยายงาน ตอ้งการแยกตวัออกมาอีก ปัญหาการรวมหรือการแยกจึงเป็นปัญหาไม่รู้จบ ดงันั้น    
จาํเป็นจะตอ้งมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบดว้ยการพฒันาองคก์ร 
 9. ความจาํเป็นท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงวิธีการจูงใจบุคคลในองค์กรเพ่ือให้พนักงาน       
เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ และมีส่วนร่วมในการทาํงาน โดยเปิดโอกาสใหบุ้คคลมีส่วนร่วมในการ
ดําเนินงานและมุ่งประสานความต้องการส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร           
โดยส่วนรวม 
 10.  ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ ๆ ซ่ึงอาจเกิดจากการขยายตวั 
และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยหีรือวิทยาการสมยัใหม่ การติดต่อส่ือสาร ค่านิยม 
และอุดมการณ์ของคนรุ่นใหม่สภาวะทางเศรษฐกิจท่ีขยายตวั ปัญหาสังคมท่ีเพิ่มข้ึน ตลอดจน
ภาวะการแข่งขนัทางตลาดและการคา้เป็นตน้ ดงันั้นองคก์รจึงมีความจาํเป็นตอ้งแสวงหากลไกท่ีจะ    
ปรับตวัเองให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงเหล่านั้นได ้ จึงจาํเป็นตอ้งวางแผนการเปล่ียนแปลง    
ในลกัษณะของ “การป้องกนัปัญหา” (Proactive Approach) มากกว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงในรูป
ของการ “แกไ้ขปัญหา” (Reactive Approach) 
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 โอเว่น (Owen. 1987 : 25 ; อา้งถึงใน สมาน อศัวภูมิ. 2551 : 194 - 195) ไดเ้สนอแนวคิด             
มีใจความว่า การพฒันาองคก์ร หมายถึง ความพยายามซ่ึงเกิดข้ึนอยา่งเป็นระบบ สมเหตุสมผลและ  
มีแผนรองรับเพื่อการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง โดยให้ความสําคญักบัการเปล่ียนแปลงทั้ง         
ในส่วนท่ีเป็นขั้นตอนการดาํเนินงานท่ีเป็นทางการ กระบวนการดาํเนินงาน ปทสัถานสังคม       
หรือโครงสร้างองคก์ร ดว้ยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ จุดหมายของการพฒันาองคก์ร คือ การยกระดบั
คุณภาพชีวิตของแต่ละคน และปรับปรุงพนัธกิจและการปฏิบติังานขององคก์ร และมีแนวปฏิบติั   
ในการพฒันาองคก์รนั้น ประกอบดว้ยแนวคิดหลกั 9 ประการ ดงัน้ี 
 1. จุดหมายของการพฒันาองคก์ร 
 2. ระบบในการปรับเปล่ียนองคก์ร 
 3. วิธีการเชิงระบบ 
 4. ใชว้ิธีการทางการศึกษา 
 5. เรียนรู้จากประสบการณ์ 
 6. เกาะติดกบัประเดน็ปัญหาสาํคญัจริง ๆ 
 7. มีแผนยทุธศาสตร์ 
 8. มีหน่วยประสานการเปล่ียนแปลง (Change Agent) 
 9. ผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความสาํคญัและมีส่วนร่วม 
 สจ๊วต  และนิวตนั (Stewart and Newton. 1989 : 25) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัการพฒันา  
องคก์ร ดงัน้ี 
 1. จดัหาวิธีการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเป็นระบบ 
 2. จะตอ้งเปล่ียนแปลงอยา่งทัว่ถึงทุกระบบขององคก์ร 
 3. จะตอ้งมีการปรับปรุงองคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 4. ใหค้วามสาํคญัต่อการเปล่ียนแปลงกบัระบบการจดัการมากกวา่เน้ือหาสาระ 
 5. เป็นการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รเป็นสาํคญั 
         6. ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความสมัพนัธ์ของสมาชิกและสงัคม 
 สรุปไดว้่า แนวคิดของการพฒันาองคก์ร เกิดจากการเปล่ียนแปลงทาง เศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม การแข่งขนั ความกา้วหนา้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีระบบการติดต่อส่ือสาร                       
ท่ีทนัสมยั การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล การใชท้รัพยากรอยา่งฟุ่ มเฟือยและเกิดความซํ้าซอ้น
ในการปฏิบติังาน  ซ่ึงจาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพ มีการวางแผนล่วงหน้าและกาํหนด     
เป้าหมายความสําเร็จร่วมกนัเพื่อให้องคก์รสามารถดาํรงอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสม และดาํเนินงาน        
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ    
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 วตัถุประสงค์ของการพฒันาองค์กร 
 จุมพล  หนิมพานิช  (2556 : 65 - 66) กล่าวไวว้า่ วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาองคก์รนั้น         
มิไดมุ่้งเฉพาะแต่การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น แต่เป็นการเสริมสร้างเพ่ิมพูนความสามารถของ    
องคก์รดว้ย ในทางปฏิบติัแลว้ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นบริหารส่วนใหญ่จะเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี   
  1. เพื่อพฒันาการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์กรให้ทนัสมยั และให้มีระบบท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่งคล่องแคล่วกบัสภาพงานในทุก ๆ ลกัษณะอยูเ่สมอ 
 2. เพื่อเพิ่มการทาํงานให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด โดยส่งเสริมให้มี         
การคิดคน้หาเทคนิควิธีการในการปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึนตลอดเวลา 
 3. เพื่อส่งเสริมให้มีเจตคติแบบร่วมมือร่วมใจกันอย่างเต็มท่ีต่อการแก้ไขปัญหา             
ขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ร่วมกนั ในขณะเดียวกนัก็ลดเจตคติแบบคิดเอาแพเ้อาชนะในระหว่างพวกเดียวกนั
ใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
 4. เพื่อเพิ่มพูนสัมพนัธภาพให้ดียิ่งข้ึนระหว่างส่วนงานต่าง ๆ ในองคก์ร รวมตลอดถึง
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัชั้นขององคก์รดว้ย 
 5. เพื่อส่งเสริมให้บุคคลในทุกระดบัชั้นขององคก์ร ไดว้างแผนและปฏิบติังาน โดยมุ่ง  
ยดึถือเอาเป้าหมายหลกั หรือวตัถุประสงคร์วมขององคก์รเป็นแนวทาง 
 6. เพื่อเพิ่มความไวเ้น้ือเช่ือใจ ความเปิดเผย และแสวงหาแนวทางในการท่ีจะจูงใจคน     
ใหป้ฏิบติังานบรรลุผลงานท่ีดี และไดรั้บความสมัฤทธ์ิผลมากยิง่ข้ึน 
 7. เพื่อจะขจัดขอ้ขอ้งเก่ียวกับการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มคน        
ในองคก์ร 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2550 : 441) กล่าวว่า ในบรรดากิจกรรม          
การพฒันาองคก์ร ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามเป้าประสงค์ หรือวตัถุประสงคแ์ต่กิจกรรมเหล่าน้ี ก็จะ  
เช่ือมประสานกันในแง่ของการใช้ตวัแทรกแซงโดยเฉพาะร่วมกัน ในกระบวนการการพฒันา       
องคก์รท่ีปรึกษาหรือตวัแทนการเปล่ียนแปลงเขา้มามีบทบาทเพื่อช่วยในการปรับเปล่ียนองคก์ร     
ในลกัษณะท่ีเพิ่มผลผลิต ตลอดจนถึงการเพิ่มระดบัความพึงพอใจ การเปล่ียนแปลงให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงค ์ตามครรลองหรือวิถีทางของการพฒันาองคก์ร จะตอ้งมีประเดน็ต่าง ๆ เหล่าน้ีดว้ย คือ                             
 1. การเพิ่มระดบัความไวใ้จและการสนบัสนุนระหวา่งกนัและกนัในหมู่สมาชิก 
 2. ความพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหามีมากข้ึนแทนท่ีจะไปเกบ็กดปัญหาขององคก์รไว ้
 3. เพิ่มระดับการติดต่อส่ือสารในส่ีทิศทาง คือ จากระดับบนสู่ระดับล่าง ระดบัล่างสู่
ระดบับน ระดบัแนวนอนหรือแนวราบ รวมตลอดถึงลกัษณะทแยง 
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 4. ส่งเสริมระดบัขวญัและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
 5. พยายามใหมี้ส่วนร่วมมากข้ึน มีการใชล้กัษณะภาวการณ์เป็นผูน้าํแบบร่วมแรง ร่วมใจ
ทัว่ทั้งองคก์ร 
 6. ส่งเสริมใหมี้การจดัการเก่ียวกบัความขดัแยง้มากกวา่ท่ีจะเกบ็กดไว ้
 7. พยายามกาํจดัความขดัแยง้ท่ีไม่พึงประสงคร์ะหวา่งกลุ่มต่าง ๆ 
 8. ส่งเสริมการจูงใจในหมู่พนกังานเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัขององคก์ร 
 9. ลดระดบัพฤติกรรมทางการเมืองในหมู่นกับริหารหรือผูจ้ดัการ 
 10.  ส่งเสริมใหมี้การตอบโตอ้ยา่งรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญั 
 สุนนัทา  เลาหนนัท ์ (2553 : 65 - 66) กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์รมีดงัน้ี 
วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาองคก์รอยู่ท่ีการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์รความสามารถในการ
แกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ ความสามารถในการตดัสินใจและการปรับตวัขององคก์ร ส่วนท่ีเก่ียวกบับุคคล 
การมุ่งเพิ่มการรับรู้ต่อกนั การมีส่วนร่วมรวมพลงัปฏิบติังานและผนึกเป้าหมายบุคคลกบัองคก์ร   
เขา้ดว้ยกนั 
 1. เพื่อพฒันาการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองค์กรให้ทนัสมยั ให้องค์กรมีระบบ           
ท่ีสามารถยืดหยุน่ให้เหมาะสมกบัสภาพงานในทุกลกัษณะ และหลุดพน้จากระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการตดัสินใจท่ีดี มุ่งส่งเสริมให้องคก์รปฏิบติังานโดยยึดแนวความคิดท่ีว่า       
“รูปแบบเกิดข้ึนภายหลงัหนา้ท่ี” (Forms Follow Functions) แทนท่ีจะทาํงานในลกัษณะ “หนา้ท่ีเกิดข้ึน 
ภายหลงัรูปแบบ” ทาํงานจะข้ึนอยูก่บัหนา้ท่ี เม่ือมีหนา้ท่ีแตกต่างกนั รูปแบบจึงอาจแตกต่างกนั  
และรูปแบบจะตอ้งเกิดข้ึนภายหลงัท่ีตอ้งมีหนา้ท่ีกระทาํ 
 2. เพื่อเพิ่มการทาํงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยส่งเสริมให้มีการรวมพลงั (High 
Collaboration) คิดคน้หาเทคนิคกลไกในการปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง โดยการวางกฎระเบียบ
ในการวิเคราะห์การทาํงาน การจดัสรรทรัพยากร ตลอดจนสร้างวิธีการท่ีจะป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั   
ในขณะท่ีองคก์รและหน่วยงานต่าง ๆ กาํลงัปฏิบติังาน 
 3. เพื่อมุ่งช่วยองคก์รให้สามารถตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานไวสู้งและบรรลุเป้าหมาย   
ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งดีท่ีสุดตามมาตรฐาน 
 4. เพื่อส่งเสริมให้มีทศันคติแบบร่วมมือร่วมใจต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ร  
ร่วมกนั ในขณะเดียวกนัก็มุ่งลดทศันคติแบบแข่งขนัชิงดีชิงเด่นในระหว่างหน่วยงานท่ีตอ้ง          
พึ่งพาอาศยักนั 
 5. เพื่อประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์รเขา้ดว้ยกนั โดยส่งเสริม   
ให้บุคคลในทุกระดบัชั้นขององคก์รไดว้างแผนการปฏิบติังาน โดยมุ่งยึดถือเอาเป้าหมายหลกั     
หรือวตัถุประสงคร์วมขององคก์รเป็นแนวทาง 
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 6. เพื่อเพิ่มสัมพนัธภาพให้ดียิ่งข้ึนระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์รรวมตลอดถึง
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุก ๆ ระดบัชั้นขององคก์รดว้ย 
 7. เพื่อขจดัอุปสรรคขอ้ขดัแยง้เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร ขอ้ความระหว่างบุคคลและ  
กลุ่มคนทั้งในแนวราบและแนวด่ิง 
 8. เพื่อมุ่งช่วยใหบุ้คคลในองคก์รเผชิญหนา้และแกปั้ญหาความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์
โดยยดึถือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงธรรมชาติท่ีองคก์รจะหลกัเล่ียงไม่ได ้ 
 9. เพื่อทาํองค์กรไปสู่การจัดองค์กรท่ีมีการตัดสินใจท่ีมีพื้นฐานมาจากฐานข้อมูล      
(Data Base) มากกวา่คาํนึงถึงอาํนาจตามบทบาทในตาํแหน่ง 
 10.  เพื่อมุ่งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีลา้สมยัและเป็นตวัถ่วงความเจริญขององคก์รใหเ้ป็น
แรงผลกัดนัหรือตวัเสริมสร้างวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีดี 
 วอเรน (Warren. 1996 : 34) กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ร มีดงัน้ี   
 1. เพื่อช่วยเสริมสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งสมาชิกทุกคนในองคก์ร  
 2. เพื่อช่วยกนัเสริมสร้างบรรยากาศของการร่วมมือกนัแกปั้ญหาขององคก์รร่วมกนั  
 3. เพื่อมอบหมายใหส้มาชิกไดมี้หนา้ท่ี ความรับผดิชอบต่อการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ  
 4. เพื่อเสริมสร้างใหส้มาชิกในองคก์รมีความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือมีส่วนร่วมในวตัถุประสงค์
ขององคก์ร  
 5. เพื่อมุ่งส่งเสริมการประสานงานระหว่างสมาชิกด้วยกันเองในกลุ่มระหว่างกลุ่ม      
และทั้งองคก์รโดยส่วนรวม  
 6. เพื่อมุ่งส่งเสริมใหส้มาชิกทุกคนตระหนกัถึงความสาํคญัของกระบวนการกลุ่ม (Group 
Process) และผลพลอยไดด้า้นผลผลิตและพฤติกรรมของกระบวนการกลุ่ม  
  สรุปไดว้่า วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
ขององคก์ร ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดบัมีการวางแผนและปฏิบติังานโดยยึดเป้าหมายเป็นหลกั      
มีทศันคติท่ีดีร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน สร้างความเช่ือมัน่ ให้แก่บุคลากร ตลอดจนการแกไ้ข
ปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร  
  กระบวนการพฒันาองค์กร 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2549 : 17 - 18) กล่าวว่ากระบวนการพฒันาคือขั้นในการ     
ดาํเนินงาน อย่างเป็นระบบ มีแบบแผน กระบวนการต่าง ๆ ท่ีจะนําองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีมี         
ประสิทธิภาพและความกา้วหนา้ขององคก์รโดยรวม วิธีการหรือกระบวนการของการพฒันาองคก์ร
ไดน้าํไปประยกุตเ์พื่อใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีขั้นตอนในการพฒันาองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี  



 18 

 1. การวินิจฉยัองคก์ร (Organization Diagnosis) หลงัจากท่ีผูบ้ริหารตระหนกัถึงปัญหา   
ท่ีองค์กรประสบอยู่ หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์กร ก็จะแต่งตั้ งผูมี้อาํนาจหน้าท่ี         
ความรับผิดชอบในการพฒันาองค์กร ซ่ึงมกัจะจัดตั้งเป็นทีมงานพฒันาองค์กรให้ทาํการศึกษา        
ทาํความเขา้ใจและอธิบายสถานการณ์ปัจจุบนัเพื่อกาํหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาและเสนอวิธีการ
พฒันาองคก์รในอนาคต 
 2. การกาํหนดกลยุทธ์พฒันาองคก์รและแผนปฏิบติังาน (Establishing Organization 
Development Strategy and Implementation Plan) ทีมงานพฒันาองคก์รนาํเสนอขอ้มูลจากการ
วินิจฉัยองค์กร มากาํหนดแผนพฒันาองค์กร เลือกเทคนิคและระดับในการพฒันาองค์กรและ       
ร่างแผนปฏิบติังาน (Action Plan) เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะตอ้งดาํเนินงาน
อย่างเป็นระบบและเป็นขั้นตอนโดยพิจารณาจากภาพรวมขององค์กร เพื่อให้แผนปฏิบัติการ
สามารถบูรณาการเขา้กบักลยทุธ์ขององคก์รและสร้างผลงานท่ีสาํเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม 
 3. การแทรกแซงในการพฒันาองคก์ร (Organization Development Intervention) จะเป็น
ขั้นตอนท่ีมีความสําคัญต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวในกาพัฒนาองค์กร โดยผูมี้หน้าท่ี         
และความรับผิดชอบในการพฒันาองคก์รจะนาํแผนการพฒันาองคก์รไปปฏิบติั โดยวางแผนงาน 
กิจกรรม กาํหนดตารางเวลาและผูรั้บผิดชอบอย่างชดัเจน ซ่ึงอาจเกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดหรือไม่ได้
เตรียมรับมือมาก่อน ดงันั้น ผูน้าํการพฒันาจะตอ้งเปิดใจ ต่ืนตวัและเตรียมพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา  
อยูต่ลอดเวลา 
 4. การประเมินผลการพฒันาองคก์ร (Organization Development Evaluation) เป็น       
ขั้นตอนสาํคญัในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพฒันาองคก์รว่าสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีกาํหนดไวเ้พียงใด ตลอดจนผูด้าํเนินการจะตอ้งแก้ไขและตอ้งปรับปรุง   
อยา่งไร เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ขณะเดียวกนัก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพฒันา
องค์กร โดยทีมงานจะตอ้งได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อปรับปรุงตนเองให้สามารถทาํการพฒันา       
องคก์รไดดี้ข้ึนในอนาคต 
 สุนนัทา  เลาหนนัท ์ (2553 : 73) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาองคก์รท่ีใชแ้ม่แบบ             
การวิจยัเชิงปฏิบติัการว่ามีลกัษณะท่ีเป็นวงจรดาํเนินไปอย่างต่อเน่ือง และสามารถสรุปไดเ้ป็น      
ขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1  การรับรู้ปัญหา โดยการเร่ิมตน้เม่ือผูบ้ริหารระดบัสูง หรือผูบ้ริหารคนสาํคญั
ซ่ึงมีอาํนาจในการตดัสินใจ รับรู้วา่องคก์รประสบปัญหา 
 ขั้นตอนท่ี 2  การเก็บรวบรวมและตรวจวินิจฉยัขอ้มูลเบ้ืองตน้ ในขั้นน้ีท่ีปรึกษาพฒันา
องคก์รจะเป็นผูเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัระบบท่ีเป็นอยูโ่ดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์ การใชแ้บบสอบถาม      
ท่ีกาํหนดรูปแบบไวล่้วงหนา้  หรือแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นปลายเปิดกไ็ด ้
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  ขั้นตอนท่ี 3  การใหข้อ้มูลป้อนกลบัและวินิจฉยัร่วมกนัในขั้นตอนน้ีท่ีปรึกษา  จะเป็น       
ผูใ้หข้อ้มูลต่าง ๆ ท่ีรวบรวมมาและวินิจฉยัร่วมกนัวา่ปัญหาใดท่ีสมควรจะไดรั้บการแกไ้ข 
 ขั้นตอนท่ี 4  การวางแผนและปฏิบติัร่วมกนั ในเบ้ืองตน้ผูรั้บบริการกบัท่ีปรึกษาจะตอ้ง
ตกลงร่วมกนัในเร่ืองการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ร และกาํหนดแนวทางท่ีจะช่วย
ให้การทาํงานบรรลุวตัถุประสงค ์  เม่ือจดัทาํแผนการปฏิบติัการเรียบร้อยแลว้จึงลงมือปฏิบติัการ   
ตามแผน 
 ขั้นตอนท่ี 5  การเกบ็รวบรวมขอ้มูลและตรวจวินิจฉยัขอ้มูลใหม่อีกคร้ังหน่ึงหลงัจากท่ีได้
ปฏิบติัตามแผนไปแลว้ 
 เดวิส และนิวสตอม (David and Newstrom.  1985 : 105 ; อา้งถึงใน นรินทร์  แจ่มจาํรัส.  
2551 : 53) ไดเ้นน้การสร้างทีมงานในการพฒันาองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน ดงัน้ี    
 ขั้นตอนท่ี 1  การวินิจฉยัเบ้ืองตน้ ในขั้นตอนน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงและท่ีปรึกษาจะตอ้ง   
ร่วมกนั  กาํหนดโครงการพฒันาองคก์รตามท่ีตอ้งการ โดยการวินิจฉัยโครงสร้างและหน้าท่ี        
ขององคก์ร  
 ขั้นตอนท่ี 2  การรวบรวมขอ้มูล ท่ีปรึกษาตอ้งจะตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
องคก์ร 
 ขั้นตอนท่ี 3  การตรวจสอบขอ้มูล ในขั้นตอนน้ีท่ีปรึกษาตอ้งตรวจสอบและวิเคราะห์     
ขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมไวแ้ลว้ เพื่อช่วยใหม้ัน่ใจวา่ขอ้มูลท่ีไดมี้มูลความจริง 
 ขั้นตอนท่ี 4  การวางแผน ในขั้นน้ีจะทาํขอ้มูลท่ีไดรั้บการตรวจสอบแลว้ใชใ้นการวางแผน
ปฏิบติังาน ท่ีปรึกษาจะตอ้งเลือกสรรขอ้มูลและกาํหนดเป้าหมายใหส้อดคลอ้งกบัปัญหาขององคก์ร
ใหม้ากท่ีสุด 
 ขั้นตอนท่ี 5  การสร้างทีมงาน โดยทัว่ไปการสร้างทีมงานอาจทาํเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
ทีมงานครอบครัว และทีมงานชัว่คราวท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อปฏิบติังานเฉพาะกิจ 
 ขั้นตอนท่ี 6  การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม เน่ืองจากในองคก์รประกอบดว้ยทีม
หรือกลุ่มทาํงานต่าง ๆ ซ่ึงทาํงานเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั ดงันั้นท่ีปรึกษาตอ้งสนบัสนุนให้กลุ่ม         
แต่ละกลุ่ม มีปฏิสมัพนัธ์แก่กนัและกนั เพื่อใหก้ลุ่มมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
 ขั้นตอนท่ี 7  การประเมินผลและการติดตามผล โดยปกติการประเมินผลจะเป็นการ
ประมาณการวา่ ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม่ 
 สรุปไดว้่า กระบวนการพฒันาองคก์รตอ้งให้ความสาํคญัต่อการกาํหนดความตอ้งการ    
จาํเป็นในการปรับปรุงองคก์ร การวินิจฉัยองคก์รโดยการรวบรวมขอ้มูล ปัญหา และสถานการณ์   
ในปัจจุบนัการออกแบบวิธีการพฒันาองคก์ร และการประเมินผลเพ่ือให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์    
ท่ีกาํหนดไว ้



