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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
            ในการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยการจัดการ
ความรูที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในภาคใต   ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของประกอบดวย แนวคิดธรรมชาติความรู แนวคิด
องคการแหงการเรียนรู  แนวคิดการจัดการความรู และปจจัยที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู ดัง
จะกลาวโดยลําดับดังนี้ 
 
แนวคิดธรรมชาติความรู 
 
            ทฤษฎีความรูในเชิงปรัชญา  เปนเรื่องของญาณวิทยา (Epistemology) ซ่ึงเกี่ยวของ
กับการกําเนิดของความรู   โครงสรางความรู  วิธีการของความรูและความเที่ยงตรงถูกตองของ
ความรู  ความรูในเชิงญาณวิทยาจึงไมมีโครงรางเชิงวัตถุ  ซ่ึงเปนการยากที่จะนําตัวความรูไปจัดการ  
ตางกับความรูในเชิงเทคโนโลยีที่มองความรูเปนขอเท็จจริง ในรูปแบบที่สามารถนําไปประมวล
ทางคณิตศาสตรได เชน ความรูที่อยูในรูปของสูตร  สมการ กฎ  ทฤษฎี กระบวนการ และคําอธิบาย
ใหเกิดความเขาใจ  ดังนั้นตามแนวทางนี้ความรูจึงสามารถนําไปจัดการได 
            ความรูมีอยูทั่วไปในสวนที่ฝงอยูในตัวคนและอยูภายนอกตัวคน ในสวนที่อยู
ภายนอกตัวคนซึ่งไดมีการบันทึกเก็บไวในหนวยบันทึกความรูในรูปแบบตาง ๆเชนคูมือ ตํารา  
หรือ  แฝงอยูในองคการ  ตัวผลิตภัณฑ  และกระบวนการทํางานและการเรียนรู ซ่ึงความรูเหลานี้จะ
มีคุณคาก็ตอเมื่อถูกนําไปใชใหเกิดประโยชนตอบุคคล  สถาบันและสังคมในบรรดาปจจัยที่จําเปน
สําหรับการพัฒนานั้น ความรูทั้งในสวนที่เปนของปจเจกบุคคลและของสถาบัน ถือเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญอยางยิ่ง การมีการบริหารจัดการความรูที่ดียอมทําใหบุคคล สถาบัน และสังคมไดรับ
ประโยชนจากความรูอยางเต็มที่ และในการที่จะบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพนั้น จําเปน
อยางยิ่งที่จะตองรูและเขาใจในธรรมชาติของความรู โดยตองเขาใจความหมายของความรูและ
ประเภทของความรู  ดังนี้ 
                       ความหมายของความรู  (Knowledge) 
            มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
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            อลาวี และลีเดอร (Alavi and Leidner ,2001 : 109) กลาววา ความรูคือส่ิงที่พิสูจนให
เห็นวาเปนการเพิ่มขีดความสามารถที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพที่ดีกวา 
            ชารราชและยูโซโร(Sharratt and Usoro,2003:188) กลาววา ความรูคือความสัมพันธ
เกี่ยวของโดยตรงระหวางความเขาใจ  ตลอดจนการใหขอมูลขาวสารที่ชัด 
             ความรู คือ กรอบของการประสมประสานระหวางสถานการณ คานิยม ความรูใน
บริบทและความรูแจงอยางชดัเจน ซ่ึงโดยทั่วไปความรูจะอยูใกลชิดกบักิจกรรมมากกวาขอมูลและ
สารสนเทศทําใหเกดิความตระหนกัถึงความสําคัญของความรู (ชัชวาลย วงษประเสรฐิ,2548: 17) 
             จากความหมายของความรูช้ีใหเห็นวาความรูเปนขอเท็จจริง  ประสบการณ คานิยม 
ที่ตรวจสอบได มีความสัมพนัธ มีคุณคา มกีารเก็บสะสมและถายทอด ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความรูคือ
ขอเท็จจริง ประสบการณ  คานิยม ความเชือ่ กระบวนการ และขอมูลสารสนเทศที่ผนวกดวยความ
เขาใจอันเกิดจากการเปรียบเทียบ การตีความ วินิจฉัย และการตรวจสอบผลกระทบ ซ่ึงทําใหเกิด
คุณคาสูงและพรอมที่จะนําไปประยกุตสูการตัดสินใจและการปฏิบัติ  
            ประเภทของความรู 
            การแบงประเภทของความรู  มองไดหลายมิติ  แตมิติที่ไดรับความนิยมมากที่สุดคือ
มองในดาน “รูปแบบที่มองเห็น”  ซ่ึง  ชู (Choo,2000 : 26 – 28)  ไดแบงความรูเปน  3  ประเภท  คือ 
                        1. ความรูโดยนัย (Tacit หรือ Implicit Knowledge) หมายความถึงเปนความรู
เฉพาะตัวที่เกิดจากประสบการณ การศึกษา การสนทนา การฝกอบรม ความเชื่อ เจตคติของแตละ
บุคคล  เปนความรูบวกกับสติปญญา และประสบการณ ซ่ึงถือไดวาเปนองครวมของความรูของแต
ละบุคคล  ซ่ึงเปนความรูที่ไมอยูนิ่ง  จะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณของการใชความรูของแตละ
คน ซ่ึงก็คือความรูที่ผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคม  ซ่ึงถือวาเมื่อคนปฏิบัติงานนาน ๆจนเกิด
ความช่ําชอง ความรูประเภทนี้ถือเปนความรูไมเปนทางการจัดระบบหรือจัดหมวดหมูไมได แต
สามารถแลกเปลี่ยนหรือนํามาเลาสูกันฟง สามารถถายทอดแบงปนความรูนี้ไดและสามารถสังเกต
และเลียนแบบได  ซ่ึงองคการตองพยายามปรับเปลี่ยนความรูโดยนัย ใหเปนความรูที่ปรากฏเพื่อ
เปนความรูที่ฝงกับองคการ  (Embedded  Knowledge) ไมยึดติดกับตัวบุคคล 

