
 

บทที่ 4 
องคกรแหงการเรียนรู 

 

 

 สังคมแหงความรูมีการกําหนดกลยุทธในการนําองคกรไปสูเปาหมาย โดยผูบริหารตองมี

การจัดการความรูในองคกร และมีความเขาใจองคกรเกี่ยวกับจุดมุงหมาย คานิยม ส่ิงแวดลอม

ตลาด และสมรรถนะหลักขององคกรดวย และการจัดการความรูถือเปนหนาที่ทางสังคม เพื่อทําให

ความรูบังเกิดผลขึ้นมา  ซึ่งเหตุผลในการเปนองคกรแหงความรูเปนผลมาจากปจจัยทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร ไดแก สินคาและบริการมีลักษณะใชความรูมากข้ึน การสรางความไดเปรียบใน

การแขงขันอยางยั่งยืน และกระแสโลกาภิวัตน  แมวาองคกรหลายแหงจะมีการตื่นตัวในการใช

ระบบสารสนเทศหรือเทคโนโลยีสารสนเทศแลว แตปรากฏการณดังกลาวมิไดหมายความวา

องคกรเหลานั้นมีความรูที่จะนําไปใชแกปญหาหรือนําความรูไปใชในการทํางานไดอยางแทจริง 

ดังนั้นองคกรแหงความรูจึงตองมีการจัดการความรูที่ดีและเหมาะสม เพื่อจะไดพัฒนาสารสนเทศ

ใหเปนความรูในอันที่จะเปนพลังขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ 

 

ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 

 ปจจัยแหงความสําเร็จขององคกรอยูที่คนที่มีความรูความสามารถ การสื่อสาร และการ

ปฏิสัมพันธกัน หลายองคกรจึงมุงเนนนําการจัดการความรูมาใชเปนเครื่องมือในการนําความรูมา

จัดเก็บเปนสารสนเทศ และสงเสริมใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู นั่นคือการกระตุน สงเสริม

ใหบุคลากรใฝเรียน ใฝรู เรียนรูเปนทีม เพื่อเปนการสรางฐานความรูและนําความรูไปตอยอดเชิง

ปฏิบัติตอไป จึงควรทําความเขาใจเกี่ยวกับความหมายขององคกรแหงการเรียนรู เพื่อใชเปน

พื้นฐานในการทําความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูตอไป 

 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 969) ใหความหมายของคําวา 

“เรียนรู” วาหมายถึง เขาใจความหมายของสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยประสบการณ     

 กีรติ ยศยิ่งยง (2549, หนา 111) ใหความหมายของการเรียนรูวา หมายถึง เปน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในความคิดภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ การหยั่งรู)           
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ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตอันเกิดจากการฝกหัดหรือประสบการณของแตละบุคคล ไดแก ความจริง 

(facts) หลักการ (principles) แนวคิด (concepts) นิสัย (habits) ทัศนคติ (attitude) ความสนใจ 

(interests) คานิยม (value) และทักษะ (skill) เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ 

พึงประสงค  โดยมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) พฤติกรรมทางความรู เชน เปลี่ยนจากไมรูใหเปนรู 

2) พฤติกรรมทางทักษะ เชน จากทําไมเปนใหทําเปน 

3) พฤติกรรมทางทัศนคติ เชน เปลี่ยนจากความรูสึกไมชอบใหชอบ 

 ทั้งนี้ กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้นตองคํานึงถึงรางกาย อารมณ ทัศนคติ และ

การปรับตัวดานสังคมของผูเรียนรูดวย 

 สรุปไดวาการเรียนรูเปนการทําความเขาใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งและเกิดการเปลี่ยนแปลง

ความรู ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งอาจเกิดการจากฝกฝนฝกหัดหรือจากประสบการณ ปรากฏการณ 

ส่ิงแวดลอม การสั่งสอน  ดังนั้นการจัดใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงจําเปนตองจัดให

บรรยากาศภายในองคกรเปนบรรยากาศแหงการเรียนรูที่มีการแลกเปลี่ยนความรู การสอนงาน 

การยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันของบคุคลภายในองคกรเปนสําคัญ 

 

สําหรับความหมายขององคกรแหงการเรียนรูนั้นมีนักวิชาการหลายทานใหความหมาย

ไวดังนี้ 

 ปเตอร เซงเก (Peter Senge, 1990) ไดกลาวไวในหนังสือ “The Fifth Discipline” วา

องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ที่ๆ ซึ่งผูคนสามารถขยายขีดความสามารถในการสรางผลงานที่

ตองการไดอยางแทจริง เปนที่ซึ่งความคิดใหมๆ ไดรับการใสใจ ที่ซึ่งมีอิสระในการสรางแรงดล

บันดาลใจ และที่ซึ่งคนจะไดเรียนรูอยางตอเนื่องดวยกันได 

 มารควอรด (Marquardt, 1996) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา หมายถึง

กลุมของคนที่ไดรับมอบพลังในการสรางความรู สินคา และบริการใหม เครือขายของชุมชนซึ่งมี

ความคิดสรางสรรคทั้งภายในและภายนอกองคกร และทํางานเพื่อตอบสนองในการใหบริการและ

เพื่อทําใหโลกสวางไสวดวยปญญา 

 สวาน (Swan, et al., 2002) การจัดการความรูมีแนวคิดปรัชญาเดียวกับองคกรแหงการ

เรียนรู โดยที่การเรียนรูองคกรมักจะหมายถึงการเรียนรูของปจเจกบุคคลในองคกร หรืออาจ

หมายถึงการเรียนรูระดับทีมงานหรือทั้งองคกรก็ได  ซึ่งการเรียนรูทั้ง 3 ระดับดังกลาวเปนสิ่งที่

จําเปนสําหรับองคกรที่ตองการมีความรูในการนําไปปฏิบัติที่ไดผล  
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 บุญสง หาญพานิช (2546, หนา 36) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา

หมายถึง องคกรที่สนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลและกลุมบุคคลในองคกรสามารถเรียนรูและสราง

ความรูเพื่อเพิ่มพูนอยางตอเนื่อง และอยางมีสมรรถนะ โดยอาศัยการทํางานรวมมือกัน เรียนรู

รวมกัน แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและความรูรวมกัน  ตลอดจนรวมกันพัฒนาความคิดและสรรสราง

วัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางเปนระบบ และอยางมีวิจารณญาณ ทั้งนี้เพื่อทําใหเกิดการพัฒนา

ความกาวหนาในการดําเนินกิจการขององคกรไปสูเปาหมายรวมกันอยางมีสมรรถนะ  

 พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547, หนา 89) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา 

หมายถึง องคกรที่ประกอบดวยคนที่มีความมุงมั่นที่จะขยายขีดความสามารถของตนผาน

กระบวนการเรียนรูรวมกันอยางเปนทีมอยางตอเนื่อง และเปนองคกรที่มีบรรยากาศที่เอื้อตอ    การ

เรียนรู และพัฒนาความรูความสามารถ รวมทั้งมีการสราง การสรรหา การถายโอนความรู และ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหมๆ  มีการใชการกระจายอํานาจ 

(empowerment) ใหกับสมาชิกในองคกร เพื่อกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกัน

เปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผยและเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคกร รวมทั้ง

ชุมชนที่องคกรตั้งอยู ทั้งนี้โดยใชแนวคิดทางการบริหารจัดการความรูและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อ