 20 

 กลยุทธ์ในการพฒันาองค์กร    
 การพฒันาองค์การเป็นการเพิ่มศกัยภาพขององค์การ โดยมีการดาํเนินการพฒันาดว้ย     
กลยุทธ์ เทคนิควิธีการท่ีช่วยดาํเนินการแกปั้ญหาและพฒันาศกัยภาพองคก์รให้เกิดประสิทธิภาพ
ตามท่ีคาดหวงัดว้ยวิธีการท่ีมีลาํดบัขั้นตอนท่ีเหมาะสม 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2549 : 91 - 109) ไดแ้บ่งเทคนิคในการพฒันาองคก์รออกเป็น      
3 ระดบั คือ       
 1. การพัฒนาองค์กรระดับบุคคล เป็นเทคนิคการพัฒนาองค์กรท่ีนํามาใช้ให้เกิด          
การเปล่ียนแปลงข้ึนกบัสมาชิกในองคก์ร สามารถสร้างงานท่ีมีคุณภาพและส่งเสริมกบัความตอ้งการ
ขององคก์ร เทคนิคการพฒันาองคก์รระดบับุคคลท่ีสาํคญั คือ 

  1.1 การฝึกอบรม (Training) เป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการพฒันาความรู้  ทกัษะและ   
ทศันคติของพนกังาน 

  1.2 การวิเคราะห์บทบาท (Roles Analysis)  เป็นเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีเปิด
โอกาสให้สมาชิกในองคก์รร่วมกนัระดมความคิดเพื่อสร้างความเขา้ใจ ความชดัเจนและกาํหนด   
บทบาทของตนและสมาชิกทาํให้เขาสามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างราบร่ืนและประสานงานกับ
สมาชิกอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาและประสิทธิผลโดยท่ีปรึกษาสามารถดาํเนินงานไดด้งัน้ี กาํหนด
เป้าหมาย ทาํการวิเคราะห์ ช้ีแจงและแลกเปล่ียนความคิด รวบรวมขอ้มูลและจดัทาํรายงาน 
  1.3 การใหค้าํปรึกษาระดบับุคคล (Individual Counseling) ผูบ้ริหารจดัตั้งหน่วยงาน
หรือเชิญท่ีปรึกษาท่ีมีความชาํนาญดา้นจิตวิทยาและการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
  1.4 การฝึกอบรมในห้องปฏิบติัการ (Laboratory Training) เป็นเทคนิคท่ีนกัวิชาการ                           
ดา้นมนุษยสมัพนัธ์และพฤติกรรมศาสตร์พฒันาข้ึนในช่วงทศวรรษ 1940 
 2. การพฒันาองค์กรระดับกลุ่มเป็นการประยุกต์เทคนิคการพฒันาองค์กรเพื่อสร้าง     
การเปล่ียนแปลงแกไ้ขปัญหาและพฒันาความสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่มเทคนิคการพฒันาองคก์ร
ระดบักลุ่มท่ีสาํคญั คือ 
  2.1  การสร้างและพฒันาทีมงาน (Team Building and Development) 
  2.2  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) 
  2.3  การใหค้าํปรึกษากระบวนการ (Process Consultation) 
  2.4  เทคนิคการพฒันาองคก์รระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Intervention Techniques)  
 3. การพฒันาระดบัองคก์ร เป็นเทคนิคการพฒันาองคก์รท่ีนาํมาใชแ้กปั้ญหาและสร้าง
การเปล่ียนแปลงในระดบัองคก์ร มีเทคนิคต่าง ๆ ท่ีสาํคญัคือ  
  3.1  โครงข่ายการบริหาร (Managerial Grid) 
  3.2  การสาํรวจขอ้มูลยอ้นกลบั (Survey Feedback) 
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  3.3  การประชุมแบบเผชิญหนา้ (Confrontation Meeting) 
  3.4  การจดัการโดยกาํหนดวตัถุประสงค ์(Management by Objectives) 
  3.5  การปรับโครงสร้างองคก์ร (Restructure) 
  3.6  การร้ือปรับระบบ (Reengineering) 

 เน่ืองจากการพฒันาองคก์ร เป็นแผนรวมท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลงสภาพการทาํงานโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคลากรแต่ละคนขององค์กรพร้อมกับปรับปรุงให้การดําเนินงาน          
ตามภารกิจขององค์กรมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน ดงันั้นกิจกรรมของการพฒันาองค์กร (Organization 
Development - OD) คือ แสวงหาทางท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานขององคก์ร โดยการปรับปรุงคุณภาพ
ของสภาวะแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ตลอดจนเจตคติและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 
 สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552 : 444) ไดก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาองคก์รดงัน้ีคือ 
 1. เทคนิคการฝึกอบรมในหอ้งปฏิบติัการ (Laboratory Training) หรือเทคนิคการฝึกอบรม
เพื่อฝึกการรับรู้ (Sensitivity Training) หรืออาจเรียกว่า T-groups  เป็นเทคนิคในการปรับปรุง   
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยอิงหลกัจิตวิทยาซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนนอกสถานท่ี  โดยจะ
ไม่กาํหนดโครงสร้างปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่มและจะให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น ความเช่ือ ทศันคติ     
ท่ีมีต่อตนเองและผูอ่ื้น  โดยใหผู้อ่ื้นนัง่ฟังและสงัเกตการณ์ร่วมแสดงความคิดเห็นดว้ย  ซ่ึงไม่มีผูน้าํกลุ่ม 
แต่จะมีนกัพฤติกรรมเป็นพี่เล้ียงทาํหนา้ท่ีดูแลกลุ่ม (Facilitator) โดยการสังเกตการณ์และบางคร้ัง  
จะสอดแทรกใหก้ลุ่มแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีเป้าหมายของการจดั T-groups  คือ  
  1.1 เพิ่มการรับรู้ในพฤติกรรมของตนเอง (Self Awareness)  

  1.2 เพิ่มความไว (Sensitive) ในการรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้น 
  1.3 มีความเข้าใจในกระบวนการของกลุ่มมากข้ึน  จึงทําให้ เข้าใจในปัญหา            

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีอาจเกิดข้ึนและสามารถแกไ้ขปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ใหดี้ข้ึนได ้
 2. เทคนิคการสาํรวจขอ้มูลยอ้นกลบั (Survey Feedback) จะเป็นการสาํรวจขอ้มูลยอ้นกลบั
จากพนักงานเพ่ือประเมินทศันคติของพนักงานและบรรยากาศต่าง ๆ ภายในองคก์ร ความพอใจ    
ในเพื่อนร่วมงาน ความพอใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นตน้ 
  2.1 ใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ เพื่อสอบถามทัศนคติและความเห็นของ
พนกังานในระดบัต่าง ๆ เช่น กระบวนการตดัสินใจ การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน ความพอใจ
ในงาน ความพอใจในองคก์ร ความพอใจในเพ่ือนร่วมงาน ความพอใจในผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้      
  2.2 รวบรวมผลหรือขอ้มูลท่ีไดน้าํมาวิเคราะห์ 
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  2.3 จดักลุ่มอภิปรายขอ้มูลท่ีได ้เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและความชดัเจนยิง่ข้ึน  
  2.4 ควรตอ้งแจง้ให้สมาชิกกลุ่มท่ีจะมาร่วมกนัตามเทคนิคไดท้ราบถึงวตัถุประสงค ์           
และกระบวนการของเทคนิคน้ีก่อนท่ีจะดาํเนินการ 
 3. เทคนิคการให้คาํปรึกษาดา้นกระบวนการ (Process Consultation) เทคนิคน้ีจะใช ้       
ท่ีปรึกษาจากภายนอกมาช่วยใหแ้นวทางแก่ผูบ้ริหารให้ วินิจฉยัปัญหา และร่วมกนัหากระบวนการ
ต่างๆ เพื่อการปรับปรุงความสัมพนัธ์และกระบวนการในการทาํงานขององคก์ร เช่น กระบวนการ
ปฏิบติังาน การไหลของงาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ กระบวนการ
นาํและการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการของหน่วยงานต่าง ๆ เป็นตน้ และสร้างทางเลือกต่าง ๆ 
ท่ีเหมาะสมให้เกิดข้ึน วิธีการน้ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารไดรั้บรู้และเขา้ใจในกระบวนการปฏิบติังานและ
ปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองท่ีเกิดข้ึน  วิธีการน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารไดรั้บรู้และเขา้ใจในกระบวนการปฏิบติังาน
และปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองท่ีเกิดข้ึนในองค์กรได้ โดยใช้ผูเ้ช่ียวชาญภายนอก ซ่ึงมีเทคนิค ความรู้      
ความสามารถท่ีจะช่วยให้คาํแนะนําต่าง ๆ แก่องค์กรได้ และเป็นบุคคลท่ีไม่มีส่วนได้ส่วนเสีย       
กบัองคก์ร จึงจะไดรั้บความเช่ือถือและการยอมรับจากบุคคลภายในองคก์รไดม้าก 
 4. เทคนิคการสร้างทีมงาน (Team Building) เป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคคลภายในกลุ่มงานและภายในองคก์รใหเ้กิดข้ึน โดยใชกิ้จกรรมต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 
 5. เทคนิคการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Development) เทคนิคน้ี        
มีเป้าหมายเพื่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ การรับรู้และอคติแบบเหมารวมต่าง ๆ ท่ีแต่ละกลุ่มมีต่อกนั 
วิธีการจะใชห้ลกัการของการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั (Problem Solving Approach) คือ 
  5.1 แต่ละกลุ่มต่างฝ่ายต่างแจกแจงรายละเอียดการรับรู้ท่ีมีต่อกลุ่มตนเองต่อกลุ่มอ่ืน ๆ 
และการรับรู้ท่ีคิดวา่กลุ่มอ่ืนมีต่อกนั 
  5.2 ประชุมร่วมกนัเพื่อดูวา่อะไรเหมือน หรือแตกต่างไปจากท่ีฝ่ายตนคิดและอภิปราย
เพื่อให้เขา้ใจชดัเจนข้ึนและหาสาเหตุว่าทาํไมจึงคิดต่างกนั อะไรเป็นความไม่เขา้ใจกนัอะไรเป็น  
การรับรู้ท่ีบิดเบือน เป็นการรับรู้แบบเหมารวม เป็นตน้ 
 6. เทคนิคตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) จะเน้นให้ผูบ้ริหารมุ่งเนน้หรือเห็น    
ความสาํคญัทั้งคนและงาน โดยมีกระบวนการท่ีสาํคญัอยู ่3 ส่วน  ไดแ้ก่ 
  6.1 กระบวนการประเมินภาวะผูน้าํเพื่อให้ผูน้าํไดท้ราบว่าตนเองเป็นผูน้าํแบบไหน 
และผูอ่ื้นมีความเป็นผูน้าํแบบไหน เกิดความเขา้ใจและการยอมรับจะไดพ้ฒันาตนเองต่อไป 
  6.2 กระบวนการสร้างทีมงานเป็นการมุ่งให้กลุ่มเกิดการเปล่ียนแปลง โดยใช้พลงั  
ของกลุ่มใหเ้กิดประโยชน์ในการผลกัดนัการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งสร้างความเป็นทีมงานใหเ้กิดข้ึน 
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  6.3 การบริหารการเปล่ียนแปลง โดยการพยายามใหที้มงานมาดาํเนินการเปล่ียนแปลง
ในวฒันธรรมองค์กร เพราะวฒันธรรมองค์กรเป็นเง่ือนไขพื้นฐานท่ีตอ้งมีการปรับเปล่ียนก่อน      
จึงจะทาํใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ ไดส้าํเร็จอยา่งท่ีตอ้งการ 
 สุนนัทา   เลาหนนัท ์(2553 : 134) ไดจ้าํแนกเทคนิคการพฒันาตามกลุ่มเป้าหมายของ   
การเปล่ียนแปลงโดยไดจ้าํแนกเป็น 6 ประเภท คือ  
 1. การพฒันาระดบับุคคล มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทกัษะของบุคคล
โดยเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงของบุคคลจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ร 
 2. การพฒันาองคก์รระดบัระหว่างบุคคล เนน้พฒันาสัมพนัธภาพและส่งเสริมความเขา้ใจ
อนัดีระหวา่งบุคคล 
 3. การพฒันาองคก์รระดบักลุ่มหรือทุน เนน้การพฒันาการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ   
 4. การพฒันาองค์กรระดับระหว่างกลุ่ม เน้นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม        
ลดความขดัแยง้และมุ่งปรับปรุงการส่ือสารระหวา่งกลุ่ม 
 5. การพฒันาองค์กรระดับระหว่างองค์กร เน้นการเปล่ียนแปลงท่ีครอบคลุมทั่วทั้ ง      
องคก์ร 
 6. การพฒันาองคก์รระดบัระหว่างโครงสร้าง ซ่ึงมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงในระบบย่อย
ของโครงการ ไดแ้ก่ งาน โครงสร้างและเทคโนโลย ี
 สรุปได้ว่า กลยุทธ์ในการพฒันาองค์กร เป็นแนวทางการดําเนินงานเพ่ือให้องค์กร          
ไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบและรวดเร็วมากข้ึน โดยตอ้งอาศยัการระดมพลงัสมองของบุคลากร 
การส่ือสารภายในกลุ่ม การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีโยบายในการดาํเนินงานท่ีชัดเจน       
การปรับโครงสร้างองคก์รรวมทั้งการปรับร้ือระบบการทาํงานใหม่ซ่ึงส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง    
ทั้งองคก์ร 

 
องค์กรแห่งการเรียนรู้                                   
 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 วิจารณ์  พานิช (2549 : 74) ไดใ้ห้ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ว่า คือองคก์ร        
ท่ีมีความสามารถสูงต่อการรับรู้และเรียนรู้ ซ่ึงหมายความว่ามีความไวในการเปิดรับ จบักระแส
สภาพแวดลอ้มขององค์กรอยู่ตลอดเวลา มีความสามารถในการรับรู้การเปล่ียนแปลง ทั้งท่ีเป็น     
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและเป็นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รและเอาใจใส่
ขอ้มูลเหล่านั้น นาํมาใชป้รับตวัหรือเปล่ียนแปลงตวัองคก์รเอง องคก์รเรียนรู้มีการรับรู้และเรียนรู้
ในทุกส่วนขององค์กร ไม่ใช่รับรู้และเรียนรู้เฉพาะบุคคลในกลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง แต่รับรู้            
ในทุกกลุ่มทุกระดบัของพนกังานเม่ือมีการรับรู้และเรียนรู้ 
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 วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์ (2550 : 11) ได้ให้ความหมายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้               
เป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหารท่ีมุ่งเน้นให้องค์กรและบุคลากรมีกระบวนการทาํงาน            
ท่ีเพียบพร้อมไปดว้ยประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานเป่ียมไปดว้ยประสิทธิผล โดยเป็นการ
เช่ือมโยงรูปแบบการทาํงานเป็นทีมเขา้กบัการเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลงแลว้
เปิดโอกาสให้เกิดศกัยภาพของทีมงานในการพฒันาผลิตภณัฑ์และสร้างนวตักรรมต่าง ๆ รวมทั้ง
เป็นช่องทางให้ได้รับความจงรักภักดีต่อผลิตภัณฑ์และบริการจากผู ้บริโภค  สามารถเพ่ิม            
ส่วนแบ่งตลาดเพิ่มพนูกาํไร 
 เกศรา  รักชาติ (2549 : 28)  ไดก้ล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมุ่งเนน้
พฒันาและปรับปรุงขีดความสามารถ ศกัยภาพของบุคลากร ทีมงานและองค์กรอย่างต่อเน่ือง        
อยูต่ลอดเวลาเพ่ือจะไดม้าซ่ึงผลลพัธ์อยา่งท่ีสมาชิกทุกคนตอ้งร่วมกนัจริง ๆ 
 เสาวนิต  คาํจนัทา (2549 : 1 - 2) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ร             
ท่ีสามารถเรียนรู้  สร้างองคค์วามรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะก่อเกิดความกา้วหน้าในการดาํเนิน    
กิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององคก์ร ประกอบไปดว้ย คนท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะขยายขีดความสามารถ
ของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมอย่างต่อเน่ือง การมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
รวมทั้งมีการจดัหาการสร้างการถ่ายโอนความรู้และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจาก
การใชค้วามรู้ใหม่ ๆ การใชแ้นวคิดการจดัการความรู้และเทคโนโลยีทนัสมยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้
หรือนวตักรรมท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง ทีมงานและองคก์ร การมีเป้าหมายเพื่อใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพ
และสามารถดาํรงอยูไ่ดใ้นสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาของสงัคมโลกไดอ้ยา่งสง่างาม 
 สุจิตรา  ธนานนัท ์ (2552 : 118) ไดส้รุปความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ไวว้่า     
“องค์กรท่ีมีความโดดเด่นทางด้านการเรียนรู้ในระดับท่ีสูง เป็นการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ            
อยา่งต่อเน่ือง และการเรียนรู้นั้นเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกนัทั้งองคก์ร”  
 ปาริฉัตต์  ศงัขะนันทน์ (ออนไลน์. 2554) กล่าวว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้” หรือเรียก     
ให้ชดัเจนว่า “องคก์รท่ีมีการเรียนรู้” เป็นองคก์รท่ีมีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้     
ซ่ึงกนัและกนัระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกบัการรับรู้จากภายนอก เป้าประสงคส์าํคญัคือเอ้ือให้เกิด
โอกาสในการแสวงหาแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) เพื่อนาํไปสู่การพฒันาและสร้างเป็น
ฐานความรู้ท่ีเขม้แขง็ (Core Competency) ขององคก์รและใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก       
ท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา 
 อาํนาจ  วดัจินดา (ออนไลน์. 2554)  เสนอว่าองคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมี
ลกัษณะเปรียบเหมือนสถาบนัการเรียนรู้ซ่ึงบุคลากรมีการเรียนรู้อย่างกวา้งขวาง แบบมีส่วนร่วม
และต่อเน่ืองเพ่ือยกระดบัศกัยภาพ อนัไดแ้ก่ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญของคน ทีมงานและ
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องคก์ร ซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยมีการสนบัสนุนจากองคก์ร
เทคโนโลยีและเคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การเรียนรู้นั้ นมีประสิทธิภาพสูงสุด และองค์กร        
ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งย ัง่ยนื 
 เซงเก ้(Senge. 1990 : 98) ให้ความหมายของ องคก์รแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองคก์ร             
ท่ีบุคลากรในองค์กรนั้นมุ่งมัน่ท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็น         
ความปรารถนาเป็นส่ิงท่ีซ่ึงมีส่ิงใหม่ ๆ เกิดข้ึน และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิด       
ท่ีซ่ึงสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งอิสระและเป็นท่ีซ่ึงสมาชิกขององคก์รมีการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ืองถึงวิธีการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั เป็นการมององคก์รในระดบักวา้งไม่ไดเ้ฉพาะเจาะจงว่า
จะตอ้งเป็นสถานท่ีทาํงานด้านธุรกิจเท่านั้นและเน้นท่ีผลสําเร็จของบุคคลท่ีมีองค์กรเป็นแหล่ง     
ของการเรียนรู้เพราะถา้ไม่มีการเรียนรู้ของบุคคลแลว้ก็จะไม่มีการเรียนรู้ขององคก์รอย่างแน่นอน 
แต่การท่ีบุคคลเรียนรู้แลว้ก็ไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัว่าองคก์รจะเกิดการเรียนรู้เสมอไป หากองคก์ร  
ไม่สามารถเช่ือมโยงผลสาํเร็จของบุคคลเขา้กบัผลสาํเร็จขององคก์รโดยส่วนรวมได ้
  การ์วิน (Garvin. 1993 : 78) ไดเ้สนอความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ว่า องคก์ร       
ท่ีมีทกัษะในการสร้างความรู้ การไดม้าของความรู้ และการถ่ายโอนความรู้ รวมทั้งการปรับปรุง
พฤติกรรม เพื่อสะทอ้นถึงความรู้ใหม่และความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง (A Learning Organization is 
Organization Skilled at Creating, Acquiring, and Transferring Knowledge, and at Modifying Its 
Behavior to Reflect New Knowledge and Insights.)” 
  สรุปไดว้่าองคก์รแห่งการเรียนรู้ เป็นองคก์รท่ีเอ้ืออาํนวยประโยชน์ต่อการให้บุคลากร   
ทัว่ทั้งองคก์รสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัไดอ้ยา่งทัว่ถึงตลอดเวลา บุคลากรเกิดการพฒันาร่วมกนั
อย่างต่อเน่ืองพร้อมทั้งเปิดโอกาสให้นาํผลจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้มาใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน การพฒันาต่อยอดองคค์วามรู้กระบวนการและสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีมีคุณค่า     
ต่อสงัคม 