            2.  ความรูที่ปรากฏ  (Explicit Knowledge)  เปนความรูที่ไดรับการถายทอดจาก 
บุคคลออกมาในรูปของบันทึกในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงก็คือ สารสนเทศนั่นเอง เชน หนังสือ บทความ  
เอกสาร มาตรฐาน ลิขสิทธิ์  สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา ความลับทางการคา รายงานประจําป ส่ือ
โสตทัศน เชน วีดีโอ ซีดี  ส่ืออิเล็กทรอนิกส เชนไปรษณียอิเล็กทรอนิกส อินเทอรเน็ต เว็บไซต  
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อี-บุค ความรูที่ปรากฏถือไดวามีการใชสัญลักษณ ไมวาจะเปนภาษาพูด ภาษาเขียนเพื่อบันทึก
ความรูนั้น ๆ ทําใหคนเขาใจไดกวางขวาง และสะดวกยิ่งขึ้นความรูที่มีการสะสมกันมานานเปน
ความรูที่ใชประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพและมีการตรวจสอบอยางเปนระบบแลวก็คือ 

         2.1 ความรูที่มีเปาหมาย (Object -Based) เปนความรูที่สรางขึ้นเชน ขอกําหนด 
คูมือ สิทธิบัตร  โปรแกรมสําเร็จรูป  ฐานขอมูล  การบันทึกเสียงและฟลม  เปนตน 
                             2.2 ความรูที่เปนกฎเกณฑ (Rule-Based) เปนความรูที่มีการประมวลเปน
กฎเกณฑระเบียบปฏิบัติ  หรืองานประจํา ความรูที่ปรากฏนี้  บรรณารักษไดมีการจัดระบบมาหลาย
พันปแลว  แตการจัดระบบสารสนเทศของบรรณารักษ  พยายามจะจัดระบบองคความรูทั้งจักรวาล
หรือความรูที่มีการผลิต เนื่องจากการขาดความรูวามีทรัพยากรเรื่องนั้น ๆ อยู และหรือมีบุคลากร
และงบประมาณจํากัดแตถาเปนองคกรทางธุรกิจซึ่งมีเปาหมายเฉพาะดาน ซ่ึงหองสมุดหรือศูนย
สารสนเทศก็มีศักยภาพในการเติมเต็มความรูใหกับองคกร โดยเฉพาะความรูใหมที่จะเพิ่มศักยภาพ
ในการแขงขันใหกับองคการ ถาจะหวังเพียงความรูที่เกิดจากทักษะของบุคคลที่ถือวามีคุณคา  และ
เปนความรูโดยนัยเพียงอยางเดียวเทานั้นก็ไมเพียงพอ เพราะกระบวนการโลกาภิวัตนทําใหโลก
เปล่ียนแปลงเร็วมาก การผลิตทรัพยากรสารสนเทศก็เพิ่มขึ้นเปนเทาตัวในทุก ๆ 6 ป ทักษะ  
ความสามารถของบุคลากร อาจจะตองพัฒนาขึ้นตามกระแสการเปลี่ยนแปลงหองสมุดหรือศูนย
สารสนเทศจะมีสวนเติมเต็มความรูใหมใหกับบุคลากร  ซ่ึงจะเปนการสรางศักยภาพในการแขงขัน 
(Competency) ใหกับองคการ โดยเฉพาะปจจัยภายนอกองคการ และการกาวทันการเปลี่ยนแปลง
ของระบบเศรษฐกิจของโลก   การแสวงหาความรูใหมมีกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  นอกจาก
การแลกเปลี่ยนความรูกันทั้งภายนอก  และภายในองคการแลว  ทักษะสารสนเทศ  (Literacy Skills)  
นาจะเปนทักษะที่สําคัญสําหรับคนในยุคโลกาภิวัตน 