สรางองคความความรูหรือนวัตกรรมที่มีคุณคาตอตนเอง ตอทีม และตอองคกร ทั้งนี้เพื่อสราง

ผลลัพธที่ตองการ โดยเนนที่กระบวนการเรียนรูของคนในองคกร และสรางนวัตกรรมใหมๆ  โดย

องคกรมีสวนในการสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคกร และเพื่อเปนองคกรที่มี

คุณภาพ ที่สามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสามารถดํารงอยูภายใตสภาวะ

แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาของสังคมโลกไดอยางสงางาม  
 
 สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization : LO) เปนองคกรที่ให

ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยมุงสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการขยายขีดความสามารถตลอด

ถึงศักยภาพของคนในองคกรอยางตอเนื่อง ดวยการพัฒนาคนใหสามารถใชศักยภาพในการ

รวมกันมีการทํางานเปนทีม สามารถแสดงความคิดเห็น เสนอวิสัยทัศน เพื่อรวมกันกําหนดกลยุทธ

ในการพัฒนาองคกรอยางเปนระบบ สงผลใหเกิดวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง

และเปนกระบวนการหนึ่งที่มีการนําการจัดการความรูไปใชในองคกร  จากการปฏิบัติงานมักพบวา

การเรียนรูในองคกรมีทั้งแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ โดยเปนไดทั้งการเรียนรูแบบชัด

แจงและไมชัดแจง  ซึ่งเกิดจากประสบการณ การลงมือปฏิบัติ การลองผิดลองถูก แลวนําความรู

หรือประสบการณที่ไดมาวิเคราะหเพื่อทําความเขาใจสรางเปนกรอบแนวคิด เพื่อใชเปนทางเลือก

ในการตัดสินใจตอไป 
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แนวความคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 
 การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู เปนการศึกษาถึงพฤติกรรมองคกรอัน

สงผลใหเกิดการพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูระหวางกัน

ในการทํางาน ทั้งนี้องคกรจะตองจัดสรรทรัพยากรชวยในการแลกเปลี่ยนความรู หรือทํากิจกรรม

สนับสนุนการเรียนรูในองคกร ทั้งนี้ไดมีการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
 

1.  แนวความคิดของมารควอรด (Marquardt) 
  มารควอรดระบุวาระบบองคกรแหงการเรียนรูประกอบดวย 5 ระบบยอย คือ ระบบ

การเรียนรู ระบบองคกร ระบบบุคคล ระบบความรู และระบบเทคโนโลยี สามารถอธิบายไดดวย

ภาพตอไปนี้ 
 

องคกร บุคคล

ความรู เทคโนโลยี

การเรียนรู

 

 

ภาพที่ 4.1 รูปแบบองคกรแหงการเรียนรูที่เปนระบบของมารควอรด 
              ที่มา (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547, หนา 101) 
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 จากภาพแสดงใหเห็นวาองคกรแหงการเรียนรูของมารควอรดประกอบดวยปจจัยหลัก 4 

ดาน คือ องคกร บุคคล ความรู และเทคโนโลยี อันสงผลใหเกิดการเรียนรู ในแตละระบบ

ประกอบดวยสวนตางๆ แสดงไดดังภาพตอไปนี้ (Marquardt, 1996 อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 

2546, หนา 38-41) 

 

 
 

ภาพที่ 4.2 ระบบองคกร 
 

 ระบบองคกรแหงการเรียนรูของมารควอรดชี้ใหเห็นวาจําเปนตองมีวิสัยทัศน โครงสราง

องคกรแหงการเรียนรู  วัฒนธรรมแหงการเรียนรู และกลยุทธในการจัดการเรียนรู ที่สอดประสาน 

และเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งองคกร 

 

 
 

ภาพที่ 4.3 ระบบบุคคล 
 

 ระบบบุคคลของมารควอรดนั้นจําเปนตองมีผูนําองคกร และประกอบดวยพนักงาน 

ลูกคา พันธมิตร ผูจัดจําหนาย และการสื่อสารเชื่อมโยงทุกสวนใหเกิดการเรียนรูรวมกันอยาง

ตอเนื่อง 
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ภาพที่ 4.4 ระบบความรู 
 

 ระบบความรูของมารควอรดนั้นใหความสําคัญตั้งแตกระบวนการไดมาของความรู การ

เก็บรักษา และการสรางองคความรูใหม ตลอดจนการนําความรูไปใช 

 

 
 

ภาพที่ 4.5 ระบบเทคโนโลย ี
 

 ระบบเทคโนโลยีของมารควอรดนั้น คํานึงถึงระบบสนับสนุนการดําเนินการทาง

อิเล็กทรอนิกส เทคโนโลยีขอมูลส่ือสาร และการเรียนรูฐานขอมูลส่ือสารเปนหลัก 

 

 จะเห็นไดวาแนวคิดของมารควอรดประกอบดวย 4 สวน คือ องคกร บุคคล ความรู และ

เทคโนโลยี ที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกันและมีการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล กลุม และระดับองคกร 

เปนไปตามวิสัยทัศน โครงสราง วัฒนธรรม และกลยุทธขององคกร ซึ่งมีการนําเทคโนโลยีมาชวยใน

การติดตอส่ือสาร ประมวลผลและจัดเก็บองคความรู โดยแตละสวนก็มีองคประกอบยอยๆ บริหาร

จัดการอยางเปนระบบ  ซึ่งมักนํามาใชกับองคกรที่มีขนาดปานกลางถึงขนาดใหญ  
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2. แนวความคิดของฌาคส เดอเลอรส และคณะ 
  ฌาคส เดอเลอรส และคณะ ใหความเห็นวา การเรียนรูที่สรางองคความรูตลอดชีวิต 

มี 4 แบบ ดังนี้ 

2.1  การเรียนรูเพื่อรู คือ การฝกฝนใหรูวิธีที่จะเขาใจ 

2.2  การเรียนรูเพื่อปฏิบัติไดจริง เพื่อจะไดสามารถสรางสรรคส่ิงตางๆ ที่แวดลอม 

เราอยู 

2.3  การเรียนรูเพื่อที่จะอยูรวมกัน เพื่อสามารถมีสวนรวมและรวมมือกับผูอ่ืนใน

กิจการทั้งปวงของมวลมนุษย 

2.4  การเรียนรูเพื่อชีวิต เปนการพัฒนามนุษยแตละคนใหเปนบุคคลที่เพียบพรอม

(ฌาคส เดอเลอรส และคณะ, 2541, หนา 108 อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549, หนา 117) 

    แนวความคิดของฌาคส เดอเลอรส และคณะ มีจุดประสงคเพื่อสรางการเรียนรูตลอด

ชีวิตของคนในองคกร นั่นคือ การเรียนรูเพื่อรู เพื่อปฏิบัติไดจริงอยางสรางสรรค เพื่อการอยูรวมกัน

ในสังคม และเพื่อเปนการเรียนรูเพื่อชีวิตใหเปนมนุษยที่อยูบนโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรูเทา

ทัน ไมหวั่นไหวตอส่ิงยั่วเยา และใชปญญาในการดํารงชีวิตในทางที่ถูกที่ควร พรอมกับสะสมองค

ความรูใหมเกิดขึ้นอยูอยูตลอดเวลานั้น 

 
3. แนวความคิดของกิลลี่ และ เมยคูนิช (Gilly and Maycunich) 