 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 วิจารณ์  พานิช (2552 : 167) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ว่าเป็นองคก์รท่ีทาํงานผลิตผลงานไปพร้อม ๆ กบัเกิดการเรียนรู้ สั่งสมความรู้และ
สร้างความรู้จากประสบการณ์ในการทาํงาน พฒันาวิธีทาํงานและระบบงานขององคก์รไปพร้อม ๆ กนั 
ผลลพัธ์ (Output) ขององคก์รแห่งการเรียนรู้คือ ผลงานตามภารกิจท่ีกาํหนด การสร้างศาสตร์หรือ
สร้างความรู้ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัภารกิจขององคก์รนั้น รวมทั้งการสร้างคน อนัไดแ้ก่     
ผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร หรือว่ามีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัองคก์รจะเกิดการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้
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แบบบูรณาการ โดยอาศัยการทาํงานเป็นฐาน องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะเป็นพลวัต 
(Dynamic) มีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของการพฒันาดา้นต่าง ๆ คลา้ยมีชีวิต มีผลงานดีข้ึนเร่ือย ๆ 
ทั้งในดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพและการสร้างนวตักรรม (Innovation) รวมทั้งมีบุคลิกขององคก์ร
ในลกัษณะท่ีเรียกว่า วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสัมพนัธ์สามารถรู้สึกได ้
การสร้างศาสตร์หรือความรู้ท่ีหลากหลายทั้ ง ท่ี เ ก่ียวกับงานท่ีเป็นเน้ืองานขององค์กรนั้ น            
ศาสตร์ดา้นการจดัการ ศาสตร์ดา้นองคก์รการเรียนรู้ เป็นตน้ โดยอาจร่วมมือกบัหน่วยงานวิชาการ
หรือองค์กรการเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อการสร้างศาสตร์เหล่าน้ีบนฐานวฒันธรรมและเศรษฐกิจไทย       
การสร้างคนเพื่อให้มีความรู้และทกัษะอนัเก่ียวกบังานขององคก์รและมีเจตคติ โลกทศัน์ วิธีคิด     
ในลกัษณะของ “บุคคลเรียนรู้” (Learning Person) รวมทั้งมีทกัษะของการเป็นบุคคลเรียนรู้ องคก์ร
แห่งการเรียนรู้เป็นองคก์รท่ี “ประหยดัพลงังาน” เพราะมีความสามารถในการ “รวมพลงัภายใน” 
(องคก์ร) และดึงดูดพลงัจากภายนอก (องคก์ร) เขา้มาใชใ้นการสร้างผลลพัธ์ขององคก์ร องคก์ร  
แห่งการเรียนรู้พฒันาสร้างสรรค์องค์กรโดยการผลิตผลงาน สร้างศาสตร์และสร้างคน องค์กร     
แห่งการเรียนรู้มีปฏิสัมพนัธ์กบัภายนอกองคก์รอยา่งชาญฉลาด องคก์รแห่งการเรียนรู้มีกระบวนการ
เรียนรู้ร่วมกนัจากการกระทาํ (Interactive Learning Through Action) ทั้งในหมู่บุคลากรและ
ระหวา่งองคก์รกบัภายนอก หลกัสาํคญั 5 ประการขององคก์รแห่งการเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
 1.  การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)   
 2.  การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery)    
 3.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 4.  การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision)    
 5.  การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 
 เซงเก ้(Senge. 1990 : 43) สรุปไวว้่า แนวคิดสาํคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้อยูท่ี่การให้
ความสาํคญักบัการเรียนรู้ กระบวนการการเรียนรู้และความสามารถในการเรียนรู้ของคนในองคก์ร 
โดยองคก์รมีบทบาทเป็นผูส้ร้างและสนบัสนุนการเรียนรู้และทาํให้การเรียนรู้กลายเป็นวฒันธรรม
องค์กร โดยมีทฤษฎีการเรียนรู้เป็นตวันํา ดังนั้นการท่ีจะสร้างหรือพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กร    
แห่งการเรียนรู้ให้เกิดกบับุคคลทุกคนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ คือตอ้งทาํให้บุคคล       
มีความสามารถในการเรียนรู้ องคก์รจึงจะเกิดการเรียนรู้ เน่ืองจากการเรียนรู้จะทาํให้บุคคลเกิด     
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและพฒันาไปในทางท่ีดีดว้ย ดงันั้นการเรียนรู้นบัว่าเป็นปัจจยัพื้นฐาน   
ท่ีสาํคญัสาํหรับการคงอยูข่ององคก์ร ซ่ึงเสนอดงัภาพประกอบ 2 
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                                                         การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 
 

             การเรียนรู้                                                          องคก์รเปล่ียนแปลง 
 
ภาพประกอบ  2  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคก์าร 
ท่ีมา : เซงเก ้(Senge. 1990 : 43) 
 
 มาร์คอร์ด (Marquardt. 1996 : 43 - 45) กล่าวถึงแนวคิด 5 ประการท่ีจะเปล่ียนองคก์รใหเ้ป็น 
“องคก์รแห่งการเรียนรู้” ไวใ้นหนงัสือช่ือ “Building the Learning Organization : A Systems Approach 
to Quantum Improvement and Global Success” ไวด้งัน้ี 
 1. การสร้างการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึงทั้งองคก์ร ทั้งในระดบับุคคล กลุ่มงานและ
องคก์ร โดยการพฒันาการเรียนรู้จากการปฏิบติัให้เกิดในองคก์ร เพิ่มขีดความสามารถของบุคคล  
ในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ 
 2. การปฏิรูปองคก์รให้กา้วสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ โดยจะตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ี  
4 องคป์ระกอบ คือ วิสัยทศัน์ วฒันธรรม กลยทุธ์ และโครงสร้างขององคก์ร โดยจะตอ้งเปล่ียน      
ทั้งวตัถุประสงค ์ และรูปแบบจากเดิมท่ีใหค้วามสนใจในเน้ืองาน และผลิตผลไปใหค้วามสนใจกบั
การเรียนรู้และพฒันาไปพร้อมกนั อาทิ การกาํหนดวิสัยทศัน์ใหพ้นกังานพร้อมท่ีกา้วไปขา้งหนา้
โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั การเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารให้สนบัสนุนให้การกาํหนดโครงสร้าง   
องคก์ร ใหย้ดืหยุน่ กะทดัรัด มีการบูรณาการ ไม่คร่ําครึ เขม้งวด โครงสร้างขององคก์รแห่งการเรียนรู้
จะตอ้งมีลกัษณะเชิงบงัคบัให้สมาชิกจาํเป็นตอ้งมีการเรียนรู้อยูเ่สมอ เช่นจาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้    
ดงักล่าวในการทาํงาน เป็นตน้ 
 3. การใหอ้าํนาจแก่สมาชิกในองคก์ารทุกภาคส่วน ซ่ึงรวมถึง ผูจ้ดัการ พนกังาน ลูกคา้
หุ้นส่วนธุรกิจ และชุมชน โดยให้อาํนาจในการปฏิบติังานและการเรียนรู้ รวมถึงการปฏิบติัต่อ
พนักงาน  โดยมองว่าพนักงานเป็นผูมี้คุณวุฒิและมีความสามารถ การให้อาํนาจในการจดัการ      
การสร้างพนัมิตรหรือเครือข่ายแห่งการเรียนรู้กบัหุน้ส่วนและชุมชน 
 4. การบริหารจดัการองคค์วามรู้ โดยการแสวงหาและสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้อยู่เสมอ 
และมีระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลจากภายในและภายนอกองคก์รท่ีสมาชิกสามารถเขา้สู่ระบบไดโ้ดยง่าย 
มีระบบการถ่ายโอนและนาํองคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์ มีการพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปัน
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
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 5. การนาํเทคโนโลยีมาสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองคก์ร อาทิ การใชเ้ทคโนโลย ี 
สารสนเทศมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองคค์วามรู้ การใชเ้ทคโนโลยีรูปแบบต่าง ๆ 
สนบัสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใชร้ะบบสนบัสนุน        
การปฏิบติังานอิเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Performance Support Systems) 
 เกพาร์ท  และคณะ (Gephart and et al. 1996 : 35 - 45) ไดใ้หแ้นวคิดว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้
ควรมีลกัษณะท่ีสาํคญั 5 ประการ ดงัน้ี 
 1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดบัของระบบภายในองคก์ร ผูค้นร่วมกนัเรียนรู้  
และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กนั ร่วมกนัผลกัดนัใหเ้กิดมรรคผลในทางปฏิบติั 
 2. มีการสร้างองคค์วามรู้และมีการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่แต่เพียงมุ่งสร้างหรือจบักระแส             
ใหม่ ๆ เท่านั้น แต่ยงัมีการส่งผา่นความรู้แก่กนัอยา่งรวดเร็ว เผยแพร่ให้แก่ผูอ่ื้นท่ีตอ้งการใชไ้ด ้        
อยา่งรวดเร็วทนัที 
 3. สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบและวิพากษ์วิจารณ์ให้ผูค้นได้รู้จักคิดวิธีใหม่ ๆ   
ตรวจสอบความคิด ความเช่ือค่านิยมของตน 
 4. สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ใหร้างวลักบัความคิดสร้างสรรค ์วฒันธรรมการบริหารงาน
และวฒันธรรมขององคก์ร ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเก้ือหนุนความเป็นผูท้าํหน้าท่ี      
เป็นครู เป็นพี่เล้ียง 
 5. ยึดคนเป็นศูนยก์ลาง คาํนึงถึงความเป็นปกติสุข มีส่วนให้กบัองคก์รและไดรั้บ        
การพฒันาไปดว้ย 
 สรุปแนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นท่ีกระบวนการเรียนรู้และ        
ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลในองคก์ร โดยองคก์รมีหนา้ท่ีสาํคญัในการท่ีจะช่วยพฒันา
บุคคลใหเ้กิดการเรียนรู้ซ่ึงอาจแตกต่างกนัตามบริบทและสภาพแวดลอ้มของแต่ละองคก์ร       
    ความสําคญัขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 7 - 10) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้วา่เป็นผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1. การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว ย่อมส่งผลให้ความรู้ท่ีมีอยู่ลา้สมยัเร็วข้ึนและบุคลากร      
จะตอ้งเรียนรู้ทกัษะใหม่ในเวลาท่ีสั้นลง เทคโนโลยสีมยัใหม่และการแข่งขนัในรูปแบบท่ีคาดการณ์
ไม่ถึงจะเกิดข้ึนทุกวนั ดงันั้นจึงตอ้งมีการแนะนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ กระบวนการและกลยทุธ์ใหม่ ๆ 
มาใชใ้นองคก์รอย่างต่อเน่ือง การจดัการความรู้ทาํให้การใชค้วามรู้ท่ีมีอยู่ทาํไดอ้ยา่งเต็มท่ีรวมทั้ง
เป็นการช่วยในการถ่ายโอนและดูดซบัความรู้ใหม่ทัว่ทั้งองคก์ร ซ่ึงธรรมชาติในการทาํงานมีการ
เปล่ียนแปลงไป ในสมยัก่อนแรงงาน (Labor Intensive) มีความสาํคญัในการผลิตสินคา้และบริการ
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แต่ในปัจจุบนังานจาํนวนมากตอ้งการการวางแผนและตดัสินใจ ลกัษณะดงักล่าวตอ้งใชค้วามรู้      
ท่ีชาํนาญ นอกจากน้ีงานยงัมีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ีคาดการณ์ไดย้าก การระบุเฉพาะเจาะจง
ว่าความตอ้งการความรู้แบบใดก็ทาํไดย้ากเช่นกนั ดว้ยเหตุน้ี ลกัษณะของบุคคลกบัการปรับตวัจึงมี
ความสําคญัมากท่ีสุดในการทาํงานและบางองค์กรจะเร่ิมให้รางวลัด้านการงาน เม่ือบุคลากร         
ไดแ้สดงความสามารถในการแสวงหาความรู้และมีความชาํนาญในความรู้ใหม่ ๆ 
 2. การลดขนาดองคก์รทาํให้มีการลดจาํนวนบุคลากรและทาํให้ประสบการณ์ส่วนหน่ึง
ขององคก์รหายไป การใหบุ้คลากรท่ีมีประสบการณ์ลาออกจากงานทาํใหอ้งคก์รสูญเสียความสามารถ
และความรู้ท่ีสาํคญัท่ีอยู่ในตวัของบุคลากรไปดว้ย บุคลากรใหม่แมจ้ะมีพื้นฐานทางการศึกษาท่ีดี  
ในสาขาท่ีตอ้งการแต่ก็ยงัตอ้งการเวลาและประสบการณ์ก่อนท่ีจะพฒันาให้เกิดความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นใหก้บัองคก์ร 
 3. สินคา้และบริการมีลกัษณะท่ีใชค้วามรู้มากข้ึน ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ พยายามสร้าง  
สินคา้หรือบริการของตนให้มีลกัษณะแตกต่าง โดยการทาํให้สินคา้และบริการมีองคป์ระกอบท่ี 
“ฉลาด” (Smart) ข้ึน เช่น รถยนตท่ี์สามารถเรียนรู้รูปแบบและพฤติกรรมของผูข้บัข่ีไดห้รือรถยนต ์            
ท่ีสามารถเรียนรู้ท่ีจอดเองไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัคนขบั การนาํอินเทอร์เน็ตมาใชใ้นการทาํงานทั้งใน
ภาครัฐและเอกชน เช่น การประมูลทางอิเลก็ทรอนิกส์ (E-auction) ลกัษณะของสินคา้และบริการเหล่าน้ี
ลว้นตอ้งการใชค้วามรู้เป็นส่วนประกอบทั้งส้ิน ดงันั้นการจดัการความรู้จึงเป็นส่ิงสําคญัสําหรับ  
การสร้างหรือพฒันาสินคา้และบริการเหล่าน้ีด้วย ดังนั้ นหากองค์กรไม่มีการรวบรวมความรู้          
ในองคก์รอย่างเป็นระบบแลว้การพฒันาให้เกิดความรู้ในสินคา้และบริการนั้นก็จะทาํไดย้ากข้ึน     
ดงัตวัอย่างท่ีเกิดข้ึนกบับริษทัฟอร์ด เม่ือวิศวกรพฒันารถยนต์รุ่นใหม่ตอ้งการลอกเลียนแบบจาก   
รถรุ่นทอรัส ซ่ึงเป็นรถตน้แบบเพื่อทาํให้การพฒันาเป็นไปอยา่งรวดเร็ว แต่ปรากกว่าว่าไม่มีใครจาํ
บนัทึกเหตุการณ์นั้นไว ้จึงทาํใหก้ารออกแบบรถรุ่นใหม่ใชเ้วลามากกวา่ท่ีควรจะเป็น 
 4. ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยื่น ความรู้ถือเป็นแหล่งท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัแบบยัง่ยนื เน่ืองจากปัจจุบนัอตัราการเปล่ียนแปลงทางสังคมและการแข่งขนัเพิ่มข้ึน
อย่างรวดเร็ว ในสถานการณ์เช่นน้ีเป็นการยากท่ีจะป้องกันไม่ให้คู่แข่งขนัลอกเลียนแบบหรือ     
ปรับปรุงผลิตภณัฑ ์นอกจากน้ียงัมีปัจจยัเร่ืองการเปล่ียนงานของผูป้ฏิบติังาน เทคโนโลย ี ซ่ึงมีราคา
ถูกลง กระบวนการจดัการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนซ่ึงทาํใหก้ารรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทาํไดย้าก
ยิ่งข้ึน นอกจากน้ีการท่ีวงจรชีวิตของนวตักรรมสั้ นลง คู่แข่งขนัสามารถสร้างสินคา้ท่ีมีคุณภาพ    
และราคาถูกไดใ้นเวลาไม่นานนัก ความสามารถขององคก์รในการสร้างเก็บรักษาและประยุกต์
ความรู้เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วจึงถือเป็นปัจจยัท่ีสําคญัของความสําเร็จท่ีนาํไปสู่
ความอยูร่อดและการไดเ้ปรียบในการแข่งขนัแบบยัง่ยนื 
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 5. กระแสโลกาภิวตัน์ เปิดโอกาสให้ลูกคา้มีทางเลือกในเร่ืองสินคา้และบริการมากข้ึน 
ดังนั้ นองค์กรจึงต้องเร่งปรับปรุงประสิทธิภาพนวัตกรรมของสินค้าและบริการให้มากข้ึน              
อลัวิน ทอฟเลอร์ (Toffler) ผูเ้ขียนหนงัสือเร่ืองคล่ืนลูกท่ีสาม (The Third Wave) ไดแ้บ่งสังคม
มนุษยเ์ป็นสามยุค แต่ละยุคมีปัจจัยการผลิตท่ีสําคญัท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนให้สามารถผลิตสินคา้     
และบริการออกมาไดคื้อ ยคุเกษตร มีท่ีดินและแรงงานเป็นปัจจยัการผลิตท่ีสาํคญั ยคุอุตสาหกรรม
และเคร่ืองจกัรและยุคสารสนเทศ อย่างไรก็ตามในปี 1994 ดรักเกอร์ (Drucker) ไดก้ล่าวว่า            
ยุคปัจจุบนัและอนาคตเป็นยุคของสังคมแห่งความรู้ ซ่ึงเป็นยุคท่ีปัจเจกชน องคก์รอุตสาหกรรม   
และประเทศต่าง ๆ ต้องแสวงหาและประยุกต์ความรู้เพื่อจะเป็นปัจจัยท่ีสร้างความได้เปรียบ          
ในการแข่งขนั สังคมแห่งความรู้จึงมีความแตกต่างจากสังคมยุคก่อน ๆ ท่ีอาศยัเพียงท่ีดิน แรงงาน 
ทุน เคร่ืองจกัร ขอ้มูลและสารสนเทศเท่านั้น 
 6. กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศไทยไดมี้การออกพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  หมวดท่ี 3 โดยระบุว่า ส่วนราชการตอ้งมีการ
พฒันาความรู้ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ พระราชกฤษฎีกา จึงเป็น
ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลให้หน่วยงานภาครัฐจะตอ้งปฏิบติัตาม ปัจจุบนัจึงเห็นว่ามีหน่วยงานภาครัฐ
หลายหน่วยงานไดน้าํการจดัการความรู้มาใชใ้นองคก์รแลว้ 
 7. เกณฑร์างวลัคุณภาพ รางวลัคุณภาพของประเทศต่าง ๆ ไดก้าํหนดให้การจดัการความรู้ 
เป็นเกณฑห์น่ึงในการพิจารณาตดัสินความมีคุณภาพขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็น Malcolm Baldridge 
National Quality Award ของสหรัฐอเมริกา หรือ Thailand Quality Award ดงันั้น องคก์รท่ีตอ้งการ
การยอมรับในระดบัสากลจึงจาํเป็นตอ้งปรับปรุงการจดัการในองคก์รโดยเฉพาะการจดัการความรู้ 
 ยรุพร  ศุทธรัตน์  (2552 : 25) การปรับเปล่ียนองคก์รเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้      
เ ป็นท่ียอมรับกันในต่างประเทศว่าเป็นวิ ธีการเตรียมความพร้อมขององค์กรเ พ่ือรองรับ             
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตลอดจนมีตวัอย่างของบริษทัชั้นนาํ      
ท่ีประสบความสาํเร็จจากการปรับเปล่ียนองคก์รเป็นองคก์รเพ่ือการเรียนรู้อยา่งมากมายและบริษทั
เหล่านั้นกส็ามารถท่ีจะเดินฝ่าวิกฤตและอยูร่อดเจริญรุ่งเรืองได ้  
 เซงเก ้(Senge. 2006 : 1) กล่าวว่า จิตวิญญาณขององคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์รเรียนรู้
ผ่านกลุ่มบุคคลท่ีเรียนรู้ โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้           
ในองคก์รข้ึน แต่การเรียนรู้ของแต่ละองคก์รจะเกิดข้ึนไดต่้อเม่ือบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น 
 ฟูลเมอร์ และคีย ์(Fulmer and Key. 1998 : 335) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ      
กลุ่มคนท่ีทาํงานร่วมกนั เพื่อเพิ่มพนูความสามารถในการสร้างผลงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการ 
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 สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสําคญัเป็นอย่างมากเพราะการดําเนินงาน        
ของแต่ละองคก์ร ตอ้งการแสวงหาความรู้หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รสามารถ
เผชิญหนา้กบัการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกเพ่ือความอยูร่อดและเป็นการสร้างเสถียรภาพ
ใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว  
 ปัจจัยทีผ่ลกัดันให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 จิรัชฌา  วิเชียรปัญญา (ออนไลน์. 2549)  ไดใ้ห้มุมมองว่าปัจจยัท่ีผลกัดนัให้เกิดองคก์ร                
แห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. มุมมองท่ีเป็นระบบ (System Perspective) โดยภาพรวมมองเห็นและเขา้ใจถึง    
กระบวนการและความสมัพนัธ์ของระบบต่าง ๆ ทัว่ทั้งองคก์ร 
  1.1 มีมุมมองท่ีเป็นระบบเป้าหมายและค่านิยมร่วมกนัทั้งองคก์ร 
  1.2 มีวิสยัทศัน์ เป้าหมาย และค่านิยมร่วมกนัทั้งองคก์ร  
  1.3 เป็นการมองวา่องคก์รสามารถเรียนรู้และเติบโตได ้
 2. มุมมองในเชิงกระบวนการ (Process Perspective) 
  2.1 เลง็เห็นโอกาสในความไม่แน่นอนเพื่อสร้างความเจริญกา้วหนา้ 
  2.2 สามารถปรับตวัและตอบรับกระแสการเปล่ียนแปลงไดดี้ 
  2.3 สร้างวฒันธรรมของการใชก้ารเสริมแรงและการเปิดเผยขอ้มูลองคก์ร 
  2.4 มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจดว้ยการเพิ่มอาํนาจการปฏิบติังานแก่พนกังาน
ในองคก์ร 
  2.5 มีการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองคก์ร (พนกังาน เทคโนโลย ีชุมชน) 
  2.6 มีการให้รางวลัสาํหรับความคิดสร้างสรรค ์และมีการจดัทาํโครงการเพื่อรับรอง
ความคิดดงักล่าว 
  2.7 สร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจให้เกิดทัว่ทั้งองคก์รมุ่งการปรับปรุงแกไ้ขอย่างต่อเน่ือง    
มีการใชร้ะบบการสาํรวจและประเมินทกัษะและสมรรถนะของการเรียนรู้ 
  2.8 มีระบบต่าง ๆ เพื่อการเรียนรู้และใชป้ระโยชน์ร่วมกนัในองคก์ร 
 3. มุมมองเก่ียวกบัคน (Human Perspective) 
  3.1 สนบัสนุนใหพ้นกังานในระดบัล่างไดมี้โอกาสและสามารถอธิบาย ความคืบหนา้
และอุปสรรคในการทาํงานได ้
  3.2 สนับสนุนให้ผูบ้ริหารทาํหน้าท่ีเป็นผูช้ี้แนะพ่ีเล้ียงท่ีปรึกษาและเป็นผูเ้ก้ือหนุน                 
การเรียนรู้แก่สมาชิกขององคก์ร 
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  3.3 มีผูท่ี้เป็นแม่แบบเก่ียวกบัการกลา้เส่ียงและกลา้ทดลองปฏิบติัในส่ิงท่ีคิดดีแลว้   
เป็นท่ีปรึกษาและเป็นผูเ้ก้ือหนุนการเรียนรู้แก่สมาชิกขององคก์ร 

  3.4 ใหก้ารสนบัสนุนและส่งเสริมการจดัตั้งทีมปฏิบติังานทุกรูปแบบ 
  3.5 มีการใชค้ณะทาํงานท่ีรวมผูป้ฏิบติังานจากหลาย ๆ ส่วนงาน 
 วิจารณ์  พานิช (ออนไลน์. 2550)  ไดเ้สนอทศปฏิบติั การปฏิบติัสู่ความเป็นองคก์ร     
แห่งการเรียนรู้ของหน่วยราชการไวน่้าสนใจว่า การพฒันาหน่วยราชการใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
เป็นหัวใจของการปฏิรูประบบราชการ เป็นทิศทางท่ียอมรับกนัทัว่ไป แต่วิถีสู่ความเป็นองค์กร        
แห่งการเรียนรู้ยงัสับสน คลา้ย ๆ หลงป่า ยงัไม่รู้ว่าเดินไปทิศทางไหนจึงจะถึงเป้าหมาย เผลอ ๆ   
บางหน่วยงานอาจเดินไปทางทิศตรงกนัขา้มเสียดว้ยซํ้ า เพราะการดาํเนินการจดัการความรู้หรือ     
ทาํกิจกรรมเพียงเพื่อให้เป็นไปตามขอ้กาํหนดของหน่วยเหนือหรือตามกฎเกณฑ์กติกา ไม่ได ้   
ดาํเนินการสร้างวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ วฒันธรรมแห่งการริเร่ิมสร้างสรรคข้ึ์นภายในองคก์ร     
เขา้ทาํนองมีแต่เปลือกไม่มีแก่น หรือฟอร์มดีแต่สาระน้อย การวดัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
และวดัการจดัการความรู้ก็วดักนัต่ืน ๆ ไม่ไดว้ดัความหนกัแน่นของพื้นฐาน เพื่อช่วยกนัขบัเคล่ือน
ระบบราชการไทยไปสู่ระบบเรียนรู้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้        
จึงขอเสนอความเห็นเก่ียวกับ “แก่นเพื่อการปฏิบติั” หรือหัวใจในการดาํเนินการจดัการความรู้     
เพื่อบรรลุความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเสนอเป็น “ทศปฏิบัติ” หรือการดําเนินการ              
10 ประการ ดงัน้ี 
 ปฏิบติัท่ี 1  สร้างวฒันธรรมใหม่ จะตอ้งเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รของหน่วยราชการจาก
วฒันธรรมอาํนาจเป็นวฒันธรรมความรู้ จากการบริหารงานแบบควบคุม - สั่งการ (Command and 
Control) เป็นบริหารแบบเอ้ืออาํนาจ (Empower) ให้ขา้ราชการทุกระดบัชั้นริเร่ิมสร้างสรรค ์         
วิธีทาํงานใหม่ ๆ ได ้เปล่ียนการไหลเวียนของความรู้หรือสารสนเทศ จากการไหลข้ึนลงตามแท่ง
อาํนาจ เป็นไหลเวียนไปทุกทิศทางภายในองคก์ร เปล่ียนความหมายของคาํว่า “ผูน้าํ” ท่ีหมายถึง      
ผูบ้ริหารสูงสุด เป็นหมายถึงทุกคนในองค์กร เพราะในนิยามใหม่ของคาํว่าว่า “ภาวะผูน้าํ” นั้น   
หมายถึง ความสามารถในการริเร่ิมวิธีการทาํงานใหม่ ๆ ริเร่ิมงานใหม่ ตามขอบเขตความรับผดิชอบ
ของตน เพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ขององคก์ร 
 ปฏิบัติท่ี 2  สร้างวิสัยทัศน์ร่วมดาํเนินกระบวนการให้คนในองค์กรร่วมกันกาํหนด       
วิสัยทศัน์ หรือปณิธานแห่งความมุ่งมัน่ และเป้าหมายโดยไม่ใช่แค่ร่วมกนักาํหนดเท่านั้น  แต่ตอ้ง
ร่วมกนัตีความ ทาํความเขา้ใจซํ้ า ๆ จนเขา้ใจลาํลงไปถึงวิธีปฏิบติั พฤติกรรมความเช่ือและคุณค่า  
จนเกิดสภาพความเป็นเจา้ของ วิสัยทศัน์นั้น ในสมาชิกทุคนขององค์กร น่ีคือบทแรกของการ       
รวมพลงัหมู่ สร้างพลงัทวีคูณในการทาํงาน 
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 ปฏิบติัท่ี 3  สร้างและใชค้วามรู้ในการทาํงาน ทุกคนสร้างและใชค้วามรู้ในการทาํงาน  
และในกิจกรรมเพื่อการดาํรงชีพทุกประเภท ทุกหน่วยงานสร้างและใช้ความรู้ในการทาํงาน          
ทุกภาคส่วนของสังคมสร้างและใช้ความรู้ในการทาํงาน เม่ือมีการทาํงาน ผูป้ฏิบัติงานจะมี      
ประสบการณ์ในประสบการณ์มี “ความรู้ในคน” (Tacit Knowledge) อยู ่ถา้เอาความรู้จากประสบการณ์
ในผูร่้วมงานมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั จะเกิดการยกระดบัความรู้ และสามารถบนัทึกออกมาเป็น 
“คลงัความรู้” จากการทาํงาน สําหรับนาํไปใชใ้นการทาํงานให้มีผลสัมฤทธ์ิยิ่งข้ึนอีก วนเวียนไป   
ไม่จบส้ิน เทคนิคอย่างหน่ึงในการ “ถอดความรู้” จากการทาํงานเรียกว่า AAR (After Action 
Review) ความรู้ท่ีเอามาใช้นอกจากเอามาจากกลุ่มผูป้ฏิบติังานร่วมกันก็จะตอ้งรู้จกัไขว่ควา้หา       
มาจากภายนอกหน่วยงานดว้ย 
 ปฏิบติัท่ี 4  เรียนลดั การพฒันางาน ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือ  
ผลสมัฤทธ์ิ ตอ้งไม่เร่ิมตน้จากศูนย ์ไม่มุ่งคิดคน้หาวิธีการทาํงานท่ีแยบยลดว้ยตนเอง เพราะจะทาํให้
เสียเวลาโดยใช่เหตุ ไม่เกิดการลดขั้นตอนการทาํงาน (Economy of Speed) ตอ้งยึดแนวความคิด  
ตามธรรมชาติวา่ เป้าหมายของผลงานท่ีเรามุ่งหมายน้ีจะตอ้งมีคนอ่ืนทดลองทาํมาแลว้และทาํอยา่งมี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ประสิทธิภาพสูง คุณภาพสูงอยู่แลว้ เราตอ้งเสาะหาให้พบและขอเรียนรู้จากเขา คือ  
ใชย้ทุธศาสตร์ “เรียนลดั” แลว้ต่อยอดนัน่เอง ความรู้ท่ีเราไปขอเรียนเป็นความรู้เพื่อการปฏิบติัและ 
“ครู” ของเราก็ไดค้วามรู้เหล่านั้นมาจากการปฏิบติั จึงเท่ากบัเป็นการเรียนรู้ “ความรู้ในคน” (Tacit 
Knowledge) นั้นเอง เทคนิคการเรียนรู้จากผูมี้ “วิธีการยอดเยี่ยม” (Best Practices) ไดแ้ก่ การวดั
เปรียบเทียบสมรรถนะ (Benchmarking) และการเรียนรู้แบบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Assist)          
ต้องไม่ลืมว่า การเรียนลัดน้ีต้องไม่เรียนแบบคดัลอก แต่ต้องเอาความรู้ของเขามาปรับใช้ให ้    
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของเรา แลว้จึงดาํเนินการ “ต่อยอด” ดว้ยความคิดสร้างสรรคข์องเราเอง 
 ปฏิบัติท่ี 5  สร้างการเปล่ียนแปลงด้วยยุทธศาสตร์เชิงบวก ใช้วิธีคิดเชิงบวกว่าตาม       
วิสัยทศัน์ท่ีร่วมกนักาํหนดนั้น มีบางคนหรือบางหน่วยงานย่อยมีวิธีปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น   
อยูแ่ลว้ ใหเ้สาะหาตวัอยา่งของ “วิธีการยอดเยีย่ม” เหล่านั้นใหพ้บ นาํมายกยอ่งและจดักระบวนการ 
“แบ่งปันความรู้” เพื่อขยายผลไปยงัหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์ร เร่ืองใดท่ีไม่มี “วิธีการยอดเยี่ยม” 
อยู่ภายในองค์กรก็จะต้องมีอยู่ในองค์กรอ่ืน เราก็ส่งเสริมให้คนของเราไปขอเรียนรู้จากเขา           
เม่ือเกิดการทาํงานท่ีประสบผลสําเร็จเป็นท่ีน่าภาคภูมิใจ ก็จดัเวทีให้มีการนาํเสนอ ยกย่องและ     
แลกเปล่ียนความรู้และวิธีการกนัภายใน องคก์รยุทธศาสตร์น้ีไม่มุ่งเนน้เสาะหา ไม่เนน้การแกปั้ญหา 
แต่มุ่งเสาะหาความสาํเร็จ เนน้การขยายผลสาํเร็จและยกระดบัผลสาํเร็จ ซ่ึงจะยิง่สร้างเจตคติเชิงบวก 
วิธีคิดเชิงบวก กลายเป็นวฒันธรรมองคก์รอีกอยา่งหน่ึง 
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 ปฏิบติัท่ี 6  จดัหา “พื้นท่ี” หรือ “เวที” หมายถึงพื้นท่ีสําหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทั้งอย่าง  
ไม่เป็นทางการ เช่น การมีหอ้งกาแฟใหผู้ค้นในองคก์ร (ทั้งในหน่วยงานเดียวกนัและต่างหน่วยงาน) 
ไดพ้บปะ ไต่ถามหาวิธีแกปั้ญหาของงานในบางเร่ืองหรือเล่าถึงผลสําเร็จหรือการเรียนรู้ใหม่ ๆ     
การจดัให้รับประทานอาหารเท่ียงดว้ยกนัและคุยกนัเร่ืองเบา ๆ เก่ียวกบังาน หรือการจดัมหกรรม
ประจาํปี นําเสนอผลงานสร้างสรรค์ภายในองค์กร เป็นตน้ “พื้นท่ี” สําหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้       
อาจเป็น “พื้นท่ีจริง” สําหรับให้คนมาพบหน้ากันโดยตรง หรืออาจเป็น “พื้นท่ีเสมือน” ให้คน        
ไดพ้บกนัผา่นไอซีที  (ICT) เช่น อินทราเน็ต เวบ็บอร์ด เวบ็ไซต ์
 ปฏิบัติท่ี 7  พฒันาคน เน้นการพฒันาคนผ่านการทาํงาน คือพัฒนาคน- พฒันางาน          
ไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงก็คือผ่านกระบวนการจดัการความรู้นัน่เอง คนท่ีเกิดการพฒันาจะเป็น “บุคคล
เรียนรู้” เป็นคนท่ีมีทกัษะและเจตคติในการเรียนรู้ คือ มีทกัษะในการสร้างความรู้จากการทาํงาน              
มีทกัษะในการเรียนรู้ร่วมกนัผา่นการปฏิบติั (งาน)” (Interactive Learning Through Action) มีทกัษะ
ในการใช้ความรู้ในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น ร่วมกับผูอ่ื้น มีทกัษะในการ     
แบ่งปันความรู้และ มีทกัษะย่อยอ่ืน ๆ อีกมากมาย เช่น ทกัษะดา้น “สุนทรียสนทนา” (Dialogue) 
ทกัษะในการฟังอยา่งลึกซ้ึง (Deep Listening) ทกัษะในการจดัการแบบแผนทางความคิด เป็นตน้ 
 ปฏิบติัท่ี 8  ระบบให้คุณ ให้รางวลั รางวลัท่ีสาํคญัท่ีสุดคือ ความภาคภูมิใจในความมี     
คุณค่าของตน ความสุขจากการไดรั้บการยอมรับ การเป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าขององคก์ร การท่ีผูค้น  
ในหน่วยงานมีความรักใคร่ปรองดองกนั เป็น “สวรรคใ์นท่ีทาํงาน” ดงันั้น รางวลัไม่จาํเป็นตอ้งเป็น
เงินหรือการเล่ือนยศ เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน เสมอไป รางวลัแก่พนักงานอาจตอ้งให้แก่ทีมงาน      
ท่ีร่วมกนัสร้างผลสาํเร็จนั้น ควรลดการใหร้างวลัผลงานส่วนบุคคลลงไป เพื่อเป็นสัญญาณการสร้าง
วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม ในทางตรงกนัขา้ม ควรหลีกเล่ียงการลงทาความลม้เหลวท่ีเกิดจาก  
การริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร แต่ควรส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จาก         
ความลม้เหลวและถา้มีการเรียนรู้สูงส่งมากกอ็าจใหร้างวลัการเรียนรู้จากความลม้เหลวนั้น เพื่อป้องกนั
การทาํผดิซํ้ า ซ่ึงอาจก่อผลเสียหายร้ายแรงได ้
 ปฏิบติัท่ี 9  หาเพื่อนร่วมทาง ทาํเป็นเครือข่ายอยา่ทาํองคก์รเดียวโดด ๆ เพราะจะขาดพลงั 
ขาดแรงกระตุน้ เป็นธรรมขาติของการดาํเนินการสร้างสรรคห์รือเปล่ียนแปลง พอทาํไประยะหน่ึง
จะลา้และอาจหมดแรงล้มเหลวไปเลย แต่ถ้าทาํเป็นเครือข่ายจะมีการกระตุน้เสริมพลังหรือมี          
ผลสาํเร็จท่ีจุดเลก็ ๆ บางหน่ายงานเป็น “นํ้าทิพยช์โลมใจ” และเอามาแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่มความต่ืนเตน้ 
มีเทคนิคการจดัการความรู้เป็นเครือข่าย ซ่ึงจะช่วยให้ดาํเนินการจดัการความรู้ไดอ้ย่างเป็นระบบ 
มองเห็นภาพรวมและเห็นลู่ทางแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนัภายในเครือข่าย 
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 ปฏิบติัท่ี 10  จดัทาํ “ขมุความรู้” ขมุความรู้ในท่ีน้ี เป็นการรวบรวมความรู้ท่ี “ถอด” มาจาก
การทบทวนหลงัการปฏิบติั (AAR), การหาผูช่้วย (ทีมผูช่้วย) (Peer Assist) หรือ และการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ในรูปแบบอ่ืน ๆ เป็นความรู้ท่ีเนน้ “ความรู้จากการปฏิบติั” และ “ความรู้เพื่อการปฏิบติั”  คือ
เป็นความรู้ท่ีฝังลึกในตวัคน (Tacit Knowledge)  แต่เม่ือรวบรวมเป็น “ขมุความรู้ บนัทึกไว ้ก็จะทาํให้
ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององคก์ร สามารถนาํมาใชไ้ดง่้ายและมีการจดัระบบใหค้น้หาง่าย 
รวมทั้ งคอยปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่เสมอ จากการนําไปใช้แล้ว “ถอด” ความรู้จากการปฏิบัติ
หมุนเวียนกนัเป็นวฏัจกัรไม่รู้จบ ดงันั้น “ขมุความรู้” จึงมีลกัษณะท่ีเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา 
 หน่วยงานราชการจะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้ขา้ราชการในหน่วยงานตอ้งเป็นบุคคล
เรียนรู้  ซ่ึงหมายถึงเรียนรู้จากการทาํงาน เรียนรู้ร่วมกนัผา่นการปฏิบติังาน โดยใชก้ารจดัการความรู้
และหลกัวินยั 5 ประการขององคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือ วิถีสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของหน่วยงานราชการมีวิถีเดียวคือ วิถีแห่งการปฏิบติัและท่ีสาํคญัผูบ้ริหารองคก์รตอ้งไม่เพียงแต่
บริหารงาน ตอ้งบริหารทศปฏิบติัดว้ย จึงจะเกิดผลสร้างสรรคอ์งคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 มาร์ควอร์ต (Marquardt. 1996 : 33 - 34) กล่าวว่า สภาพองคก์รในปัจจุบนั เผชิญกบั      
การเปล่ียนแปลงและปัจจยัผลกัดนัในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. โลกาภิวตัน์และเศรษฐกิจโลก เป็นการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีมีวิธีปฏิบติัและค่านิยม
ร่วมกนัมากข้ึน การเช่ือมโยงระหว่างประเทศทาํให้องคก์รมีความเป็นนานาชาติ เกิดการผนึกกาํลงั
และรวมตวัดา้นเศรษฐกิจและสังคมมากข้ึน จากความง่ายในการส่ือสารทั้งดา้นภาษา เคร่ืองมือ     
ส่ือสารท่ีทาํใหผู้ค้นทัว่โลกเช่ือมถึงกนัได ้ทาํใหอ้งคก์รกา้วสู่ความเป็นองคก์รระดบัโลก การแข่งขนั
จึงไม่ได้เกิดข้ึนเฉพาะพื้นท่ีของตนเอง แต่เป็นการแข่งขนัในระดับนานาชาติซ่ึงพนัธกิจสําคญั     
ขององคก์รก็คือ การสร้างผลิตภณัฑ ์(สินคา้หรือบริการ) ท่ีมีคุณภาพและราคาท่ีผูบ้ริโภคพึงพอใจ      
จึงกลายเป็นความทา้ทายขององคก์รในการท่ีจะพฒันาตนใหอ้ยูร่อดเพื่อกา้วหนา้ไปสู่องคก์รชั้นนาํ 
 2. ความกา้วหน้าของเทคโนโลยี การพฒันาอย่างไม่หยุดย ั้งของเทคโนโลยีทาํให้เกิด
ความรู้และนวตักรรมใหม่ ๆ คงไม่มีองคก์รใดปฏิเสธว่า เทคโนโลยีเป็นโครงสร้างพื้นฐานสาํคญั
อย่างหน่ึงของทุกองค์กรต้องมี โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยีท่ีทุกคนรู้จักกันอย่างกวา้งขวาง           
ท่ีเรียกว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทาํให้สังคมเช่ือถึงกนัได ้ส่งผลถึงการ
ดาํเนินกิจกรรมของมนุษยใ์หส้ามารถทาํไดง่้ายและสะดวกรวดเร็วข้ึน ไม่วา่จะเป็นการติดต่อส่ือสาร      
แลกเปล่ียนข่าวสาร การศึกษาเรียนรู้ประจาํวนัของผูค้น ดา้นอุตสาหกรรมการผลิตฯลฯ จะเห็นได้
ว่าเทคโนโลยีสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดกบัชีวิตประจาํวนัของคน รวมไปถึงการทาํงาน ของ
องคก์รดว้ย  ซ่ึงจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานดว้ยการใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยี
เพื่อเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของผลิตภณัฑน์ัน่เอง 
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 3. การปฏิรูปและการปรับเปล่ียนในองคก์ร การแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึน ทาํใหห้ลายองคก์ร
มีการปรับเปล่ียนและให้ความสําคญักบัการนาํหลกัการหรือกระบวนการใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นการ
ทาํงาน เพื่อจดัการกบัความเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งเผชิญ บางองคก์รมีการปรับตวัเสมือนกบัการเร่ิมตน้ใหม่
ก็มี เช่น องค์กรภาครัฐหลายแห่งท่ีมีการปฏิรูปตัวเอง เน่ืองจากระบบราชการได้มีการเพ่ิม    
กระบวนการในการตรวจสอบคุณภาพการทาํงานท่ีเขม้งวดมากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากการจดัตั้งหน่วยงาน
พฒันาระบบบริหารจดัการภาครัฐท่ีเรียกว่า สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
เพื่อติดตาม แนะนําและให้ความรู้เก่ียวกับการพฒันากระบวนการดําเนินงานและให้บริการ         
ของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งน้ีสาํนกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการมีการผลกัดนัใหห้น่วยงาน 
นําทฤษฎีและแนวคิดการจัดการสมยัใหม่เขา้มาใช้ อาทิ การจัดการความรู้ การพฒันาตวัช้ีวดั         
ผลการดาํเนินงานดว้ยระบบการบริหารงานและประเมินผลทัว่ทั้งองคก์ร (Balanced Scorecard)   
 4. ความต้องการของลูกค้าหรือผู ้บริโภคท่ีเพิ่มข้ึน การจัดการองค์กรยุคใหม่นั้ น             
ให้ความสําคญักบัลูกคา้หรือผูรั้บบริการมาเป็นอนัดบัแรก ฉะนั้นจาํนวนลูกคา้หรือผูรั้บบริการ        
ท่ีหลากหลาย มีจาํนวนมากและมีความตอ้งการท่ีหลากหลายมากข้ึนนั้น ไดก้ลายเป็นแรงกดดนั     
ต่อองคก์รอีกประการหน่ึง ซ่ึงทาํให้ทุกองคก์รต่างต่ืนตวัในการหากลยุทธ์การดาํเนินงานเพ่ือให้
ตอบสนองลูกคา้ไดต้รงกบัความตอ้งการและมีคุณภาพท่ีสุด  
  4.1 ราคา ผลิตภณัฑน์ั้น จะตอ้งมีราคาถูกท่ีสุด ผูบ้ริโภคส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 
  4.2 คุณภาพ ผลิตภณัฑมี์คุณภาพตรงตามความตอ้งการและเกินคาดหวงัของผูบ้ริโภค 
  4.3 เวลา  ผูบ้ริโภคไดรั้บผลิตภณัฑท่ี์ตอ้งการเร็วท่ีสุดและสะดวกท่ีสุด 
  4.4 ผลิตภณัฑแ์ละบริการ สร้างความพึงพอใจแก่ผูบ้ริโภค ผูบ้ริการมีจิตในการบริการ
และพร้อมบริการ สินคา้ซ่อมแซม หรือเปล่ียนอุปกรณ์ไดง่้าย 
  4.5 นวตักรรม ผลิตภณัฑมี์ความแปลกใหม่และแตกต่างจากผลิตภณัฑอ่ื์น ๆ 
  4.6 การปรับแต่งใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของลูกคา้ 
 5. การแข่งขนักนัดว้ยความรู้ ความรู้ไดก้ลายเป็นสินทรัพยอ์นัค่าและสาํคญัขององคก์ร
ในยุคใหม่องค์กรแข่งขนักันด้วยศกัยภาพของบุคลกากรท่ีใดมีบุคลกรท่ีมีความรู้ความสามารถ     
เป็นผูเ้ช่ียวชาญกจ็ะมีอาํนาจในการสร้างและพาองคก์รไปสู่เป้าหมายไดเ้ร็วและสาํเร็จมากกว่าคู่แข่ง
เพราะบุคคลจะเป็นผูคิ้ดคน้นวตักรรม องค์ความรู้ ทาํให้องค์กรสามารถผลิตส่ิงใหม่ ๆ ออกมา        
ในตลาด ไดเ้ปรียบองคก์รอ่ืน ซ่ึงเป็นจุดสาํคญัท่ีจะทาํใหอ้งคก์รอยูร่อด 
 6. บทบาทท่ีเปล่ียนแปลงขององค์กร ยุคของความรู้ไดเ้ปล่ียนแปลงสภาพการทาํงาน  
ของคน จากท่ีเคยทาํงานดว้ยทกัษะแบบเดิมซํ้ า ๆ กลายเป็นตอ้งเรียนรู้วิธีรับมือกบัการทาํงานและ  