  กิลล่ี และเมยคูนิช แบงรูปแบบการเรียนรูขององคกรออกเปน 4 รูปแบบตาม

ลักษณะและผลของการเรียนรู สรุปไดดังนี้ 

3.1  การเรียนรูแบบปรับตัว (adaptive learning) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลและองคกรได

เรียนรูจากประสบการณและผลสะทอนจากประสบการณตางๆ เหลานั้น การเรียนรูแบบปรับตัวมี

กระบวนการดังนี้ 

3.1.1  องคกรจะมีการดําเนินการหรือปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามเปาหมายขององคกร 

3.1.2  การพิจารณาผลลัพธจากการปฏิบัติงานที่ออกมาในรูปแบบภายใน

และภายนอกองคกร 

3.1.3  การเปลี่ยนแปลงในผลที่ไดรับนั้นจะนํามาทําการวิเคราะห เพื่อให

สอดคลองกับเปาหมาย 

3.1.4  การกําหนดทิศทางการดําเนินการใหม หรือการปรับปรุงการดําเนินการ

ที่ผานมาใหอยูในพื้นฐานของผลที่จะไดรับ และใหตรงตามเปาหมายขององคกร 
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3.2 การเรียนรูโดยตรง (self-direct learning)  เกี่ยวของกับกระบวนการของบุคคล

ในการวินิจฉัยความตองการในการเรียนรู ดังนั้นการออกแบบแผนการเรียนรูจะตองอาศัย

องคประกอบ 4 สวนสําคัญ ดังนี้ 

3.2.1  วัตถุประสงคการเรียนรู 

3.2.2  กลยุทธและทรัพยากรในการเรียนรู 

3.2.3  ตัวชี้วัดความสําเร็จของการเรียนรู 

3.2.4  หลักการและความหมายของการรับรองความถูกตองของตัวชี้วดัในการ

เรียนรู 

3.3 การเรียนรูจากประสบการณ (experiential learning) จากการศึกษาพบวา 

บุคคลจะไมปฏิบัติตามสิ่งตางๆ โดยอิงจากประสบการณดวยเหตุผล 3 ประการ ดังนี้ 

3.3.1  ไมรูวาประสบการณที่มีอยูนั้นจะนําไปใชได เมื่ออยูในสถานการณที่

สมควรจะใช 

3.3.2  ไมรูวาจะวางแผน หรือออกแบบการนําไปใชหรือปฏิบัติอยางไร 

3.3.3  ไมแนใจเกี่ยวกับการนําไปใชวาจะประสบความสําเร็จหรือไม 

  ดังนั้นการออกแบบรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณที่เหมาะสมกับการทํางาน 

ควรประกอบดวยการเรียนรูจากประสบการณที่พัฒนาทักษะทางความคิดที่ซับซอนยิ่งขึ้น เชน การ

ตัดสินใจ การประเมิน และการสังเคราะห  สรางผลกระทบทางบวกตอคานิยม ความเชื่อ หรือ

ทัศนคติของผูเรียน ใหคําแนะนํา การโนมนาว ชักจูง และความรูสึกรวม หรือการแสดงความเขาใจ 

การฝกฝนทักษะทางการติดตอ หลีกเลี่ยงการเรียนรูเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือทัศนคติทางลบ 

3.4 การเรียนรูเพื่อการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง (transformative learning) เปน

การเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงบุคคลโดยตรง เปนการเรียนรูที่เนนกระตุนความสามารถในการ

กระตุนการเรียนรูเกี่ยวกับองคกรและงาน เปนการเรียนรูเพื่อพัฒนาความสามารถดานการบริหาร

จัดการใหกับผูจัดการระดับกลางและระดับสูง ซึ่งผูเรียนจะไดรับการสนับสนุนใหมีความสามารถ

ในการระบุและวิจารณขอสมมติฐานที่อยูภายใตการกระทํา เพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงความคิด 

พฤติกรรม และการกระทําในอนาคต (Gilly and Maycunich, 2000 pp.127-130) 

 

 จากแนวคิดของกิลล่ี และเมยคูนิช ที่มีการแบงรูปแบบการเรียนรูขององคกรออกเปน    

4 รูปแบบตามลักษณะและผลของการเรียนรู ไดแก การเรียนรูแบบปรับตัว การเรียนรูโดยตรง การ

เรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูเพื่อการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง เปนการเรียนรูตาม
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ธรรมชาติ ซึ่งคนเราจําเปนตองรูจักการปรับตัวใหเขากับสังคมที่เปนอยู และประเมินตนเองอยูเสมอ

จากประสบการณที่ไดรับ และปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองใหเปนที่ยอมรับของเพื่อน

รวมงาน บุคคลในองคกร และสังคม ซึ่งลวนเปนกระบวนการทางธรรมชาติที่สงผลตอการประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินชีวิตของบุคคล 

 
4. แนวความคิดของอัคริริส และชอหน  (Argyris, C., and Schon, D.) 

  อัคริริส และชอหน ไดอธิบายวาเปนกระบวนการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

ระยะยาว ทั้งในดานทักษะและความเชื่อมั่นของบุคคล สามารถแบงวงจรของการเรียนรูได                      

3 รูปแบบ ดังนี้ 

4.1 วงจรการเรียนรูทางเดียว (single-loop learning) เปนการเรียนรูจะเกิดขึ้นเมื่อ

องคกรเผชิญกับปญหา และความผิดพลาดทางการจัดการที่มุงในการแกปญหาเฉพาะหนา โดยมี

การเรียนรูดวยตนเอง เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการเก็บสะสมการเรียนรู 

4.2 วงจรการเรียนรูข้ันที่สอง (double-loop) เปนการเรียนรูเพื่อชวยแกปญหา และ

สนับสนุนการตัดสินใจอยางมีประสิทธิผลที่เปนรูปแบบขององคกรแหงการเรียนรู ซึ่งกอใหเกิดการ

สรางการเรียนรู และเปนที่มาของแบบจําลองธุรกิจใหมที่สอดคลองกับความซับซอนของการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมการแขงขัน 

4.3 วงจรการเรียนรูข้ันที่สาม (triple-learning) เปนการเรียนรูเพื่อพัฒนาหลักการ

ใหมที่องคกรสามารถนําไปดําเนินการในขั้นตอนอื่นๆ ตอไป (Argyris, C., and Schon, D., 1978   

อางถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2549, หนา 119-120) 

 

     จากแนวคิดของอัคริริสและชอหนแสดงใหเห็นถึงวงจรการเรียนรู 3 รูปแบบ อันเกิด

จากการเผชิญกับปญหาแลวเรียนรูจากปญหานั้น เพื่อคิดหาวิธีแกไขปญหาและหาแนวทางที่ดี

ที่สุดในการตัดสินใจลงมือปฏิบัติ พรอมกับนําไปพัฒนาหลักการใหมที่องคกรสามารถดําเนินการ

ในขั้นตอนตอไปไดอยางตอเนื่อง ซึ่งจะเกิดผลดีในระยะยาวหากสามารถหาวิธีปฏิบัติที่ไดผลเปนที่

พึงพอใจแกทุกฝาย อันสงผลใหการปฏิบัติงานราบรื่น เกิดการทํางานเปนทีม ผลที่ตามมาคือเกิด

วัฒนธรรมขององคกรในทางที่ดี มีการทํางานอยางเปนระบบระเบียบ โปรงใส และพรอมที่จะทุมเท

การปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพเพื่อใหองคกรเกิดความกาวหนา เปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

ตอเนื่องและเขมแขง  ซึ่งสามารถแสดงไดดังภาพที่ 4.6  
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                       ภาพที่ 4.6 วงจรการเรียนรู 3 รูปแบบ 
ที่มา (Adapted from Argyris, C., and Sch?n, D. 1978  

                               อางถึงใน กีรติ ยศยิง่ยง, 2549, หนา 120) 
 

5. แนวความคิดของประพันธ หาญกวาง  
  แนวความคิดของประพันธ หาญกวาง เปนการรวบรวมรูปแบบการเรียนรูจาก

บรรดานักวิชาการหลายๆ ทาน แลวสรุปวา รูปแบบการเรียนรูเปนรูปแบบที่ไมมีสูตรสําเร็จตายตัว 

สามารถนําไปปรับใช หรือประยุกตใชใหเหมาะสมไดกับทุกองคกร แบงได 3 ระดับ ไดแก รูปแบบ

การเรียนรูระดับบุคคล รูปแบบการเรียนรูระดับกลุม และรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร โดยมี

รายละเอียด สรุปไดดังนี้ 

  5.1  รูปแบบการเรียนรูระดับตนเอง ไดแก 

  5.1.1 การศึกษาตนเอง (self – knowledge) เปนการพัฒนาศักยภาพในการ

เรียนรูของตนเอง โดยศึกษาตนเองจากสายตาของตนเอง และสายตาของคนอื่น การศึกษาตนเอง 

แบงได 4 ระดับ ดังนี้ 

1) ศึกษาวาตนเองทําอะไรไดบาง (abilities estimation) 

2)  ศึกษาวาตนเองมีความรู (knowledge) และความเขาใจ (understanding) 

อะไรไดบาง ซึ่งถือวาเปนการตระหนักรูในตนเอง (self-confidence) 
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3) ทําความรูจักดับตนเองวาตนเองคือใคร และตองการจะเปนอะไรใน
อนาคต ซึ่งขั้นตอนนี้ถือวาเปนการคนหาบุคลิกภาพ (personality) และเอกลักษณแหงตน 

(identity) 

4) เปนขั้นตอนของการศึกษาดวยตนเอง เปนขั้นตอนในการทําความ

เขาใจตนเองอยางลึกซึ้ง และรูวาตนเองทําอะไรไดบาง รูความตองการของตนเอง ซึ่งจะเปน

เครื่องบงชี้นําการเรียนรูและพัฒนาตนเอง สามารถกําหนดเปาหมาย เสนทางในการเรียนรู และ

วิธีการที่จะเรียนรูของตนได 

5.1.2  การเรียนรูที่จะเรียนรู (learning to learn) เปนวิธีการที่เกี่ยวของโดยตรง

กับการพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู ซึ่งตองอาศัยเทคนิคของการศึกษาดวยตนเองในการคนหาจุด

แข็ง และจุดออน ศึกษาวิธีการรับรู และการตั้งสมมติฐานของตนเองเกี่ยวกับส่ิงตางๆ แลวกําหนด

วิธีการและแนวทางในการเรียนรูของตนเอง 

5.1.3  การเรียนรูโดยใชปญหาเปนหลัก (problem oriented learning) รูปแบบนี้

ปญหาที่เกิดขึ้นจริงเปนตัวกําหนดวาเราตองเรียนรูอะไรบาง จึงจะแกปญหานั้นได การเรียนรูโดย

ใชปญหาเปนหลักเกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยการเรียนรูจะเกิดขึ้นในงาน กระบวนการ

เรียนรูจะเชื่อมโยงโดยตรงกับกระบวนการทํางาน สถานที่ทํางานจะเปนที่จําลองสถานการณใน

การเรียนรู โดยการเรียนรูจะเปนแบบวัฏจักร (cyclic learning)                  

5.1.4  การใชวิธีการเรียนรูแบบเปนรูปธรรม (methodical) การเรียนรูที่เปน

รูปธรรม (conscious learning) เชน การเรียนรูในหองเรียน การฝกอบรม การสัมมนา การเขา

ศึกษาตอในหลักสูตรการศึกษาตางๆ เปนตน จะสามารถกอใหเกิดการเรียนรูทั้งในและนอกที่

ทํางาน ทําใหบุคคลสามารถกําหนดรูไดวา ตนเองกําลังจะมีการเรียนรูเร่ืองอะไร ดวยวิธีการใด 

และเมื่อไร เปนการพัฒนาทักษะในการจัดการเรียนรูของตนเอง 

 

 5.2  รูปแบบการเรียนรูระดับกลุม ไดแก 

  5.2.1  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) เปนรูปแบบการเรียนรูที่มี

พลังมากกวาการเรียนรูของบุคคลในการที่จะนําเสนอความคิดเห็น หรือความรูไปสูองคกรในระดับ

กวาง ทั้งนี้เพราะการเรียนรูในทีมจะทําให 

1) สมาชิกในทีมไดคิดอยางลึกซึ้ง (insightfully) ในประเด็นที่ซับซอน ซึ่ง

เปนสิ่งที่จําเปนตอการพัฒนาองคกร 
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2) มีการพัฒนาจากความรูไปสูการเปนนวัตกรรม (innovation) การ

ประสานงาน และการปฏิบัติ 

3) สงเสริมบทบาทของสมาชิกในทีม รวมทั้งในการสรางกรอบ แนวคิด 

การเปลี่ยนแปลงกรอบแนวความคิดใหม หรือการบูรณาการแนวขึ้นขึ้นเปนอีกแนวคิดหนึ่ง ทั้งนี้

สงเสริมใหมีการพูดคุยถกเถียงซักถามกันอยางกวางขวาง เปดโอกาสใหสมาชิกกลุมไดใสความ

คิดเห็นลงไปในพันธะ เปาหมาย และกระบวนการทํางานขององคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม ชวย

สรางความเชื่อ คานิยม เปาประสงค และโครงสรางองคกร ตลอดจนสรางความสมดุลระหวางงาน

ที่ทํากับการเรียนรูในขณะที่ทํางาน 

  5.2.2  การเรียนรูโดยวิธีการปฏิบัติ (action learning) เปนรูปแบบการเรียนรู

ดวยวิธีการสอนงาน การเรียนรูโดยวิธีการปฏิบัติอาศัยการศึกษาจากการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) การปฏิบัติโดยการวิจัยคนควา (action research) ในการปฏิบัติงาน

ใหมีประสิทธิภาพ มีความจําเปนที่จะตองรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลรวมกัน เปนการคนหา

ความตองการในการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาปญหาตางๆ แลวเสนอแนวทางในการแกไขปญหานั้น 

อาจทําไดดังนี้ 

(1) การรวบกลุมคนที่มีปญหาคลายกันเขาดวยกัน 

(2) ใหมีการนําเสนอปญหาของแตละคนตอกลุม 

     (3) ทําการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหา 

     (4) วิเคราะหขอมูลรวมกันในกลุม สรุปเปนความเห็นกลุม 

     (5) วางแผนเพื่อการแกไข 

     (6) นําไปปฏิบัติ 

2) การปฏิบัติจากผลการเรียนรู (action reflection learning) เปน

รูปแบบการเรียนรูจากการทํางาน การแกไขปญหาในงาน และพัฒนาการเรียนรูรวมกับคนอื่นๆ 

อาจทําไดดังนี้ 

(1) มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา 

(2) ใหสมาชิกมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 

(3) มอบหมายใหทํางานโครงการ 

(4) ใหมีการประชุม ปรึกษาหารือ สัมมนาในเรื่องงานกันเสมอๆ 
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         3) การปฏิบัติตามหลักวิทยาศาสตร (action science) เปนรูปแบบที่

รวบรวมขอมูลที่ไดจากการปฏิบัติโดยการวิจัย คนควา และการปฏิบัติจากผลการเรียนรู มาสราง

เปนองคความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติงานรวมกัน พัฒนาใหสมาชิกไดทําอยางที่ได

คิดและพูด สรางเทคโนโลยีตางๆ เขาชวย ดังนี้ 

                (1) การใชประโยชนจากความรูที่ไดจากการทดลองปฏิบัติ 

                (2) สรางเครือขายการทํางานเปนทีม ใหมีการเรียนรูและทํางานไป

พรอมๆ กันโดยผานเครือขายของการทํางานเปนทีม 

                (3) กระตุนใหคนมีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองและองคกร 

                (4) สรางแนวคิด วิธีการใหมๆ ในการแกปญหาที่ยากและสลับซับซอนกวา 

                (5) สรางเครื่องมือใหมๆ ในการเรียนรูใหแกพนักงาน 

                (6) เปลี่ยนระบบที่ไมเหมาะสม 

5.3  รูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การพัฒนาการเรียนรูขององคกร กระทําไดดังนี้ 
5.3.1  มีการกระจายอํานาจ มีวัฒนธรรมที่ยืดหยุนและเอื้อตอการเรียนรู 

5.3.2  มีการใชกลยุทธที่มุงการเปลี่ยนแปลง 
5.3.3  ใหความสําคัญกับความสามารถของสมาชิก 

5.3.4  สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในองคกร 
5.3.5  มีการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหพอๆ กับดานอื่น 

(ประพันธ หาญกวาง, 2538, หนา 62-73) 
 

 รูปแบบของการสรางนวัตกรรมความรูเปนหัวใจที่สําคัญขององคกรแหงนวัตกรรม การ

สรางนวัตกรรมความรูนั้นมีองคประกอบหลายสวน เร่ิมจากตองรูจากคุณคาขององคกรที่ตองการ

ใหเปน (value want) จากนั้นตองสํารวจสมรรถนะหลัก (competence) ของคนในองคกรวามี

ความรูอะไรบาง และสามารถทําอะไรไดบาง โดยจะตองไดรับการสนับสนุนจากโครงสรางพื้นฐาน

ทางดานเทคนิคที่เปนระบบเครือขาย (technical network) และความรวมมือของคนในเครือขาย 

(people network) ดวยระบบเอกสาร (document network) ที่จะมาสนับสนุนการสรางนวัตกรรม

ใหเกิดขึ้น และประการสุดทายตองสะทอนภาพวาคนในองคกรมีความรูอะไรอยูบาง (พรรณี       

สวนเพลง, 2550, หนา 87) 

 การสรางองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองคํานึงถึงการรวบรวมความฉลาดของทรัพยากร

บุคคลขององคกรเปนสําคัญ เนื่องจากความฉลาดขององคกร (organization intelligence) เปน

หัวใจสําคัญในการที่จะทําใหคนในองคกรสามารถถอดความรูนั้นออกมาใช ผนวกกับความคิด
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สรางสรรคของตนเองหรือของกลุม เพื่อนํามาบูรณาการกัน กอใหเกิดประดิษฐกรรม (invention) 

และนวัตกรรมใหม (innovation) พรอมกับสงเสริมใหเกิดการนําแนวคิดที่สอดคลองกับวิสัยทัศน 

พันธกิจของแตละองคกรมาปรับใช เพื่อกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง และ

ประสบผลสําเร็จในการดําเนินธุรกิจในระยะยาว 

 

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 

 องคกรที่มีการเรียนรูจะมีลักษณะเคลื่อนไหว ยืดหยุน เปนพลวัตที่ไมหยุดนิ่งหรือ        

พึงพอใจกับความสําเร็จที่มีอยู ซึ่งหลักการพื้นฐานสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น ปเตอร เอ็ม. เซง

เก ผูไดรับการยกยองวาเปนปรมาจารยของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดเสนอลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรูที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
1. การคิดที่เปนระบบ (system thinking)  

การคิดที่เปนระบบ คือ การสรางกรอบความคิดซึ่งประกอบดวยองคความรู และ

กระบวนการคิด ศึกษาเหตุผลและการคนหาคําตอบอยางมีวิจารณญาณ คิดอยางการมองภาพ

โดยรวม หรือองครวม โดยอาจจะมีวิธีการคิดไดหลายแบบ เชน คิดแบบมีเหตุมีผล คิดแบบมี

คุณธรรม คิดแบบสรุปภาพรวม คิดแบบบูรณาการ คิดแบบสรางสรรค 
2. ความสามารถในการบริหารตนเอง (personal mastery) 

ความสามารถในการบริหารตนเอง คือ ความกระตือรือรนอยากรู อยากเห็น อยาก

ทดลองทําสิ่งใหมๆ สรางวิสัยทัศนแหงตน ตระหนักรูวาตนเองอยูหางจากเปาหมายของตนมาก

นอยเพียงไร เพื่อเปนแรงผลักดันใหไปถึงเปาหมายนั้น ใฝใจที่จะพัฒนาตนเองอสูความเปนเลิศ 

เปนความสามารถในการควบคุมตนเอง สามารถพัฒนาตนเองไปถึงจุดที่ตองการ หรือกําหนด

วิสัยทัศนเอาไว และเรียนรูจนมีความรูแตกฉานในเรื่องนั้นๆ  
3. กรอบความคิดภายในหรือความฝงใจ (mental models) 

กรอบความคิดภายในหรือความฝงใจ คือ การรับรูส่ิงตางๆ หรือประสบการณทั้ง

ปวงที่เปนรากฐานฝงลึกในตัวบุคคล มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง เนื่องมาจากการ

แบงปนแลกเปลี่ยนความรูและวิสัยทัศน ไมยึดติดกับความเชื่อเกาที่ลาสมัย เพียรพัฒนารูปแบบ

ความคิดความเชื่อมใหมใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของโลก เปนความคิดที่อยูในจิตใจของ

คนนั้น ซึ่งบางครั้งมีอคติและไมอยากที่จะเปลี่ยนแปลง ใหคิดที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ ซึ่งเปนอุปสรรคที่

สําคัญมากตอการพัฒนาตนเอง 
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4. การสรางวิสัยทัศนรวมกันหรือฝนรวมกัน (building shared vision) 
การสรางวิสัยทัศนรวมกันหรือฝนรวมกัน คือ การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู แนวคิด 

และโลกทัศนของบุคคลในองคกร เพื่อนําไปสูการเปนวิสัยทัศนหลักรวมกันขององคกร โดยทุกคน

ในองคกรควรมีสวนรวมกันสรางวิสัยทัศนนี้ ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานที่ทุกคนจะ

ทุมเท ผนึกแรงกาย แรงใจทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร คนในองคกรจะตองสามารถอยูรวมกัน

ไดอยางมีความสุข มีเปาหมายเดียวกัน และสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคได 
5. การเรียนรูเปนทีม (team learning)  