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ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนโดยไม่คาดคิด จากท่ีเคยอาศยัความจาํและขอ้เท็จจริงก็ปรับเปล่ียนไป       
เป็นการคิดสร้างสรรค ์การเผชิญกบัความเส่ียงและเรียนรู้วิธีจดัการ 
 เนวิส และคณะ (Nevis and et al. 1995 : 73) ไดก้ล่าววา่ปัจจยัท่ีสนบัสนุนผลกัดนัการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้มี 7 ประการ ดงัน้ี 
 1. ความรู้ การท่ีจะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น องคก์รท่ีจะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ได้นั้ นจะต้องมีการพฒันาความรู้ใหม่ๆ จากภายในองค์กรหรือจากการค้นควา้หาความรู้จาก      
แหล่งความรู้ภายนอกองคก์รไดอ้ยา่งสะดวกและทัว่ถึง 
 2. การเน้นผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการองค์กรท่ีจะประสบความสําเร็จเป็นองค์กร      
แห่งการเรียนรู้จะตอ้งให้ความสําคญักบัความรู้เก่ียวกับผลลพัธ์หรือผลผลิตหรือเลือกเน้นไปท่ี
กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบติังาน 
 3. การจดัทาํเอกสารความรู้ท่ีบุคคลประมวลจากการศึกษาหรือประสบการณ์อาจสูญหาย
เม่ือบุคคลนั้นลาออกจากองคก์รไป ซ่ึงอาจส่งผลใหก้ระบวนการและความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงหายไป 
ดงันั้นการคงสภาพความรู้และกระบวนการใด ๆ ในองคก์รจะตอ้งมีการจดัทาํเป็นเอกสารความรู้
ของส่วนรวม 
 4. การเผยแพร่ความรู้ การแลกเปล่ียนความรู้และประสบการของสมาชิกภายในองคก์ร
ไม่ว่าจะเป็นการพบปะพูดคุยหรือการศึกษาจากเอกสารจะเป็นการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้
ในองคก์ร 
 5. การให้ความสําคญักับการเรียนรู้ภายในองค์กรมี 2 ลักษณะ คือ วงจรการเรียนรู้      
แบบทิศทางเดียว (Single - loop Learning) และวงจรการเรียนรู้แบบ 2 ทิศทาง (Double - loop 
Learning)  การเรียนรู้ภายในองคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ จะเป็นทั้งสองแบบน้ี 
 6. การเน้นคุณค่าหรือเอาใจตลาด  องค์กรให้การสนับสนุนและเห็นคุณค่าของ           
ความสามารถหลกัและการลงทุนในการเรียนรู้แบบใด สาํหรับการลงทุนในการเรียนรู้นั้นจะตอ้งใช้
บุคลากรและเงินเพื่อพฒันาความรู้และทักษะเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงรวมไปถึงการฝึกฝนและ        
การศึกษาโครงการทดลองแบบฝึกหดัเพื่อการพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยูแ่ละอ่ืน ๆ ถา้องคก์รใดองคก์รหน่ึง
เน้นในด้านวิศวกรรมหรือแรงจูงใจด้านการตลาด องค์กรก็จะเลือกท่ีจะลงทุนในการเรียนรู้        
ดา้นนั้นซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ กิจกรรมท่ีถูกกาํหนดข้ึนภายในเก่ียวกบัธรรมชาติของ  
การออกแบบและการผลิต และกิจกรรมท่ีมุ่งเน้น ส่วนภายนอกท่ีเก่ียวกบัธรรมชาติของการขาย   
และบริการส่งมอบสินค้า แบบแรกนั้ นจะเก่ียวกับขั้นตอนของการวิจัยพัฒนา ผลิภัณฑ์และ         
วิศวกรรมการผลิต ส่วนแบบท่ีสองนั้นเก่ียวกบักิจกรรมในการขาย 
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 7. การมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาทกัษะองคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้งพฒันาความรู้และทกัษะ
ให้กบัสมาชิกในองค์กรทั้งในรูปแบบกลุ่มและแบบบุคคลซ่ึงจะเป็นการขยายขีดความสามารถ    
ของบุคคลและองคก์รทั้งในเร่ืองของความรู้ (Knowledge)  และทกัษะ (Skill) 
 สรุปไดว้่าองคก์รแห่งการเรียนรู้เกิดข้ึนจากปัจจยัหลายประการไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายใน
หรือปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ร โดยเฉพาะความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์มีค่า
ของแต่ละองคก์รบุคลากรในองคก์รเองตอ้งเป็นบุคคลรอบรู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตวัอยูเ่สมอ 
เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขนัโดยอาศยัเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีทนัสมยั ซ่ึงจะนําพา      
องคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื  
 ลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 นํ้ าทิพย ์ วิภาวิน และคณะ (2555 : 6 - 18) กล่าวว่าการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้นั้น        
มีลกัษณะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์ร เพราะแต่ละองคก์รนั้นมีบริบทท่ีแตกต่างกนั องคก์ร
จะตอ้งดาํเนินการศึกษาวิเคราะห์ตนเองเพื่อ ให้ทราบถึงสภาพปัจจุบนัว่าการมีสมรรถนะหลกั                            
(Core Competency) ในเร่ืองใดบา้งและมีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องในเร่ืองใดท่ีตอ้งการการพฒันา 
การพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัเวลาในการสร้างและปรับเปล่ียนเน่ืองจากการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงตั้งแต่ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม ไปสู่ระดบัองคก์รและ       
มีลกัษณะเป็นไปอยา่งชา้ ๆ มีกระบวนการต่อเน่ืองไม่มีจุดจบ เป็นวิวฒันาการ (Evolution) มากกว่า
ท่ีจะทาํแบบปฏิวติั (Revolution) เพียงคร้ังเดียว  คือ พลิกโฉมองคก์รแลว้ก็ส้ินสุดไปไม่มีการดาํเนินการ
อย่างต่อเน่ือง ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เร่ิมต้นท่ีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร         
ตามดว้ยการปรับเปล่ียนวฒันธรรมและทา้ยท่ีสุดจะเป็นการปรับเปล่ียนท่ีมีความต่อเน่ืองย ัง่ยนื 
 ชูชยั  ศรชาํนิ และคณะ (2549 : 13) กล่าวถึงลกัษณะสาํคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ 
เป็นองคก์รท่ีเรียนรู้จากการสร้างสรรค ์ แสวงหาและถ่ายทอดความคิดและความรู้ใหม่ ๆ พร้อมทั้ง    
มีการปรับเปล่ียนองคก์รอนัสะทอ้นถึงความรู้และความคิดเหล่านั้น เช่น  
  1. เป็นการเรียนรู้ของทั้งองคก์ร จากผูน้าํ ผูบ้ริหาร ตลอดจนถึงบุคลากรทุกระดบั  
 2. คนในองคก์รตระหนกัถึงความสาํคญัของการเรียนรู้เพื่อนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ  
 3. บรรยากาศและโครงสร้างขององคก์รเก้ือหนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนัทั้งองคก์ร  
 4. เนน้สร้างสรรคค์วามคิดริเร่ิมและการเรียนรู้ดว้ยการใฝ่หาอยากรู้อยากเห็น  
 5. มีเทคโนโลยแีละสารสนเทศสนบัสนุนการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง  
 6. องคก์รมีความคล่องตวัและยดืหยุน่สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้และรวดเร็ว  
 7. บุคลากรมีคุณภาพและความสามารถทั้งในหนา้ท่ีและการเรียนรู้ดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเท           
และมีขวญักาํลงัใจ  
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 8. บุคลากรมีเกลียวสัมพนัธ์ท่ีดีทาํให้ทุกคนมีส่วนสร้างสรรคแ์ละแลกเปล่ียนความคิด
และความรู้ซ่ึงกันและกนัอย่างอิสระ บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนเป็นผูร่้วมงานมากกว่าท่ีจะเป็น               
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 9. มองเห็นการเปล่ียนแปลงและวิกฤติเป็นโอกาสและยอมรับการเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาด  
 10.  บุคลากรมีสานึกมุ่งปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ืองและไม่ยอ่ทอ้  
 11.  ทุกคนในองคก์รไดร่้มวิสยัทศัน์และทาํเพื่อส่วนรวม 
 เซงเก ้(Senge. 1990 : 139 - 142)  ไดเ้สนอวินยั 5 ประการ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
 1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) คิดเป็นระบบ ครบวงจร หลกัการในขอ้น้ี      
เป็นเร่ืองท่ีสาํคญัสาํหรับองคก์รท่ีจะตอ้ง “คิดใหญ่ ทาํเลก็” คือคิดให้ครบกระบวนการว่าส่ิงท่ีเรา    
จะทาํนั้นมนัเก่ียวเน่ืองกบัส่ิงอ่ืนใดบา้ง แต่เร่ิมทาํจากส่ิงท่ีเรารับผดิชอบและมีความถนดัในส่วนอ่ืน
อาจมีพนัธมิตรท่ีมีความสามารถเฉพาะดา้นมาเป็นผูร่้วมดาํเนินการจนครบวงจร การเร่ิมตน้จาก    
ส่ิงเล็ก ๆ ทาํให้เราไดมี้โอกาสไดเ้รียนรู้การทาํงาน ขอ้เด่น ขอ้ดอ้ยท่ีเกิดข้ึน และเป็นบทเรียน           
ท่ีสําคญั ในการปรับระบบ การคิดการทาํงานก่อนท่ีจะนาํไปขยายผลในระยะต่อไป ความคิด       
เชิงระบบเป็นหลกัการสําหรับการมองภาพในองคร์วม เป็นกรอบแนวคิดในการมองปฏิสัมพนัธ์ 
ระหว่างสรรพส่ิงท่ีเก่ียวโยงซ่ึงกันและกัน เป็นการพิจารณาถึงแบบแผนของการเปล่ียนแปลง      
มากกวา่จะมุ่งไปท่ีจุดใดหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงในลกัษณะท่ีหยดุน่ิง    
  ความคิดเชิงระบบมีความจาํเป็นต่อความเขา้ใจโลกท่ีมีความซับซ้อน ยิ่งในปัจจุบนั   
ซ่ึงเป็นยุคขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเป็น ยุคท่ีมนุษยมี์ความสามารถในการสร้างขอ้มูลข่าวสารไดม้ากกว่า     
ท่ีจะดูดซบั  มีการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั เป็นเครือข่ายท่ีซบัซอ้นจนยากท่ีใครผูใ้ดผูห้น่ึงจะจดัการได ้
ปัญหาสงัคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนเป็นตวัอยา่งของการแตกสลายของระบบ อาทิปัญหาโลกร้อน 
การคา้ยาเสพยติ์ดระหว่างประเทศ การคา้มนุษย ์เป็นตน้ ลว้นแลว้แต่เป็นปัญหาท่ีเกิดจากสาเหตุ
หลายประการท่ีมีความเช่ือมโยงเก่ียวพนักนั เช่นเดียวกนักบัการล่มสลายขององคก์รบางแห่งทั้งท่ีมี
บุคลากรท่ีชาญฉลาดและมีผลิตภณัฑท่ี์สร้างสรรค ์แต่กลบัไม่สามารถบูรณาการ การทาํหนา้ท่ีนั้น
ใหส้อดประสานกนัเพื่อสร้างเป็นผลิตภาพในองคร์วมไดจึ้งทาํใหอ้งคก์รไม่สามารถดาํรงอยูไ่ด ้
  ความคิดเชิงระบบเป็นการเปล่ียนวิธีคิด “จากการคิดแบบแยกส่วนเป็นการคิด        
แบบองค์รวม” “จากการคิดท่ีมองมนุษย์ส้ินหวงั เป็นความคิดท่ีมองมนุษย์เป็นผูท่ี้มีส่วนร่วม      
อย่างกระตือรือร้นในการปรับเปล่ียนความเป็นจริง” “จากการคิดแบบตอบสนองสถานการณ์         
ในปัจจุบนัไปสู่การสร้างอนาคต” หากปราศจากความคิดเชิงระบบก็ยากท่ีจะสร้างแรงจูงใจและ     
วิธีการในการบูรณาการ การเรียนรู้ขององคก์รไดค้วามคิดเชิงระบบจึงเป็นเสาหลกัสาํหรับองคก์ร
แห่งการเรียนรู้                                       
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  กล่าวโดยสรุปคือความคิดเชิงระบบหมายถึงกระบวนการพิจารณาไตร่ตรองเร่ืองราว
หรือเหตุการณ์ของสรรพส่ิงท่ีเกิดข้ึนอย่างมีระเบียบแบบแผน  สามารถสร้างความเข้าใจ              
แบบองคร์วมและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลท่ีสืบเน่ืองกนัเพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 
  2. ความรอบรู้ของบุคลากร (Personal Mastery)  บุคคลหรือสมาชิกในองคก์รเป็น       
รากฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คนท่ีมีระดับความเช่ียวชาญเป็นพิเศษจะสามารถขยาย
ความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นลกัษณะการเรียนรู้ของคน
ใน  องคก์รจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเรียนรู้ขององคก์รไดน้ั้น สมาชิกองคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมี    
คุณลกัษณะท่ีสาํคญั คือ การเป็นนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมตวัเอง เป็นคนท่ีเรียน
รู้อยู่เร่ือย ๆ ยอมรับความเป็นจริง ไม่ยึดมัน่ถือมัน่ เปล่ียนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ 
สมาชิกองคก์รท่ีมีกรอบของการมีความเช่ียวชาญพิเศษของบุคคล (Personal Mastery) นั้น สมาชิก
ทุกคนจะมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนา         
ท่ีเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนมุ่งสู่จุดหมายและความสําเร็จท่ีไดก้าํหนดไว  ้การพฒันาให้คน       
มีความเช่ียวชาญพิเศษของบุคคลถือว่าเป็นมิติท่ีต้องการฝึกฝนเพื่อสร้างวินัยแห่งมุมมอง            
อยา่งต่อเน่ืองบนพื้นฐานความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ความรอบรู้ของบุคคลมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
   2.1 สร้างวิสยัทศัน์ส่วนตน คือ เป็นความคาดหวงัของแต่ละคนท่ีตอ้งการจะใหส่ิ้งต่าง ๆ 
เกิดข้ึนจริงแก่ชีวิตของตนสกัวนัหน่ึงในอนาคต 
   2.2 มุ่งมัน่สร้างสรรค ์ เม่ือมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ และสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตนแลว้        
ตอ้งลงมือทาํมุ่งมัน่สร้างสรรค ์ วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไวจึ้งจะเป็นจริงไดต้อ้งมีจิตสํานึกถึงแรงใฝ่ดี      
ใชเ้วลาอยา่งคุม้ค่าอยูเ่สมอ 
  2.3 ใชข้อ้มูลเพื่อคิดและตดัสินใจ ใชข้อ้มูลขอ้เทจ็จริงความมีเหตุผลในทุกคร้ัง จะช่วย             
ทาํให้ถูกตอ้ง ซ่ึงจะช่วยให้เรามีระบบคิด และตดัสินใจท่ีดี หากไม่คิดและตดัสินใจให้ถ่องแท ้       
จะโลเลเปล่ียนไปเปล่ียนมา ซ่ึงจะไม่มีวนัรู้ซ้ึงถึงสภาพของตนเองได ้ทั้งปัจจุบนัและในอนาคต 
  2.4 ฝึกใชจิ้ตใตส้าํนึกในการทาํงาน หมายถึง การฝึกฝนและลงมือทาํงาน จนเกิด  
ความชาํนาญ และทาํงานไดอ้ยา่งอตัโนมติั ถือว่าเป็นทกัษะในการท่ีจะทาํงาน ทาํไดร้วดเร็ว แม่นยาํ
และถูกตอ้ง 
   2.5 การไดม้าซ่ึงความรู้ใหม่ ทกัษะใหม่ และการเปล่ียนแปลงเจตคติของคนนั้นเกิด
จากกระบวนการเรียนรู้ สร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้  
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   สรุป การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ถือเป็นองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพฒันา   
ศกัยภาพหากผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ดว้ยตนเอง
อยูเ่สมอ เพื่อพฒันาศกัยภาพใหสู้งข้ึน                                  
 3. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เป็นความคิดความเขา้ใจของคนท่ีมีต่อหน่วยงาน
ต่อองคก์ร  และธุรกิจของตน ซ่ึงความคิดของคนนั้นเป็นส่ิงสาํคญัและมีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรม
ของคน แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแมแ้ต่จินตนาการต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลมาจากความคิด 
ในองคก์รท่ีมีสายการบงัคบับญัชามากมายทาํใหแ้ต่ละคนรับรู้และเขา้ใจโลกในองคก์รและงานท่ีทาํอยู ่     
เพียงอย่างเดียว โดยไม่สามารถเช่ือมโยงตาํแหน่งท่ีจมอยู่กับภาพรวมทั้ งหมดได้ ซ่ึงหมายถึง        
การจาํกดัความรับผดิชอบทั้งในการเรียนรู้และปฏิบติัส่ิงท่ีไม่ใช่งานในหนา้ท่ีประจาํวนัของตนดว้ย 
รวมทั้งเม่ือเกิดปัญหาข้ึนก็ไม่เขา้ใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของปัญหาและผูแ้กปั้ญหาดว้ย แต่กลบัโทษว่า
เป็นความรับผดิชอบของผูอ่ื้น ทาํใหน้าํมาซ่ึงความขดัแยง้ท่ีรุนแรงยิง่ข้ึน การจะทาํใหค้นมีโลกทศัน์
ท่ีมองโลกตามความเป็นจริงไดน้ั้น มีองคป์ระกอบพื้นฐานคือ 
  1.  ใชก้ารวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ 
  2.  ตอ้งฝึกฝนทกัษะในการใคร่ครวญและตั้งคาํถาม 
  แบบแผนทางความคิดในองคก์รมีความสาํคญัอยา่งยิ่งต่อการเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม
ของคนในองค์กร ทั้งน้ีเพราะหากเราเปล่ียนความคิด ความเขา้ใจของคนท่ีมีต่อโลกต่อส่ิงอ่ืน ๆ      
ให้ถูกตอ้งเหมาะสมได ้เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบติั ท่ีถูกตอ้งตามไปดว้ย แต่ทั้งน้ีควรปล่อยให้
เขารู้จกัพฒันารูปแบบของเขาเองซ่ึงข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  จึงทาํให้เกิดการเขา้ใจ
สมมติฐานในการคิดอยา่งเป็นระบบรับฟังความเห็นท่ีแตกต่างของผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจและใจเป็นสุข 
หลกัการในขอ้น้ีเป็นเร่ืองสําคญัสําหรับองค์กรท่ีประกอบดว้ย  คนท่ีแตกต่างกนัดว้ยหน้าท่ีและ
ความคิด ท่ีจะตอ้งเรียนรู้ในการเป็นผูฟั้งท่ีดี เปรียบเสมือนนํ้ าท่ีไม่เคยเต็มแก้วพร้อมท่ีจะรับฟัง       
ส่ิงใหม่ ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ในการนาํมาใชพ้ฒันาองคก์ร การเปิดรับคนอ่ืนไดย้งันาํมาซ่ึงการมีส่วนร่วม
ในความคิด มีความเป็นเจา้ของร่วม และนาํมาซ่ึงพลงัในการร่วมกนัทาํงานหน่ึงงานใดดว้ยความเตม็ใจ 
(Synergy)  
  สรุปไดว้า่ แบบแผนความคิด หมายถึง บุคคลมีจิตสาํนึกในการท่ีจะจาํแนกกระบวนการ
วิเคราะห์อย่างถูกตอ้งต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ตามความเป็นจริงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ  รวมทั้ ง    
พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมของตนเองให้สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลง
ขององคก์ร  
  4.  วิสัยทศัน์ร่วม  (Shared Vision) การสร้างวิสัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนัได ้       
จากจุดเร่ิมตน้ของความรอบรู้ของบุคลากร คือ การปรับตนเอง  แบบแผนทางความคิด การเปิดรับสู่