การเรียนรูเปนทีม คือ การเรียนรูที่จะทํางานรวมกันเปนทีมบุคคลในองคกรอยาง

เปนระบบและสรางสรรค มีการแลกเปลี่ยนความรูของบุคคลในทีม ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูเพิ่มพูน

ข้ึน พัฒนาภูมิปญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการนําเอาความรู ประสบการณ และ

ความชํานาญของแตละบุคคลมาผสมผสานเสริมกัน เพื่อใหงานที่ทํารวมกันบรรลุผลสูงสุดตาม

เปาหมาย เปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนทีม คิดดวยกัน แลกเปล่ียนพูดคุยกัน ซึ่งทําใหการเรียนรู

เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วมากขึ้น   เมื่อพิจารณาหลักการทัง 5 ประการของการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูขางตนจะพบวาหลักทั้ง 5 ประการมีความสัมพันธเชื่อมโยง ซึ่งสามารถแสดงไดดังภาพ

ตอไปนี้ (Peter Senge, 1990 อางถึงใน   บุญสง หาญพานิช, 2546, หนา 37-38) 

 

 
ภาพที่ 4.7 ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 

 

 จากภาพขางตนแสดงใหเห็นวาระบบความคิดเปนตัวกลางเชื่อมโยงหลักการทั้งหมดเขา

ดวยกัน ความสัมพันธระหวางความใฝรูของบุคคลและกรอบความคิดภายในบุคคลจะทําใหเกิด

การพัฒนาการในระดับบุคคล (individual) ความสัมพันธระหวางการมีวิสัยทัศนรวมกัน และการ
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เรียนรู การทํางานเปนทีม กอใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  และรวมมือกันทํางาน  (collective) 

ความสัมพันธระหวางความใฝรูของบุคคลและการใชวิสัยทัศนรวมกัน จะนําไปสูปณิธาน และ

เปาหมายภายในตัวของบุคคล (aspiration) และความสัมพันธระหวางกรอบความคิดภายในของ

บุคคล และการเรียนรูการทํางานเปนทีมเกิดขึ้นจากการไดมีการสนทนา หรือการติดตอส่ือสารกัน 

(conversation)   

 

องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 

 ในโลกของการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบันแนนอนที่สุดวาคนสวนใหญในองคกรจะกาว

ไปดวยกันและประสบความสําเร็จจากการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ สงผลใหใหมีรูปแบบวิธีคิดและ

มุมมองที่เปดกวางที่เปนคุณสมบัติประจําตัวของแตละบุคคลที่จะเปนตัวตัดสินตอการเขารวม        

ในกลุมคน เพื่อหาแนวรวม หรือทีมทํางานใหบรรลุเปาหมายและนําพาใหองคกรอยูรอดตอไป      

ดังแนวคิดของมารควอรด และเรโนลด ที่มององคกรในเชิงระบบ ไดกลาวถึงลักษณะและโครงสราง

ที่เหมาะสมของการเปนบริษัทแหงการเรียนรูระดับโลก (The global learning company)                

วามีองคประกอบที่สําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 11 ประการ ดังนี้ 
1. โครงสรางที่เหมาะสม (appropriate structure) 

  เปนโครงสรางที่เล็กและคลองตัว ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีหนาที่

ความรับผิดชอบหรือลักษณะงานที่ยืดหยุนแบบไมตายตัว ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือ

สมรรถนะ (competencies) แทน ไมมีสายการบังคับบัญชาที่เนนการควบคุมมากจนเกินไป และ

กระบวนการทํางานที่ซ้ําซอนกัน เพื่อเอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได และที่สําคัญคือ องคกรตองมี

โครงสรางแบบองครวม (holistic  structure) ที่มีองคประกอบที่ตางทําหนาที่ของตนอยางประสาน

สัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกอิสระจากกันไมได แมจะแยกเปนหนวยยอยก็ตองมีสภาพ

ทุกอยางเหมือนระบบทั้งหมดขององคกรอยูดี นอกจากนี้โครงสรางขององคกรจะมีลักษณะแบบ

ทีมงานขามหนาที่ (cross functional work teams) เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของทีม และ

พัฒนาวิธีการใหมๆ ที่เชื่อถือได เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานที่ซับซอนขึ้น

ของทีม 
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2. วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (corporate learning culture) 
  เปนบรรยากาศที่สงเสริมการทําลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบาง 

ก็ตาม ซึ่งการวัดผลความสําเร็จของการเรียนรูพิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดของ

องคกรเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคกรตองชวยใหเกิดการเรียนรูที่จะตระหนักถึงตนเอง (self-

awareness) การใครครวญ (self-reflective) และการสรางสรรค (creative way) สงเสริมใหมีการ

เรียนรูจากประสบการณ โดยเปดโอกาสใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการ

ใหขอมูลยอนกลับ รวมทั้งใหโอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน เชน มีหลักสูตรการอบรม 

สัมมนา มีอุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง มีครูฝก พี่เลี้ยงและศูนยขอมูล เพื่อใหเกิดนิสัยการเรียนรู

จากทุกอยางในการทํางาน รวมทั้งตองมีการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคกร

อยางจริงจัง 
3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment) 

  เปนการสงเสริมสนับสนุนและเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู 

มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง ลดความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา ขยายการ

เรียนรูของตนใหเกิดผลงอกงามและการเพิ่มพูนผลผลิต มีความคิดสรางสรรค กระจายความ

รับผิดชอบ และการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติ เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรู

ภายใตกลยุทธและแผนงานขององคกร 
4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (environmental scanning) 

  เปนการคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคกร 

ตองปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง มีการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปได การสราง

ผลกระทบตอสภาพแวดลอมในฐานะการเรียนรู โดยเจตนา  และการเลือกเปาหมายใน

สภาพแวดลอมวาควรจะเลือกเรียนรูอะไร 
5. การสรางและถายโอนความรู (knowledge creation and transfer) 

  เปนหนาที่ของการสรางนวัตกรรมและองคความรูใหมๆ ซึ่งไมใชเปนเพียงหนาที่ของ 

R & D (Research and Development) หรือ C & D (Copy and Development) เทานั้น 

ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองมีบทบาทในการเสริมสรางความรูและเรียนรูจากสวนอื่นๆ จากเครือขาย 

โดยผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกันโดยการสราง

ฐานขอมูลที่เขาถึงไดงาย มีการใชบอรดขาวสารเปนศูนยกลางการเรียนรู ใชไปรษณียอิเล็กทรอนิกส 

(e-Mail) ในการสื่อสารระยะไกล และแลกเปลี่ยนขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสรางระบบเครือขายที่

ซับซอนขึ้น มีการสรางความรูใหมที่นอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการ

เรียนรูภายในและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคกรดวย 
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6. เทคโนโลยีการเรียนรู (learning technology) 
  การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการ

เรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ ประมวล ถายทอดและเผยแพรขอมูล ส่ือสารขอมูลกันอยาง

รวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ เชน การนําเทคโนโลยีในการ

ติดตอส่ือสารมาใชสําหรับการเรียนการสอนทางไกล การใชปญญาประดิษฐเพื่อชวยถายโอนการ

เรียนรูใหทั่วทั้งองคกร การใชอินเทอรเน็ตในการสงจดหมายอิเล็กทรอนิกสและพิมพขอความ

โตตอบกัน ซึ่งเปนการลดคาใชจาย แตเกิดความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  เปนตน 
7. มุงเนนคุณภาพ (quality) 