 42 

โลกภายนอกจะนาํมาสู่วิสัยทศัน์ร่วม คือ การพร้อมใจกนักาํหนดเป้าหมายและยุทธศาสตร์       
เพราะทุกคนมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกาํหนดทิศทางขององคก์ร มีความเป็นเจา้ของ มีกาํลงัใจ        
ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
    วิสัยทศัน์ท่ีดีร่วมกนัจะตอ้งมาจากการท่ีแต่ละคนฟังซ่ึงกนัและกนัโดยท่ีแต่ละคน
จะแลกเปล่ียนวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซ่ึงกนัและกนัเก่ียวกบัส่ิงท่ีคิดและส่ิงท่ีตอ้งการ
ปฏิบติัและเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้วิสัยทศัน์ขององค์กรน้ีเองจะเป็นจุดมุ่งหมายร่วมกนัของสมาชิก     
ทุกคนในองคก์รท่ีจะมุ่งมัน่ไปใหถึ้ง โดยทุกคนจะตอ้งร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์แลว้นาํไปสู่เป้าหมาย 
แลว้ร่วมกนั สานวิสัยทศัน์นั้นใหเ้ป็นจริงข้ึนมาดว้ยแผนปฏิบติัการ (Operation Plan) ต่อไป องคก์ร 
ก็ไม่ต่างอะไรกบัปัจเจกบุคคล ซ่ึงย่อมตอ้งมีอนาคต และเม่ือตอ้งการอนาคตท่ีดีก็จาํเป็นตอ้งมี      
วิสยัทศัน์ท่ีดี ซ่ึงจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสาํเร็จ ในการพฒันาระบบการบริหารงานในรูปแบบต่าง ๆ 
ท่ีองคก์รควรไดคิ้ดพฒันาข้ึน (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.์  2550 : 22) สมาชิกจะตอ้งมีส่วนร่วมใน
การบูรณาการใหเ้กิดภาพหรือส่ิงท่ีประสงคจ์ะไปใหถึ้งไดใ้นอนาคต วิสัยทศัน์องคก์ร เป็นจุดหมาย   
ร่วมกนัของสมาชิกทุกคนในองคก์ร ท่ีจะมุ่งมัน่ไปให้ถึง โดยนาํไปเป็นเป้าหมายในแผนกลยทุธ์  
และสานวิสัยทศัน์ให้เป็นจริง โดยการจดัทาํแผนปฏิบติัการ การรู้จกักาํหนดวิสัยทศัน์ จะทาํให้ช้ี   
ทิศทางเป้าหมายในการทาํงานสาํเร็จตามแผนท่ีวางไว ้ เป็นตวักาํหนดขอบข่ายงาน ภาระหนา้ท่ี      
ทาํให้บุคลากรปฏิบติังานไดสู้งกว่าเกณฑม์าตรฐาน มองเห็นภาพอนาคตท่ีชดัเจน และตอ้งสร้าง
ความตระหนกั เขา้ใจร่วมกนัไวว้่า วิสัยทศัน์ ถา้ไร้แผน : ไร้ความหมาย, ไร้ความรับผิดชอบ  :       
ฝันกลางวนั, ไร้ทรัพยากร : ภาพลวงตา ปฏิบติัไม่ได ้: ฝันร้าย  
   สรุปไดว้่า วิสัยทศัน์ร่วมกนั หมายถึง ภาพในอนาคตขององคก์รซ่ึงอาศยัการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการท่ีจะเปล่ียนแปลงพฒันาองค์กรในทางท่ีดีข้ึนโดยผ่านการกาํหนดเป้าหมาย    
ยุทธศาสตร์รวมทั้งกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผกูพนัและทุ่มเทการทาํงานต่อองคก์ร 
เพื่อมุ่งไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
 5. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) ในองคก์รท่ีเรียนรู้ จะตอ้งมีการเรียนรู้ร่วมกนั 
เป็นทีม คือ การแลกเปล่ียนการเรียนรู้และประสบการณ์และทกัษะวิธีคิดเพื่อพฒันาภูมิปัญญาและ
ศกัยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปันแลกเปล่ียน ถ่ายทอดขอ้มูลในระหว่างกนัและกนั ทั้งใน
เร่ืองของความรู้ใหม่ ๆ ท่ีมาจากการคิดค้นหรือจากภายนอกและภายในการเรียนรู้เป็นทีม              
เป็นกระบวนการพฒันาความสามารถและวินัยดา้นความรอบรู้แห่งตนดว้ย ความทา้ทายของทีม        
จะเกิดจากความทา้ทายส่วนตนก่อน แต่ถา้มีเฉพาะวิสัยทศัน์ร่วมกัน ก็ไม่ได้หมายความว่าทีม         
จะทาํสาํเร็จ ทั้งน้ีส่ิงสาํคญัอยูท่ี่วา่ทีมจะเรียนรู้วิธีท่ีจะทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งไร 
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   การเรียนรู้เป็นทีมจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในตวับุคคลข้ึนดว้ย ซ่ึงความสาํเร็จของทีม
จะกลายเป็นการสร้างความมีมาตรฐานและความเป็นหน่ึงเดียวขององค์กร ลกัษณะการเรียนรู้      
เป็นทีม มีประเดน็สาํคญัอยู ่ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  ประการท่ี 1  สมาชิกต้องมีความสามารถในการคิดเชิงลึก พินิจพิเคราะห์ปัญหา        
ไดล้ะเอียด  และตอ้งเรียนรู้ท่ีจะร่วมกนัคิดเพราะการคิดหลายคนย่อมไดค้าํตอบท่ีฉลาดและดีกว่า
การคิดเพียงคนเดียว           
  ประการท่ี 2  ทีมจะต้องการสร้างนวตักรรมและทาํงานแบบประสานกัน ทีมท่ีมี              
ความโดดเด่นในองค์กรจะตอ้งพฒันาความสัมพนัธ์กับสมาชิกโดยเร่ิมจากความไวว้างใจกัน        
และสมาชิกในทีมยงัจะตอ้งนึกถึงสมาชิกของทีมอ่ืน ๆ และสามารถรวมตวักนัเพื่อปฏิบติัหน้าท่ี  
ของแต่ละคนได ้
  ประการท่ี 3  สมาชิกของทีมหน่ึงจะตอ้งมีบทบาทต่อทีมอ่ืนดว้ย การเรียนรู้ของทีม
หน่ึงอย่างต่อเน่ืองจะส่งผลต่อการฝึกฝนทกัษะของทีมอ่ืนดว้ย ซ่ึงจะช่วยให้การเรียนรู้ขององคก์ร
ขยายขอบเขตไดม้ากข้ึน (นํ้าทิพย ์ วิภาวิน และคณะ. 2555 : 19 - 20) 
  กล่าวโดยสรุปการเรียนรู้เป็นทีมเป็นกระบวนการพฒันาความสามารถและวินัยดา้น
ความรู้ของบุคคลโดยอาศยัการแบ่งปันและเปล่ียนถ่ายทอดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ใหม่ ๆ 
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งต่อเน่ือง 
 เพดเลอร์ และคณะ (Padler. and et al. 1991 : 18 - 27 ; อา้งถึงใน มงคลชยั  วิริยะพินิจ. 
2554 : 112) กล่าวถึง ลกัษณะท่ีเหมาะสมของการเป็นบริษทัแห่งการเรียนรู้ (The Learning 
Company) วา่มีองคป์ระกอบของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ดงัน้ี   
 1. ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) คือ การท่ีองคก์รใชก้ารเขียนกลยุทธ์ เพื่อให้เกิดกระบวนการ
วางแผนและปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ส่วนการสร้างนโยบายขององคก์รมีส่วนร่วม คือ การท่ี
สมาชิกทุกคนไดรั้บโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด (Formation) นโยบายและกลยทุธ์ขององคก์ร
การสร้างนโยบายการมีส่วนร่วม 
 2. ดา้นการมองภายในองคก์ร (Looking - in) องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการมองภายใน                            
ท่ีสาํคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
  2.1  การใหข่้าวสารขอ้มูล (Information) ข่าวสารขอ้มูล ถูกใชส้าํหรับการทาํความเขา้ใจ 
ไม่ใช่เพื่อให้รางวลัหรือการลงโทษ เทคโนโลยี ข่าวสาร สารสนเทศ ถูกใช้สร้างเป็นฐานขอ้มูล      
และระบบส่ือสารท่ีช่วยทุกคนใหเ้ขา้ใจทิศทางขององคก์รและทาํใหมี้การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
  2.2 การสร้างระบบบญัชี งบประมาณ และรายงาน (Accounting and Report) เป็น
ระบบท่ีช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้เช่นกนั การมีระบบเงินเพื่อกระตุน้ใหห้น่วยงานและบุคลากรใหท้ราบถึง
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สภาวะของการเส่ียงองค์กร ส่วนระบบการควบคุมนั้ นออกแบบและดําเนินการเพ่ือสร้าง            
ความพึงพอใจกบัลูกคา้ 
  2.3 การแลกเปล่ียนภายใน (Internal Exchange) องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งส่งเสริม   
ให้ทุกคนในหน่วยงานขององค์กรมองว่าหน่วยงานอ่ืน ๆ คือ ลูกคา้ท่ีมาใช้บริการเพ่ือทาํให้เกิด      
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อกนั 
  2.4 ระบบการให้รางวลัท่ียืดหยุ่น (Reward Flexibility) ระบบการให้รางวลักบั        
การทาํงานควรมีความยืดหยุ่น เช่นการพิจารณาถึงผลการปฏิบติังาน มากกว่ากาํหนดอตัราตายตวั 
นอกจากน้ีควรตระหนกัถึงระบบการใหร้างวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงินดว้ย 
 3. ดา้นโครงสร้าง (Structure) จะตอ้งมีโครงสร้างท่ีกระจายอาํนาจ (Enable Structure) มีการ
จดัระบบโครงสร้างท่ียดืหยุน่ เพื่อใหโ้อกาสแก่ทุกคนในองคก์ร มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
 4. การมองภาพภายนอก (Looking - out) องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการมองภาพ      
ภายนอกองคก์รท่ีสาํคญัมี 2 ประการ คือ 
  4.1 การใหพ้นกังานเปรียบเสมือนผูว้ิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Boundary Workers as 
Environmental Scanner) ดาํเนินการไดโ้ดยการใหส้มาชิกไดพ้บกบับุคคลภายนอกองคก์รเพื่อรับรู้
รวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร เช่น พนกังานธนาคารไดพ้บลูกคา้หรือผูผ้ลิตในชุมชน 
เพื่อรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการตลาด เหตุการณ์ทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคมแนวโนม้ของโลก
และส่ิงต่าง ๆ 
  4.2 การเรียนรู้ระหว่างองคก์ร (Inter - company Learning) ดาํเนินการไดโ้ดยร่วมกบั
องค์กรคู่แข่งในการปันความคิดและขอ้มูลข่าวสารเป็นประจาํและสมาชิกองค์กรต้องติดตาม        
การมีส่วนร่วมในการประชุมเรียนรู้ 
 5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องสร้างโอกาสเรียนรู้ท่ีสําคัญ           
2 ประการ คือ 
  5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) ดาํเนินการไดโ้ดยร่วมกบัองคก์รคู่แข่ง
ในการแบ่งปันความคิดและขอ้มูลข่าวสารเป็นประจาํและสมาชิกองคก์รตอ้งติดตามการมีส่วนร่วม
ในการประชุมเรียนรู้ 
  5.2 โอกาสในการพฒันาตนเองของทุกคน (Self - development Opportunity for All)        
การให้มีแหล่งทรัพยากรและการอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีพร้อมเพรียงเป็นการให้โอกาส           
กับสมาชิกทุกคนได้พฒันาตนเอง โดยมีแนวทางท่ีเหมาะสมและมีระบบยอ้นกลับของขอ้มูล         
เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานรับผดิชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
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  พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 367) กล่าวว่า พฤติกรรมทั้ง 5 ประการ  ซ่ึงเป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ กล่าวโดยสรุปไดว้่า ตอ้งเร่ิมตน้พฒันา               
ท่ีตวับุคคล ให้มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ ให้มีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษของบุคคลในองคก์รโดยการ
เสริมสร้างนิสัยให้เป็นบุคคลผูใ้ฝ่รู้ ทั้งดา้นความคิดวิทยาการ และขอ้มูลใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา   
พร้อมกบันาํขอ้มูลความรู้ใหม่ ๆ เหล่านั้นมาพฒันาและปรับปรุงโครงร่างความคิด ท่ีมองโลกตาม
ความเป็นจริงมีมุมมองท่ีเปิดกวา้งและตอ้งตดัสินใจให้เหมาะสมและทนัต่อความเปล่ียนแปลง     
ของสภาวะแวดลอ้มองคก์รในทุก ๆ ดา้น ต่อจากนั้นจึงโยงเขา้ไปสู่ความสมัพนัธ์กบัองคก์ร โดยการ
สร้างความเขา้ใจในทิศทางขององคก์รในอนาคตใหต้รงกนั พดูจาส่ือสารดว้ยภาษาแห่งความเขา้ใจ
ไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และเม่ือเขา้ใจถึงส่ิงท่ีจะทาํในอนาคตแลว้            
จึงกา้วไปสู่การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต่ความรู้ในขอ้มูลข่าวสาร เพื่อการตดัสินใจ 
วิธีการคิดมองปัญหา และท่ีสาํคญัยิ่งก็คือ การเรียนรู้ไดจ้ากความสาํเร็จ และไดจ้ากความลม้เหลว 
ของเพื่อนร่วมงานทา้ยท่ีสุดจากการปรับปรุงทศันคติ ลกัษณะการทาํงานต่าง ๆ ขา้งตน้แลว้       
หน่วยงานท่ีจะบรรลุถึงความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสมบูรณ์ได ้ ก็ดว้ยการท่ีสมาชิก           
แต่ละคนในองคก์ร นาํความรู้ต่าง ๆ เหล่าน้ีมาคิดวิเคราะห์ เป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อให้เห็นภาพรวม    
และความสามารถระบุประเด็นท่ีตอ้งตดัสินใจให้ถูกตอ้งตรงจุดแทนการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาไป
ในแต่ละจุดย่อย ๆ ซ่ึงเป็นการแกไ้ขท่ีอาจไม่ตรงจุด อาจไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ไม่คุม้ค่ากบั
ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
 กล่าวโดยสรุป การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีลกัษณะเป็นกระบวนในการพฒันาองคก์ร
โดยให้สมาชิกในองคก์รมีโอกาสในการพฒันาและสร้างกลยุทธ์หรือส่ิงใหม่ ๆ เพื่อนาํมาพฒันา    
ค้นควา้ความรู้อย่างต่อเน่ือง รู้จักแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกันและกัน สร้างความต่ืนตัว           
ในการเรียนรู้และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ   
 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 มาร์คอร์ด (Marquardt.  1996 : 289 ; อา้งถึงใน พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต.  2552 : 377)   
ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีจาํเป็น 5 ประการท่ีจะเปล่ียนองคก์รให้เป็น “องคก์รแห่งการเรียนรู้”      
ไวใ้นหนงัสือ ช่ือ “Building the Learning Organization : A Systems Approach to Quantum Improvement 
and Global Success” ไวด้งัน้ี  
 1. การสร้างการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึงทั้งองคก์รทั้งในระดบับุคคล กลุ่มงาน และ
องคก์ร โดยการพฒันาการเรียนรู้จากการปฏิบติัให้เกิดในองคก์ร เพิ่มขีดความสามารถของบุคคล  
ในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้  
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  2. การปฏิรูปองคก์รให้กา้วสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ โดยจะตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ี   
4 องคป์ระกอบ คือ วิสัยทศัน์ วฒันธรรม กลยุทธ์และโครงสร้างขององคก์ร โดยจะตอ้งเปล่ียน      
ทั้งวตัถุประสงคแ์ละรูปแบบจากเดิมท่ีให้ความสนใจในเน้ืองาน และผลิตผล ไปให้ความสนใจกบั
การเรียนรู้และพฒันาไปพร้อมกนั อาทิ การกาํหนดวิสัยทศัน์ให้พนักงานพร้อมท่ีกา้วไปขา้งหน้า
โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั การเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รให้สนับสนุนให้ การกาํหนดโครงสร้าง   
องคก์ร ให้ยดืหยุน่ กะทดัรัด มีการบูรณาการ ไม่คร่ําครึ เขม้งวด โครงสร้างขององคก์รแห่งการเรียนรู้
จะตอ้งมีลกัษณะเชิงบงัคบัให้สมาชิกจาํเป็นตอ้งมีการเรียนรู้อยู่เสมอ เช่น จาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้   
ดงักล่าวในการทาํงาน เป็นตน้  
  3. การให้อาํนาจแก่สมาชิกในองคก์รทุกภาคส่วน ซ่ึงรวมถึง ผูจ้ดัการ พนักงาน ลูกคา้ 
หุ้นส่วนธุรกิจ และชุมชน โดยให้อาํนาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ รวมถึงการปฏิบัติ           
ต่อพนักงานโดยมองว่าพนักงานเป็นผูมี้คุณวุฒิและมีความสามารถ การให้อาํนาจในการจดัการ     
การสร้างพนัมิตรหรือเครือข่ายแห่งการเรียนรู้กบัหุน้ส่วน และชุมชน  
 4. การบริหารจดัการองค์ความรู้ โดยการแสวงหาและสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้อยู่เสมอ             
และมีระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลจากภายในและภายนอกองคก์รท่ีสมาชิกสามารถเขา้สู่ระบบไดโ้ดยง่าย 
ระบบการถ่ายโอนและนาํองคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์ มีการพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปัน
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  
 5. การนาํเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองคก์ร อาทิ การใชเ้ทคโนโลย ี 
สารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้ การใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่าง ๆ 
สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุน         
การปฏิบติังานอิเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Performance Support Systems)  
  ดาฟ (Daft. 1998 : 25 ; อา้งถึงใน ทองใบ สุดชารี. 2549 : 427 - 432) ไดท้บทวน
วรรณกรรมเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้และได้เสนอแนะว่า การท่ีองค์กรใด ๆ จะก้าวสู่            
การเปล่ียนแปลงเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดจ้ะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัดงัน้ี 
 1. เป็นองคก์รท่ีมีภาวะผูน้าํท่ีสนใจในองคก์ร (Mindful Leadership) องคก์รแห่งการเรียนรู้
จะตอ้งมีภาวะผูน้าํท่ีสนใจองคก์ร กล่าวคือ องคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเร่ิมจากความสนใจของผูน้าํ
ท่ีตอ้งการให้เกิดองค์กรประเภทน้ีข้ึน โดยผูน้ําจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความเขา้ใจ วิธีการขององค์กร      
แห่งการเรียนรู้และมีความสามารถท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกในองค์กรในการทาํงานให้ประสบ      
ความสาํเร็จ โดยผูน้าํตอ้งมีบทบาทท่ีโดดเด่นอยู ่3 ประการคือ 
   1.1 บทบาทในการออกแบบสถาปัตยกรรมทางสังคมขององคก์ร (Design the Social 
Architecture) เป็นแนวคิดสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงถือว่า
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เป็นภารกิจสาํคญั ประการแรกท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งออกแบบเชิงความคิด เพื่อกาํหนดเป้าหมายพนัธกิจ 
และค่านิยมหลกัขององคก์รในอนัท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางในการช้ีนาํสมาชิกในองคก์ร ประการท่ีสอง 
เป็นการกาํหนดนโยบาย กลยุทธ์ และโครงสร้างใหม่ข้ึนในองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อเสริมแรง       
ให้เกิดพฤติกรรมใหม่ข้ึนในองคก์ร และประการท่ีสาม ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างสรรคก์ระบวนการ
เรียนรู้ใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรทุกคนเกิดความเขา้ใจในความคิดสร้างสรรคข์องผูน้าํ 
  1.2 บทบาทในการร่วมกนัสร้างสรรคว์ิสัยทศัน์ (Create a Shared Vision) เป็นบทบาท
สาํคญัท่ีจะทาํให้บุคลากรทุคนมองเห็นภาพขององคก์รในอนาคตในเชิงอุดมการณ์ซ่ึงริเร่ิมข้ึนจาก   
ผูน้าํ หรือจากสมาชิกขององคก์ร ไดร่้วมกนัอภิปรายเพ่ือหาขอ้สรุปท่ีชดัเจนและจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้
สมาชิกขององคก์รไดรั้บรู้และเขา้ใจกนัอยา่งแพร่หลายทั้งองคก์ร 
   1.3 บทบาทการมีภาวะผูน้าํในการให้บริการ (Servant Leadership) องคก์รแห่งการ
เรียนรู้จะเกิดข้ึนได ้จะตอ้งมีผูน้าํท่ีเป็นผูเ้สียสละเพื่อผูอ่ื้น และเพ่ือกา้วไปสู่การบรรลุวิสัยทศัน์    
ขององคก์รถา้องคก์รใดมีภาวะผูน้าํเพื่อความกา้วหนา้เฉพาะของตนแลว้ยอ่มไม่อาจกา้วไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ได้ ผู ้นําจํานวนมากท่ีอุทิศตนเองเพ่ือองค์กรและเพื่อผูอ่ื้น จึงจะสอดรับกับ            
การเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 2. บุคลากรเป็นผูมี้พลงัอาํนาจ (Empowered Employees) องคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้ง
ใช้บุคลากรท่ีมีพลังอํานาจมากกว่าปกติ  บุคลากรจะต้องทํางานร่วมกันในการวิ เคราะห์                
และหาหนทางแกปั้ญหาร่วมกนั ผูน้าํจะตอ้งตระหนกัและรับรู้ว่าบุคลากรขององคก์ร เป็นกลยุทธ์
ในการนาํไปสู่การปรับปรุงการทาํงาน 
  3. การพฒันากลยุทธ์ใหม่ (Emergent Strategy) กลยุทธ์ขององคก์รเกิดข้ึนทั้งจาก
บุคลากรและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร ทั้งน้ีเพราะว่าบุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์รมกัจะสัมผสั
ใกลชิ้ดกบัลูกคา้ คู่คา้ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เป็นประจาํ จึงสามารถวิเคราะห์ความตอ้งการและ   
แกปั้ญหาให้กบัองค์กรได้ ความตอ้งการของลูกคา้จะนําไปสู่ผลิตภณัฑ์ตวัใหม่ซ่ึงก็คือ กลยุทธ์      
ขององคก์รนัน่เอง 
 4. การสร้างวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งข้ึนในองคก์ร (Strong Culture) การสร้างวฒันธรรม     
ในองค์กรถือว่าเป็นส่ิงสําคญั โดยเฉพาะในส่วนขององคก์รแห่งการเรียนรู้ การท่ีจะเป็นองคก์ร    
แห่งการเรียนรู้ไดจ้ะตอ้งมีค่านิยมท่ีสาํคญั 2 ประการ ดงัน้ี 
  4.1 องคก์รท่ีเป็นองคร์วมถือว่าเป็นส่ิงสาํคญัท่ีมีคุณค่ามากกว่าส่วนยอ่ย  (The Whole              
is More Valuable) กล่าวคือ องคก์รแห่งการเรียนรู้จะคาํนึงถึงองคก์รในเชิงระบบใหญ่เพราะจะ
นาํไปสู่การสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์รตามนยัแห่งวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้
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  4.2 วฒันธรรมเป็นคุณค่าของความรู้สึกแห่งชุมชนและความเห็นอกเห็นใจตลอดจน
การดูแลเอาใจใส่ผูอ่ื้น (Compassion and Caring for One Another) บุคลากรขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้ตอ้งมีความมีรู้สึกแห่งการเป็นเจา้ของร่วมกนัและร่วมสร้างเครือข่ายการทาํงานในองคก์ร
ประดุจกบัการเป็นสมาชิกในชุมชน ซ่ึงสมาชิกจะทดลองทาํงานร่วมกนัในทีมงานและเขา้ทาํงาน    
ในชุมชนองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน 
 5. การแลกเปล่ียนสารสนเทศแบบระบบเปิดในองคก์ร (Shared Information) องคก์ร
แห่งการเรียนรู้จะตอ้งมีขอ้มูลอย่างเพียงพอในการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นขอ้มูลดา้นการเงิน รายรับ   
รายจ่าย งบประมาณ และผลกาํไรของแผนก ฝ่าย และองคก์รจะตอ้งเผยแพร่ให้บุคลากรทุกคนได้
รับทราบเพ่ือประกอบการวิเคราะห์ปัญหา การแกปั้ญหา และการพฒันาองคก์ร บุคลากรแต่ละคน   
มีอิสระในการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหว่างกนั ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเช่ือว่าการมีขอ้มูลมาก
จะดีกว่ามีเพียงเล็กน้อย และทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลใด ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน    
ของตนเอง 
  องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นแนวทางในการบริหารรูปแบบใหม่ท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยม
อยูใ่นทุกวงการไม่วา่จะเป็นภาคราชการและรัฐวิสาหกิจและเอกชน โดยสามารถประยกุตใ์ชร่้วมกนั
กบัระบบการบริหารรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะเป็นการพฒันาองคก์รใหเ้พียบพร้อมไปดว้ยความคิด  
ริเร่ิมสร้างสรรค ์รวมถึงใหบ้รรลุผลสาํเร็จในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ 