  เปนการที่องคกรใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม เนนการปรับปรุง

อยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยความตั้งใจและไมต้ังใจกลายเปนผลงานที่ดีข้ึน โดยถือ

หลักวาจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ ปจจุบันมีการวัดและประเมินผล

การปฏิบัติงานที่เรียกกันวา การประกันคุณภาพ และมีการนําเครื่องมือในการประเมินผลมาใช

อยางหลากหลาย เพื่อใหสามารถนําผลที่ไดมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานขององคกร 
8. กลยุทธ (strategy) 

  เปนการใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา และการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (action 

learning) เปนจิตสํานึกขององคกรควบคูไปกับการทํางาน กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมี กล

ยุทธ ทั้งในดานการยกราง การดําเนินการ และการประเมิน ผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลอง

มากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 
9. บรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) 

  เปนบรรยากาศที่สนับสนุนจุดมุงหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

นั่นคือการพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย การเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย การยอมรับในการ

แตกตางของบุคคล ความเทาเทียมกัน และความเปนมนุษย โดยมีความสมดุลระหวางความ

ตองการของบุคคลและองคกรในการเรียนรู และพัฒนาเพื่อที่จะทํางานใหไดดี 
10. การทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (teamwork and networking) 

  การที่องคกรตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปนและสรางผลรวมที่สูงกวาจาก

ทรัพยากร ทั้งภายในองคกรที่เรียกวา การทํางานเปนทีม และภายนอกองคกรที่เรียกวา        การ

ทํางานแบบเครือขาย ซึ่งไมใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่ง แตตองรวมมือ

กันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลัง

รวม อันจะทําใหองคกรอยูรอดและเจริญกาวหนา 
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11. วิสัยทัศน (vision) 
  วิสัยทัศนเปนความคิดเห็นรวมกันของคนในองคกร เพื่อสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ และจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง

และมีความผูกพัน การเนนการเรียนรูไปยังเรื่องที่เปนทิศทางที่ตองการรวมกันทั้งองคกรตองตั้งอยู

บนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด และความเชื่อที่คลายคลึงกัน จะสงผลใหมีการรวมกัน

ทํากิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเดียวกันในที่สุด (Marquardt & Reynold, 1994 อางถึงใน พรธิดา 

วิเชียรปญญา, 2547, หนา 95-99) 

 

ดังนั้นองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูที่พึงมี คือ ตองตระหนักถึงความสําคัญ

ของการเรียนรูอยูตลอดเวลา มีการบูรณาการการเรียนรูควบคูกับการทํางานอยางมีกลยุทธ ให

ความสําคัญตอการยกยองใหรางวัลในความสําเร็จ มองความลมเหลวเปนการเรียนรู การมีระบบ

การสื่อสารในองคกรที่ดี ทําใหเขาถึงความรูอยางสะดวก คลองตัวและยืดหยุน มีการจัดฝกอบรม

พัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง มักคํานึงถึงคุณภาพและการปรับปรุงแกไข ตลอดจนมี

การบริหารโดยใชหลักประชาธิปไตย และการสงเสริมการเรียนรูที่สรางสรรคอยางสม่ําเสมอ 

 

การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู 
 

 การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูเปนสิ่งที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

เพราะหัวใจขององคกรแหงการเรียนรู คือ การบริหารเพื่อใหสมาชิกทุกคนในองคกรมีจิตสํานึกใน

การเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองและกลุมอยางตอเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนและใชประสบการณรวมกัน 

รวมกันแสวงหาภูมิปญญาและสรรสรางกิจกรรมที่มีคุณคาแกองคกร การพัฒนาองคกรใหเปน

องคกรแหงการเรียนรูตามที่มุงหวัง ซึ่งประกอบดวยระบบยอยๆ ที่สําคัญ 9 ประการ ดังนี้ 

 
1. ฝกใหบุคลากรใฝเรียนใฝรู (personal mastery) 

  จุดแรกขององคกรแหงการเรียนรูตองมีบุคลากรที่มีความสามารถ (Knowledge 

Worker) ที่เชี่ยวชาญในหนาที่ที่ตนดูแลอยู และสิ่งที่สําคัญที่จะกอใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง 

จะเกิดจากการที่แตละคนตองมีความมุงมั่นอยางตอเนื่องในการพัฒนาตนเอง โดยการกําหนด

วิสัยทัศนของตนเองวาเราจะลิขิตชีวิตตนเองไปสูจุดไหนในอนาคต จะเปนแรงกระตุนและแรง

บันดาลใจ กอใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายดังกลาว เมื่อแตละคนใฝเรียนรู
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จนกระทั่งเปนผูที่มีความรูแจงในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู ซึ่งจะเปนพื้นฐานของการเรียนรูเปนทีม

ตอไป 

 
2. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (shared vision) 

  การกําหนดวิสัยทัศนควรเปนการถายทอดทิศทางขององคกรจากผูนําองคกรสู           

ผูปฏิบัติตามสายงานลงมา ซึ่งควรเปนการสื่อสารแบบสองทางผานระบบการนําองคกร เพื่อสราง

ความรูความเขาใจ และเห็นถึงความสําคัญในการรวมกันพัฒนาองคกรสูความเจริญกาวหนา หรือ

อาจใชเครื่องมือบริหารอยางบาลานซสกอรการด (Balanced Scorecard) เปนเครื่องมือในการ

อธิบายกลยุทธขององคกรในรูปแบบที่งายตอการสื่อสารเกิดเปนแผนกลยุทธขององคกร  

 
3. การเรียนรูเปนทีม (team learning) 

  การเรียนรูเปนทีมเปนการมุงเนนการเรียนรูงานรวมกันเปนทีม ซึ่งอาจใชแนวทางใน

การปฏิบัติควบคูไปกับการปรับปรุงคุณภาพของงาน นั่นคือการพัฒนาองคกรแบบไมเปนทางการ 

เชน รวมกันปรึกษาหารือแบบไมเปนทางการทุกครั้งที่มีการปฏิบัติภารกิจเสร็จ เพื่อปรับปรุงใหงาน

มีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม  เปนตน 

 
4. โมเดลความคิด (mental model) 

  โมเดลความคิดเปนกรอบความคิดที่สงผลตอการรับรูและทําใหสามารถตีความจาก

การไดยินไดฟง จากประสบการณหรือความเชี่ยวชาญที่แตกตางกันของแตละคนในองคกร โมเดล

ความคิดนี้ทําใหเราสามารถวิเคราะหปญหาและแกไขปญหาไดเปนอยางดี อันจะนําไปสูการสราง

นวัตกรรมใหมในองคกร ส่ิงที่สําคัญที่สุด คือ ควรมีการสื่อสารเพื่อทําความเขาใจกรอบแนวคิด

อยางเปนระบบของแตละคนในองคกร เพื่อสงผลตอความสําเร็จในการทํางานเปนทีม  

 
5. พลวัตแหงการเรียนรู (learning dynamics) 

  พลวัตเปนหัวใจสําคัญที่ทําใหเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร 

ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ประการ คือ ระดับการเรียนรู รูปแบบของการเรียนรู และทักษะ

การเรียนรู  การทําใหเกิดพลวัตแหงการเรียนรูไดนั้นควรเกิดจากการสื่อสารที่มีระดับของการเปน

ผูฟงที่ดี ดวยความเปนกลางและจริงใจปราศจากอคติ และควรพูดจากใจ  อยางไรก็ดีการเสวนาไม

ตองการขอยุติ และการเสวนาเปนการที่ทุกคนมีสิทธิที่จะพูด ซึ่งบรรยากาศการพูดไมควรมีการแบง

ระหวางหัวหนา-ลูกนอง การเสวนาจึงเปนพื้นฐานของการสรางพลวัตแหงการเรียนรูที่สําคัญ 
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6. การปรับเปลี่ยนองคกร (organization transformation) 
  การที่องคกรจะพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีการปรับเปลี่ยนสิ่ง

ตางๆ ในองคกรดังนี้ 

6.1  วิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตที่ทุกคนในองคกรปรารถนาที่จะไปถึงรวมกัน 

6.2  วัฒนธรรมองคกร ซึ่งถือวาเปนความเชื่อ ความคิด และวิธีการปฏิบัติของคนใน

องคกรรวมกัน 

6.3  กลยุทธ ซึ่งเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดจุดหมายปลายทาง
ในอนาคต 

 
7. การเพิ่มอํานาจบุคคล (people empowerment) 

  การเพิ่มอํานาจบุคคลเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคกร รวมถึงลูกคา

และชุมชน ไดมีการเรียนรูรวมกัน มีความสัมพันธกันเปนเครือขายและทําประโยชนรวมกัน เพื่อ

สังคมและชุมชน รวมถึงการที่ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอน และมีการทํางานรวมกันกับ

ผูปฏิบัติงานเปนทีม โดยมีการเรียนรูและแกปญหารวมกัน 

 
8. การจัดการความรู (knowledge management) 

  การนําการจัดการความรูมาใชใหเกิดขึ้นในองคกรตองจัดรูปแบบการผสมผสาน 

การรวบรวมความรู การจัดระบบขอมูล มีการแลกเปลี่ยนความรู การถายโอนความรู และการ

พัฒนาความรูอยางตอเนื่องเปนกระบวนการ ซึ่งอาจใชเครื่องมือตางๆ ในการจัดการความรู เชน 

ชุมชนนักปฏิบัติ การฝกอบรม ลานเสวนา เปนตน 

 
9. การใชเทคโนโลยี (technology application) 

  การใชเทคโนโลยีเนนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในองคกร สําหรับการ

จัดการความรู ต้ังแตกระบวนการรวบรวม สราง แลกเปลี่ยน ประยุกตใช จัดเก็บ เผยแพรความรู  

เพื่อใหการเรียนรูในองคกรสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูที่เกี่ยวของกับองคกรใชเทคโนโลยี

สารสนเทศในการจัดการความรู เชน การจัดทําเว็บไซตเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการจัดการความรู

ของหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการความรู ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

เปนตน ซึ่งแสดงไดดังภาพตอไปนี้ 
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ภาพที่ 4.8 เว็บไซตหลักสตูรวิทยาศาสตรมหาบณัฑติ สาขาการจดัการความรู  
                      มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
        ที่มา (http://kmsdu.dusit.ac.th/, 18 สิงหาคม 2550)  
 

 ทั้งนี้สรุปไดวาการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจากการพัฒนาตัวบุคคลให

มีการใฝรู และมีความเชี่ยวชาญพิเศษ โดยเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูใฝรูทั้งดานความคิด 

วิทยาการและขอมูลใหมๆ อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรูใหมๆ เหลานั้นมาพัฒนา

ปรับปรุงโครงรางความคิดและรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตองและเปนจริง รวมทั้งมี

ความสามารถในการมองโลกและการตัดสินใจที่เหมาะสม รูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะ

แวดลอมทางธุรกิจ พรอมทั้งโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกร โดยสามารถคาดการณและกําหนด

ทิศทางในอนาคตขององคกรรวมกันได ส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกัน เพื่อการมี

วิสัยทัศนรวมกัน และเมื่อเขาใจถึงสิ่งที่จะทําในอนาคตแลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซึ่ง

องคกรที่จะบรรลุถึงความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ดวยการที่สมาชิกแตละคนนํา

ความรูตางๆ เหลานี้มาคิด และวิเคราะหอยางเปนระบบ เพื่อใหเห็นภาพรวมและสามารถระบุ

ประเด็นที่ตัดสินใจไดถูกตองตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพ 
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สรุป 
 

 องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีความรูเปนฐานและมีพัฒนาการทางความรูอยาง

ตอเนื่อง เพื่อขยายขีดความสามารถที่ไมเพียงแคการเรียนรูเทานั้น แตยังเปนการพัฒนาความรูใหม 

ทําใหเกิดความเขาใจพฤติกรรมองคกรอยางถองแท โดยมีความจําองคกรเปนปจจัยสําคัญตอ

ความสําเร็จในการเรียนรู มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือสนับสนุนการเรียนรูของ

องคกร ซึ่งฝายบริหารเปนผูใหการสนับสนุน เพื่อสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใช

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเกิดความคิดและภูมิปญญาที่อาจเกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือ

ประสบการณของแตละบุคคล ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ พฤติกรรมทาง

ความรู เชน เปลี่ยนจากไมรูใหเปนรู พฤติกรรมทางทักษะ เชน จากทําไมเปนใหทําเปน และ

พฤติกรรมทางทัศนคติ  เชน เปลี่ยนจากความรูสึกไมชอบใหชอบ เปนตน ทั้งนี้กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้นตองคํานึงถึงรางกาย อารมณ ทัศนคติ และการปรับตัวดานสังคมของผู

เรียนรูดวย อาจขึ้นในลักษณะที่เปนทางการ หรือไมเปนทางการ ที่ชัดแจงและไมชัดแจง ซึ่งขึ้นอยู

กับเงื่อนไขของการจัดการเรียนรูขององคกรที่สงผลใหเกิดการวางแผน และเกิดเปนวิสัยทัศน 

เปาหมาย นโยบาย กลยุทธ วัฒนธรรมการทํางานรวมกัน  ตลอดจนพฤติกรรมและลักษณะของ

พนักงานในองคกรในที่สุด 
 

กิจกรรมทายบท 
 

1. จงอธิบายความหมายขององคกรแหงการเรียนรูมาพอสังเขป 

2. แนวความคิดของมารควอรดมี 5 ระบบยอยอะไรบางพรอมอธิบายความสัมพันธ 

3. แนวความคิดดานองคกรแหงการเรียนรูใดที่นักศึกษาชอบมากที่สุด เพราะเหตุใด 

4. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูมีอะไรบาง จงอธิบายมาพอสังเขป 

5. ใหนักศึกษาออกแบบปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
6. องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูมีอะไรบาง 
7. นักศึกษาคิดวาการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรูขอใดที่สําคัญที่สุด 

เพราะเหตุใด 

8. การที่จะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดส่ิงใดที่สําคัญที่สุด เพราะเหตุใด 

9. นักศึกษาคิดวามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตเปนองคกรแหงการเรียนรูหรือไม 
10. นักศึกษาคิดวาองคกรแหงการเรียนรูในแนวคิดของนักศึกษาควรเปนอยางไร 