 สรุปไดว้่า องคป์ระกอบของการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้นั้นตอ้งมีการ
กระจายอาํนาจให้แก่สมาชิกในองคก์ร มีการจดัการความรู้และกลยุทธ์ใหม่ไปสู่ความสําเร็จและ
กระตุน้จูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและสร้างการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน
อยา่งสมํ่าเสมอ 
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  งานวจัิยต่างประเทศ 
 ไคเซอร์ (Kaiser. 2000 : 725-A) ไดศึ้กษาเร่ือง แบบแผนการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
กรณีศึกษารูปแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อศึกษาบทบาทการเรียนรู้เพื่อนวตักรรมการเรียนรู้
ภายนอก กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังาน ในบริษทัผลิตนิวเคลียร์ จาํนวน 439 คน สถิติ    
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความถดถอย เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปอธิบายความเปล่ียนแปลง
ในการเรียนรู้ นวตักรรม และขอบเขตการเรียนรู้ภายนอก ตวัแปรแต่ละตวัท่ีนาํเขา้มาในรูปแบบ      
การวิเคราะห์ความถดถอยมีฐานแนวคิดของแบบการเปล่ียนแปลงองค์กรของ Burke-Litwin          
ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผูน้าํ วฒันธรรม พนัธกิจ ยุทธศาสตร์และโครงสร้าง
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องคก์รในขณะท่ีการดาํเนินงานดา้นการจดัการ บรรยากาศในการทาํงานและการจูงใจมีอิทธิพลนอ้ย 
ส่วนตวัแปรท่ีไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ไดแ้ก่ ระบบองคก์รซ่ึงไม่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ 
 วิลเลอร์ (Wheeler. 2003 : 2438-A) ไดท้าํการศึกษาการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้     
กรณีศึกษาประสบการณ์ของชาวอเมริกนั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการเปิดเผยการพฒันาองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ไปจนถึงการประยุกตใ์ช ้องคก์รแห่งการเรียนรู้ในอเมริกา โดยใชแ้นวคิดของเซงเก ้    
(Senge. 1990 : 93) ซ่ึงประกอบดว้ยวินยั 5 ประการ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญส่วนบุคคล  การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การสร้างแบบแผนทางความคิดและการคิดเชิงระบบ 
โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ขอ้มูลด้านคุณภาพ ใช้วิธีการเก็บขอ้มูล      
โดยการสัมภาษณ์ การสังเกต การทบทวนเอกสาร การพูดคุยและแสดงความคิดเห็น  ผลจาก        
การวิจยัพบว่า  1) ครูมีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 2) การประยุกต์ใชห้ลกัวินัย 5 ประการขององค์กร    
แห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการอบรมเพื่อพฒันาและมีการออกแบบผลลพัธ์ของแผนปรับปรุงโรงเรียน     
3) การวิจยัจะเนน้ในหลกัวินยั  5 ประการ โดยครูตอ้งทาํงานร่วมกนัเพื่อพฒันาภารกิจของโรงเรียน
อย่างเป็นทีม สรุปไดว้่า หลกัในการศึกษาเก่ียวกบัการท่ีจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ควรจะทาํ   
เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคลและการเรียนรู้            
ของนกัเรียน   
 ลิน (Lin. 2004 : 430-A) ไดศึ้กษาเร่ืององคก์รแห่งการเรียนรู้และการพฒันาเจา้หนา้ท่ี     
ในการศึกษาระดับสูง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทาํความเข้าใจในความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้
กระบวนการขององคก์รแห่งการเรียนรู้และมหาวิทยาลยัรวมทั้งตอ้งการเปิดเผยมุมมองของเจา้หนา้ท่ี 
ตวัแปรตน้ คือการตอบสนองของเจา้หนา้ท่ีท่ีอยูใ่นองคก์รแห่งการเรียนรู้และการพฒันาตนเองไปสู่
ความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ พบว่า เจา้หน้าท่ีมีการพฒันาตนเองสูงกว่าการตอบสนองความเป็นองคก์ร  
แห่งการเรียนรู้ 
 ซีฟอร์ด (Seaford. 2004 : 2734-A) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัวินยั 5 ประการ ขององคก์รแห่ง    
การเรียนรู้ในการรวมตวักนัของโรงเรียนและกลุ่มเพื่อน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่ออธิบายมุมมองของ  
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมารวมตวักนัและกลุ่มเพื่อน ในประเดน็ของเร่ืองหลกัวินยั 5 ประการ ของสังคม
ของการเรียนรู้ในโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 23 โรงเรียน และผูบ้ริหาร
โรงเรียนขนาดกลาง 16 โรงเรียน ผลการวิจยัไดข้อ้คน้พบ 4 ขอ้ ดงัน้ี  1) ในมุมมองของผูบ้ริหาร        
มีความชดัเจนในหลกัวินยั 5 ประการขององคก์รแห่งการเรียนรู้  2) ในมุมมองของกลุ่มเพื่อน                            
ท่ีวิพากษว์ิจารณ์การทาํงานของโรงเรียนมีความชดัเจนในหลกัวินยั 5 ประการขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้  3) ในเร่ืองของความชดัเจนในหลกัวินยั 5 ประการ ในผูบ้ริหารโรงเรียนและกลุ่มเพื่อน        
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัในการแสดงความชดัเจนของหลกัวินยั 5 ประการขององคก์ร
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แห่งการเรียนรู้ สรุปผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารและกลุ่มเพื่อนมีมุมมองคลา้ยกนัท่ีว่า ในกิจกรรม   
การพฒันาผูเ้ช่ียวชาญจะใชห้ลกัวินัย 5 ประการขององคก์รแห่งการเรียนรู้และโรงเรียนควรจะ     
สร้างสรรคโ์ครงสร้างท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ในองคก์ร 
 คูมาร์ และไอดริส (Kumar and Idris. 2006 : 96 - 116) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษา
ผลการเรียนรู้ของสถาบันการศึกษา ผลวิเคราะห์และแนวทางการนําไปปฏิบัติเพื่องานวิจัย             
ในอนาคต  โดยใชแ้บบสอบถามมิติขององคก์รแห่งการเรียนรู้ (Dimensions of the Learning 
Organization Questionnaire-DLOQ) ผลการวิจยัพบว่า มิติทั้งเจ็ดขององคก์รแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติต่อผลการเรียนรู้ (Perceived Knowledge Performance) ผูว้ิจยัสร้างสมการ
เพื่อการทาํนายผลการเรียนรู้ โดยสมการท่ีดีท่ีสุดประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั (R2 = 0.405) กล่าวคือ
ปัจจยัทั้งสามน้ีสามารถอธิบายผลความแปรปรวนของการเรียนรู้ไดป้ระมาณร้อยละ 41 (ทศันคติต่อ       
ผลการเรียนรู้ = 0.312 x  การเรียนรู้แบบทีม + 0.239  x ภาวะผูน้าํ + 0.201 x โครงสร้างองคก์ร)      
อีกทั้งสถาบนัการศึกษาท่ีมีบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้แบบทีม มีผูน้าํท่ีทุ่มเท และมีระบบการบริหาร
การศึกษาท่ีดีจะเก้ือหนุนใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 งานวจัิยในประเทศ  
 ศกัดา  มชัปาโต (2550 : 75 - 77) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทาํการศึกษา
เร่ืองความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น    
เขต 5 และเปรียบเทียบความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามตาํแหน่งหนา้ท่ี ขนาดสถานศึกษาและ
ระดบัการจดัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ขา้ราชการครู จาํนวน 316 คน  และ 
ผูบ้ริหาร จํานวน 32 คน รวมทั้ งหมด 348 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม           
แบบมาตราส่วนประมาณค่าและการสนทนากลุ่ม สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การทดสอบค่าที 
การทดสอบเอฟ การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s)  และการวิเคราะห์
เน้ือหา  ผลการวิจยัพบวา่  1) ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  2) ผลการเรียบเทียบความคิดเห็น
เก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามตาํแหน่งหนา้ท่ี โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นองค์กร         
แห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั  4) ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและ     
รายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และ  5) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการ
สนทนากลุ่มพบว่าขา้รายการครูและผูบ้ริหารมีความกระตือรือร้น ใฝ่รู้ส่ิงใหม่ ๆ มีความคิดในการ
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แยกแยกความถูกต้อง ร่วมกันกําหนดวิสัยทัศน์ให้เป็นแนวทางปฏิบัติ และมีการเสริมสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีม ทาํให้เกิดการพฒันาระบบงาน การคิดรูปแบบการทาํงานให้มี        
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  
 พิมพพ์รรณ  เทพสุเมธานนท ์และรัตนา  กาญจนพนัธ์ (2550 : 48 - 51) ไดศึ้กษาองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคาํแหง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษา          
และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารย์ผูส้อนเก่ียวกับ องค์กรแห่งการเรียนรู้          
ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและ
อาจารยผ์ูส้อนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 130 คน จาํแนกตามตาํแหน่ง     
วุฒิการศึกษา  และประสบการณ์ในการทาํงาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ความคิดเห็น ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าที  ผลการวิจยัพบว่า  1) ผูบ้ริหารและอาจารยผ์ูส้อนมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัปานกลาง  2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารยผ์ูส้อนมีความคิดเห็น
เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ระหว่างผูบ้ริหาร     
และอาจารยผ์ูส้อนท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม    
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  4) ผูบ้ริหารและอาจารยผ์ูส้อนมีความคิดเห็น  
เ ก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคําแหง  จําแนกตาม                
วุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ  5) ผูบ้ริหารและอาจารยผ์ูส้อน          
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 พิริยา  วีระมาชา และสาวิตรี  คลา้ยจนัทร์ (2551 : 95 - 101)  ไดว้ิจยัเร่ืองการสร้างเสริม
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสาธิต ระดบัมธัยมศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ โดยมี     
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการสร้างเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กร        
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสาธิตระดบัมธัยมศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ จาํแนกตามขนาด
สถานศึกษาและหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการสร้างเสริมองค์กร       
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสาธิต ระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ 
ครูผูส้อนโรงเรียนสาธิตระดบัมธัยมศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ประจาํปีการศึกษา 2551 
จํานวน  313 คน  สถิติท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน                    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)              
ผลการวิจัยพบว่า การสร้างเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ       
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โรงเรียนสาธิตระดับมธัยมศึษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและ       
เม่ือเปรียบเทียบตามขนาดสถานศึกษา สถานศึกษาขนาดใหญ่และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ         
มีการสร้างเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงกว่าสถานศึกษา        
ขนาดกลางส่วนภาวะผูน้าํมีการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการสร้างเสริมองค์กร     
แห่งการเรียนรู้ในระดบัสูงมาก  
  กิตติ  พลนามอินทร์ (2551 : 95 - 104) ไดท้าํการศึกษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ : 
กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นเพี้ยฟานโนนสวรรค ์สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสอดคลอ้งของสภาพปัจจยัส่งเสริมการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนตน้แบบองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัโรงเรียนกรณีศึกษาและเสนอแนวทางการพฒันา   
โรงเรียนบา้นเพ้ียฟานโนนสวรรค์ สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เลือกตวัแทนในการศึกษา     
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ การสังเกต การวิเคราะห์
เอกสารและการศึกษาจากหลกัฐานหรือขอ้มูลท่ีมีอยู่ตามสภาพปกติ  โดยดาํเนินการ 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจยัท่ีสงเสริมการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนตน้แบบเพื่อให้
ทราบขอ้มูลพื้นฐานและสภาพการปฏิบติังาน ระยะท่ี 2 ศึกษาสภาพปัจจุบนั ปัญหาและความ
ตอ้งการในการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบา้นเพี้ ยฟานโนนสวรรค ์  
โดยอธิบายความสอดคลอ้งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในระยะท่ี 1 เพื่อให้ทราบแนวทางในการ
พฒันา ระยะท่ี3 จดัอภิปรายกลุ่ม (Focus Group) โดยนาํขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากระยะท่ี 2 เสนอ           
คณะผูบ้ริหารโรงเรียน และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพ่ือหาแนวทางในการพฒันาโรงเรียนบา้นเพี้ยฟานโนนสวรรค ์
ไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ใชเ้ทคนิคการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) เพื่อ
เป็นการยืนยนัความเท่ียงและความตรงของขอ้มูลรวมทั้งความถูกตอ้งท่ีเช่ือถือได ้ ผลการศึกษา   
และสารสนเทศท่ีไดจ้ากการอภิปรายกลุ่ม (Focus Group) สามารถสรุปเป็นแนวทางในการพฒันา
โรงเรียนดังน้ี สภาพปัจจัยท่ีส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังน้ี วิสัยทศัน์พนัธ์กิจและ      
ยทุธศาสตร์ กาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนและใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการกาํหนด โครงสร้างของโรงเรียน
แบ่งขอบข่ายภาระงาน 4 งาน ลดขั้นตอนการปฏิบติังาน ส่งเสริมการมีส่วนร่วม  เทคโนโลยใีนการ
พฒันาระบบยงัมีการใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันาระบบงานค่อนขา้งนอ้ย การปฏิบติัดา้นการบริหาร
ใชห้ลกัการบริหารแบบธรรมาภิบาลโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน การปฏิบติังานดา้นการจดัการมีระบบ 
งานธุรการท่ีกะทดัรัด ระบบอาํนวยการ ระบบติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกการควบคุม       
มีความยืดหยุ่นในการจดัตั้งทีมงาน ภาวะผูน้าํทางวิชาการ ผูอ้าํนวยการสถานศึกษาเป็นผูบ้ริหาร    
มืออาชีพ กระตุน้ให้ครูใชว้ิธีการสอนแบบบูรณาการตอบสนองธรรมชาติของนักเรียน โดยเน้น
ผูเ้รียนเป็นสาํคญั บรรยากาศและวฒันธรรมของโรงเรียนมีบรรยากาศแบบมีส่วนร่วม มีวฒันธรรม
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ท่ีเขม้แข็งและมีความเป็นเอกภาพ จากผลการศึกษาไดจ้ากการอภิปรายแบบกลุ่มไดส้รุปแนวทาง    
ในการพฒันาโรงเรียนให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดด้งัน้ี  1) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมระหว่าง
โรงเรียนและชุมชน  2) กระจายอาํนาจการบริหารและพฒันาระบบนิเทศติดตาม  3)ใชง้บประมาณ
ให้ตรงตามแผนปฏิบติัการเน้นการพฒันาดา้นวิชาการให้มากข้ึน  4) ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร
และทีมงานโดยการจัดสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ คิดอย่างเป็นระบบ               
มีวิสยัทศัน์ร่วม มีการเรียนรู้ของทีม ส่งผลใหโ้รงเรียนเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนื 
 ณรงค ์ อุดมเวช (2552 : 56 - 65) ไดท้าํการศึกษาการส่งเสริมความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายนครินทร์ สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 2 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการส่งเสริมการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียน
ในกลุ่มเครือข่ายนครินทร์ สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช ้      
ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายนครินทร์ จาํนวน 107 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์     
ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) ผลการวิจยัพบว่า การส่งเสริมความเป็นองคก์ร    
แห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายนครินทร์สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก หากจาํแนกตามประสบการณ์การบริหาร    
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นความคิดเชิงระบบ 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผู ้บริหารท่ีมีประสบการณ์มากมีการส่งเสริม           
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มากกว่าผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์นอ้ยและจาํแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 พรทิวา  วนัตา (2553 : 104 - 118) ไดท้าํศึกษาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน      
สังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี  กรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบองค์กร             
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประสบการณ์
ในการสอนของครู ประเภทโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ 
ครูท่ีปฏิบติัการสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร จาํนวน 361 คน       
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและ  
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)  และการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่   
ดว้ย LSD  ผลการวิจยัพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก องคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
สงักดัสาํนกังานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประสบการณ์ของครู โดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยโรงเรียนท่ีมีครูมีประสบการณ์มาก     
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มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มากกว่าโรงเรียนท่ีมีครูมีประสบการณ์นอ้ย องคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนสังกดัสํานักงานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประเภทโรงเรียน โดยรวม
และรายดา้น ดา้นความรอบรู้แห่งตน และดา้นวิสัยทศัน์ร่วมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ     
ท่ีระดบั .05  ยกเวน้ดา้นแบบแผนความคิดอ่าน ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความคิดเชิงระบบ   
ท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยโรงเรียนประถมศึกษามีความเป็นองค์กร               
แห่งการเรียนรู้มากกว่าโรงเรียนขยายโอกาส องคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัสาํนักงาน  
เขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน            
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นการเรียนรู้เป็นทีมท่ีแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ 
 กาญจนา  ฉํ่าศิริ (2553 : 103 - 117) ไดท้าํการศึกษาสภาพท่ีเป็นจริงและสภาพท่ีคาดหวงั
ของการพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร กองกลาง สํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาสภาพท่ีเป็นจริงและสภาพท่ีคาดหวงั    
ของการพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร  2) เพื่อเปรียบเทียบสภาพท่ีเป็นจริง
ของการพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร ตามความคิดเห็นของบุคลากร          
ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั  3) เพื่อเปรียบเทียบสภาพท่ีคาดหวงัของการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรกองกลาง สาํนกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ตามความคิดเห็นของบุคลากร
ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานมหาวิทยาลยั
รามคาํแหง จาํนวน 87คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย        
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)              
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ผลการวิจยัปรากฏว่า  1) บุคลากร       
มีศกัยภาพท่ีเป็นจริงของการพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมและรายดา้น     
ได้แก่ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน       
และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการมีแบบแผนความคิด            
อยู่ในระดับมาก  2) บุคลากรมีสภาพท่ีคาดหวังของการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้             
ของบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมีสภาพคาดหวงัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ดา้นการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั และดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 
ส่วนดา้นท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง  2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ลา้นการมีแบบแผน 
ความคิด  3) บุคลากรท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีสภาพท่ีเป็นจริงของการพฒันาองคก์ร    
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ          
ท่ีระดบั .05  ส่วนบุคลากรท่ีอยู่ในหน่วยงานแตกต่างกนั มีสภาพท่ีเป็นจริงของการพฒันาองคก์ร   
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ไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีแบบแผนความคิด ดา้นการ     
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ       
ส่วนดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญั     
ทางสถิติ สําหรับบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกันมีสภาพท่ีเป็นจริงของ          
การพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ     
4) บุคลากรท่ีมีระดับตําแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกัดและประสบการในการทาํงานต่างกัน               
มีความคิดเห็นต่อสภาพท่ีคาดหวงัของการพฒันาองค์กรไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม 
และรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  5) สภาพท่ีเป็นจริง       
และสภาพท่ีคาดหวงัของการพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายด้าน     
ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อมัพร  ปัญญา (2553 : 166 - 170) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบองคก์ร           
แห่งการเรียนรู้ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ  1) วิเคราะห์กลยุทธ์       
ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและแนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้          
2) สร้างและพฒันารูปแบบองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  3) การประเมิน
รูปแบบองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี
คือ ผูบ้ริหารสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาในตาํแหน่งประธานกรรมการจัดการความรู้ (CKO)      
เขตพ้ืนท่ีและผูบ้ริหารสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในตาํแหน่งประธานคณะทาํงานการจดัการ  
ความรู้ (KM Team)  จากสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จาํนวน 49 เขต จาํนวน 97 คน ซ่ึงไดม้า      
โดยใชว้ิธีสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย     
1) แบบเสวนาเชิงลึก  2) แบบสอบถามประเมินรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงาน         
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ผลการวิจยัพบว่า  1) ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์การกระจายอาํนาจและส่งเสริม
ความเขม้แข็งให้กบัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เฉพาะการเพิ่มศกัยภาพในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี    
การศึกษา มีประเดน็ท่ีตอ้งพิจารณาความสอดคลอ้งกบัหลกัวินยั 5 ประการ ดงัน้ี  (1) การตอบสนอง
และพฒันานโยบาย  (2) ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล  (3) ความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการ  (4) การพฒันาผูบ้ริหารให้เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงและเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ     
(5) การพฒันาหวัหนา้กลุ่มงานใหมี้ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ  (6) การพฒันาระบบบริหาร 
(7) การพฒันาระบบการให้บริการ (8) การพฒันาระบบติดตามประเมินผล และ (9) การพฒันา
เทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ  2) ผลการพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ       
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามกลยุทธ์การกระจายอาํนาจและส่งเสริมความเขม้แข็งให้กับ       
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเฉพาะดา้นการเพิ่มศกัยภาพในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา มีดงัน้ี     
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กลยุทธ์ดา้นมาตรฐานความเขม้แข็ง มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นแบบแผนทางความคิด 
ประเด็นความพึงพอใจของผูรั้บบริการ มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั 
เป็นทีม  กลยทุธ์ดา้นการพฒันาทีมงานบริหารมีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  และเป็นผูบ้ริหาร    
มืออาชีพและประเด็นการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มงานให้มีความรับผิดชอบ  มีความเป็นองค์กร           
แห่งการเรียนรู้  ด้านความเช่ียวชาญส่วนบุคคลเช่นเดียวกัน  กลยุทธ์ด้านการพฒันาระบบงาน
ประเด็นการบริหารมีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  ดา้นเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมและมีวิสัยทศัน์ 
ร่วมกนั ในประเด็นการพฒันาระบบติดตามประเมินผลมีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  ดา้นเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม และประเด็นสุดท้ายการพฒันาระบบเทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ            
มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความเช่ียวชาญส่วนบุคคลและการคิดเชิงระบบ  3) การประเมิน
รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีระดบัพฤติกรรมของการเป็นบุคลากรในองคก์รแห่งการเรียนรู้   
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  
 สิริกาญจน์  จิระสาคร (2553 : 45 - 46) ไดท้าํการศึกษา ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตราด   
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา     
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ีคือผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 32 คน  และครูผูส้อนจาํนวน 278 คน รวมทั้งส้ิน 
310 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามแบบเลือกตอบลกัษณะเป็นแบบสํารวจ 
รายการ (Check List) แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดบั  ผลการวิจยัพบว่า        
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยรวม     
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความเป็นองค์กร           
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยรวม จาํแนกตามขนาดของ
สถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า      
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แตกต่างกันกันอย่างมีนัยสําคญั       
ทางสถิติท่ีระดบั.05 ส่วนดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิดและการคิดอย่างเป็น
ระบบแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติโดยสถานศึกษาขนาดเลก็และขนาดกลางมีความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
 จตุพนัธ์  รุจิรานุกูล (2554 : 89 - 95) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองการนาํโรงเรียนไปสู่การเป็น  
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทศันะของครูผูส้อน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2    
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการนําโรงเรียนไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้        
ตามทศันะของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์
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ในการสอนของครู ประเภทโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ท่ีใช้ในการวิจยั      
ไดแ้ก่ ครูผูส้อน จาํนวน 320 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)         
ผลการวิจยัพบว่า  ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2  มีการนํา      
โรงเรียนไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ผูบ้ริหารโรงเรียน     
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2  มีการนําโรงเรียนไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้       
ตามทศันะของครู ประเภทโรงเรียน และขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 ภทัรพร  ไหลไพบูลย ์(2554 : 86 - 91) ไดท้าํการศึกษาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
พานทองสภาชนูปถมัภ ์สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ ์       
สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  จาํแนกตามสถานภาพ และวุฒิการศึกษา    
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่  ผู ้บริหารและครูโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ ์         
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่          
ค่าเฉล่ีย และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทอง     
สภาชนูปถมัภ ์ โดยรวมและรายดา้น  จาํแนกตามสถานภาพ และวุฒิการศึกษา  โดยใชก้ารวิเคราะห์
ค่านํ้ าหนกัความแตกต่าง (Effect Size)  ผลการวิจยัพบว่า ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ      
โรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  การเปรียบเทียบ              
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ จาํแนกตามสถานภาพ          
ด้วยค่านํ้ าหนักความแตกต่าง สถานภาพผูบ้ริหารและครูโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน              
อยูใ่นระดบันอ้ย การเปรียบเทียบความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถมัภ ์
จาํแนกตามวุฒิการศึกษา ด้วยค่านํ้ าหนักความแตกต่าง วุฒิการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่า    
ปริญญาตรี โดยรวมแตกต่างกนัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 กมลลกัษณ์  สําราญสุข (2555 : 92 - 103) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การส่งเสริมองคก์าร     
แห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการส่งเสริมองค์กร       
แห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1  2) เพื่อเปรียบเทียบความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ       
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนม
เขต 1  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่ ครูและผู ้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา          
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อาํเภอเมืองนครพนม สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 แบ่งออกเป็น
ผูบ้ริหาร จาํนวน 65 คน ครู จาํนวน 248 คน รวมทั้งหมด 313 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น  
แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ผลการศึกษาพบวา่  การส่งเสริมองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม อาํเภอเมืองนครพนม สังกดัสํานักงาน  
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ครูและ          
ผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษานครพนม เขต 1  มีความคิดเห็นต่อการส่งเสริมองคก์รแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหาร   
โรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกนั  ครูและผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเมืองนครพนม            
สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1  ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนขนาด   
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการส่งเสริมองคก์รแห่งการเรียนรู้  โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญั  
ทางสถิติท่ีระดบั.01  โดยครูและผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนกลางมีความคิดเห็น       
ไม่แตกต่างกนั 
 ประภาวลัย ์ สิงหภิวฒัน์ (2556 : 85 - 86) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันา         
สถานศึกษาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงชั้นท่ี 3 - 4 สังกดัสาํนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในสถานศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 - 4 สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ี     
การศึกษาบุรีรัมย  ์เขต 3  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 22 คน และ             
ครูผูส้อน 248 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามประมาณการ 5 ระดบั  ผลการวิจยั
พบว่า  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสถานศึกษา
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 - 4  โดยภาพรวมและรายดา้นเห็นดว้ย       
ในระดบัมาก เม่ือเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ยไดแ้ก่  ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม 
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านความเป็นเลิศส่วนบุคคลและด้านการคิดอย่างเป็นระบบตามลาํดับ         
ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัแนวทางการพฒันา
สถานศึกษาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 - 4 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา
และรายดา้น พบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั สาํหรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอนเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กร             
แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 - 4  พบวา่  ดา้นความเป็นเลิศส่วนบุคคล เห็นดว้ยมากท่ีสุด
เก่ียวกับควรให้โอกาสแก่บุคลากรได้อภิปรายแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการดาํเนินงานของ     
สถานศึกษาไดอ้ย่างเปิดเผย โดยปราศจากอคติหรือการมุ่งจบัผิด  ดา้นรูปแบบความคิด เห็นดว้ย  
มากท่ีสุด  เ ก่ียวกับมีการระดมสมองทุกคร้ังท่ีมีการประชุมโดยครูได้แสดงความคิดเห็น                
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ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมเห็นดว้ยมากท่ีสุด เก่ียวกับการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแบ่งปันวิสัยทศัน์     
ของตนร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม เห็นดว้ยมากท่ีสุดเก่ียวกบั ควรส่งเสริม
ให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาสและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม และดา้นการคิด
อย่างเป็นระบบ เห็นด้วยมากท่ีสุด เก่ียวกับควรสนับสนุนให้บุคลากรตระหนักถึงเหตุผลของ        
การวางแผนโครงการต่าง ๆ  
  อมร  สายใจ (2556 : 72 - 75) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้      
ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแกว้ สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  1)  ศึกษาความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอาํเภอ
เมืองสระแกว้ สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1  2)  เพื่อเปรียบเทียบความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแก้ว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา       
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  จาํแนกตามสถานภาพและขนาดของโรงเรียน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช ้         
ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 59 คน และครู จาํนวน 226 คน รวมทั้งส้ิน 285 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามประมานการ 5 ระดับ  ผลการวิจัยพบว่า องค์กร          
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแกว้ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 
เรียงลาํดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อยไดแ้ก่ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
ด้านแบบแผนความคิด  ด้านความคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน  การวิเคราะห์       
เปรียบเทียบความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแกว้ จาํแนกตาม
สถานภาพ ตาํแหน่งผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงลาํดบัคะแนนเฉล่ียมาก      
ไปหาน้อย ได้แก่  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  ด้านความคิดเชิงระบบ          
ดา้นแบบแผนความคิด  และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน  การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแกว้จาํแนกตามสถานภาพ 
ตาํแหน่งผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิด ด้านความคิดเชิงระบบ     
และสุดทา้ยคือดา้นความรอบรู้แห่งตน การวิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนในเขตอาํเภอเมืองสระแกว้ จาํแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นแบบแผนความคิดและดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วีระวฒัน์  พฒันกุลชยั และสุรียม์าศ  สุขกสิ (2557 : 52) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันา  
สถานศึกษาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา     
รูปแบบการพฒันาสถานศึกษาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง 
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ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1, เขต 2  และสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ตามปีงบประมาณ 2557 
จาํนวน 181 คน  ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการพฒันาสถานศึกษาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  1) ดา้นพลวตัแห่งการเรียนรู้ โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงตาม    
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยสามลาํดบัแรก คือ สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
สนบัสนุนให้บุคลากรสามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได ้ และสนบัสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
จากการคาดการณ์ล่วงหน้า  2) ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร โดยรวมและรายขอ้ยู่ในระดับมาก      
เ รียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยสามลําดับแรกคือ  สนับสนุนให้บุคลกากรมีความเข้าใจ                
ในแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาอย่างชัดเจน สนับสนุนให้บุคลากรสามารถช่วยเหลือและ
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรู้ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา  
3) ดา้นการให้อาํนาจและสร้างความสามารถให้กบับุคลากรโดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก 
เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยสามลาํดบัแรก คือ สนับสนุนให้บุคลากรสามารถร่วมกนัแกไ้ข
ปัญหาได ้สนับสนุนให้บุคลากรมีอาํนาจหน้าท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายและสนับสนุนให้บุคลากร   
ได้ศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมเพื่อนํามาใช้ในการพฒันางาน  4) ด้านการจดัการความรู้ โดยรวมและ      
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยสามลาํดบัแรก คือ สนบัสนุนให้บุคลากร
จดัขอ้มูลสารสนเทศของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ  สนับสนุนให้บุคลากรสามารถใชข้อ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย  และสนับสนุนให้บุคลากรสามารถสืบคน้ขอ้มูลไดอ้ย่างสะดวกและ   
รวดเร็ว  และ 5) ดา้นการเพิ่มความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ีโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยสามลาํดบัแรก คือ สนบัสนุนให้มีการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปมาใช้
ในการปฏิบติังาน  สนบัสนุนให้บุคลากรไดใ้ชเ้ทคโนโลยีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรไดใ้ชเ้ทคโนโลยใีนการปฏิบติังานใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า ลักษณะ       
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นการพฒันาองคก์รและทรัพยากรบุคคล ภายในหน่วยงานทุกระดบั
โดยใหค้วามสาํคญักบัการเรียนรู้ตลอดชีวิต มุ่งมัน่พฒันาตนเอง เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะประสบการณ์ 
มีการสร้างองค์ความรู้และใช้ความรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ือง โดยแนวคิดของมาร์คอร์ดกล่าวถึง       
การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองทัว่ทั้งองคก์ร ปฏิรูปองคก์รให้กา้วสู่ความเป็นเลิศดา้นการเรียนรู้ 
ให้อาํนาจแก่สมาชิกในการองค์กร บริหารจัดการความรู้โดยการแสวงหาความรู้อยู่เสมอและ         
นาํเทคโนโลยีมาสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองคก์ร ในขณะท่ีเซงเกไ้ดก้ล่าวว่าการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือบุคลากรมีแนวทางในการปฏิบติังานตามหลกัวินยั 5 ประการ 
คือ การคิดเชิงระบบ ความรอบรู้ของบุคลากร แบบแผนทางความคิด วิสัยทศัน์ร่วม และการเรียนรู้
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ของทีมเป็นผูร้อบรู้ ปัจจุบนัมีหลายองคก์รท่ีไดน้าํเอาแนวคิดเร่ืององคก์รแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิด
ของเซงเก้มาปฏิบัติและได้รับความสําเร็จในการเป็นบริษัทระดับโลก เช่น บริติชปิโตรเลียม           
ซีรอกซ์ เจอเนอรัลอิเล็กทริกซ์ ฟอร์ดมอเตอร์ ฮาเลยเ์ดวิดสันโกดกั ฮิวเล็ตแพคการ์ด ไอบีเอ็ม      
ฮอนดา โซน่ี และสามเอม็ เป็นตน้  ผูว้ิจยัเห็นวา่ลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิด
ของเซงเก ้มีองค์กรจาํนวนมากนาํมาปฏิบติัและได้ผลจริง สามารถนาํมาพฒันา ประยุกต์ใช้ใน
งานวิจยัไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อศึกษาลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีเกิดประโยชน์กบั      
สถานศึกษา 