          3.  ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม (Culture Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากความเชื่อ  
ศรัทธา  ซ่ึงจะเกิดจากผลสะทอนกลับของตัวความรู และสภาพแวดลอมขององคการ องคการที่
พัฒนามาเปนระยะเวลานานจะมีการพัฒนาความเชื่อรวมกัน ในเรื่องที่เกี่ยวกับธรรมชาติของ
องคการ ความสามารถหลักขององคการ (Core Competency) ซ่ึงก็คือวัฒนธรรมขององคการนั่นเอง 

          ธีระ  รุญเจริญ (2548 : 162) ไดแบงความรูออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ 
                       1.  ความรูที่เดนชัด (Explicit Knowledge) เปนความรูที่อยูในรูปแบบที่เปนเอกสาร
หรือวิชาการ อยูในตําราคูมือปฏิบัติงาน โดยเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบและตีความ
ได และอาจเกิดความรูใหม สรุป อางอิงได 
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                          2. ความรูซอนเรน (Implicit หรือ Tacit Knowledge) เปนความรูที่แฝงอยูในตวัตน
เปนประสบการณที่ส่ังสมมายาวนาน เปนภูมิปญญา ความรูประเภทนีเ้นนไปทีก่ารจดัเวท ี เพื่อให
การแบงปนความรูที่อยูในตวัผูปฏิบัติทําใหเกิดการเรยีนรูรวมกัน อันจะนาํไปสูความรูใหมตอไป 
            สวนความรูในเชิงปรัชญาวาดวยทฤษฎีความรู จําแนกไดเปน 4  ประเภท ดังนี้ 
(Raj,1996 : 65-67) 
            1. ความรูเชิงประจักษ (Empirical Knowledge) เปนความรูเกิดจากการรับรูจาก
ประสาทสัมผัสทั้งหา   ความรูประเภทนี้ไดมีความพยายามแปลงใหอยูในรูปที่สามารถจัดการได
ดวยเทคโนโลยีได 
            2. ความรูเชิงวิเคราะห (Analytical Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากการใชตรรกะ
เปนเครื่องมือในการอนุมานจากฐานความรูที่มีอยูเดิม 
            3. ความรูเชิงทฤษฎี (Theoretical Knowledge) เปนความรูที่ไดจากการวิเคราะหใน
ลักษณะที่เปนนามธรรม โดยการใชสัญชาติญาณและการหยั่งรู ซ่ึงรูความจริงไดโดยอาศัยจิตที่
ไดรับการฝกฝนอยางสม่ําเสมอ 
            4. ความรูเชิงปทัสฐาน (Normative Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากการใช 
ปทัสฐานและคานิยมของสังคมเปนตัวกําหนด ไมสามารถใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรเปน
เครื่องมือได 
            จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาความรูสามารถจําแนกไดเปนความรูที่อยูในตัว
บุคคลและความรูที่อยูนอกตัวบุคคล โดยเฉพาะความรูและความชํานาญมักไมมีตัวตนใหเห็น  
บางสวนซอนเรนอยูในตัวบุคคลโดยที่ตนเองไมรูวาตนเองรูหรือมีความรูนั้น ๆ เชนแฝงในรูปของ
กฎหมู  ความคิดเห็น และความทรงจําที่ยังไมไดถูกกระตุนเตือน ความรูภายในบุคคลบางครั้งก็มี
ความขัดแยงกับความรูที่มีอยูภายนอก  อาทิ ความรูคุณธรรมที่ฝงอยูในตัวบุคคลกับความรูที่เปน
ระเบียบขอบังคับปฏิบัติ เชน บริษัทบอกกับพนักงานวาชื่นชมผูมีความซื่อสัตย ขณะเดียวกัน
พนักงานทุกคนก็ทราบดีวา คนที่จะไดรับเลื่อนตําแหนงมักเปนคนที่ฉลาดแกมโกงเสมอ  
 
แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
 
             ความเปนมาของแนวความคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูสามารถศึกษาไดจาก
ผลงานการเขียนรวมกนัระหวางของอากีรีส (Argyris) ซ่ึงศาสตราจารยดานจิตวทิยาที่สอนดาน
การศึกษาและสอนดานพฤตกิรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮาวารดและชอน (Schon) ศาสตราจารย
ดานปรัชญาแหงสถาบัน เทคโนโลยีแหงรัฐแมสซาจูเซท (Massachusetts Institute of Technology 
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:MIT) ในป1978 ในหนังสือช่ือ Organizational Learning : A Theory of Action Perspective ซ่ึงถือ
เปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรยีนรูโดยในระยะเริ่มแรกหนังสอืเลมนี้ไดใชคาํวาการเรียนรู
องคการ (Organizational Learning : OL) ตอมาเซงกี้ ผูกอตั้งศูนยการเรียนรูองคการ  (Center for 
Organizational Learning) ในสถาบันเทคโนโลยีแหงรัฐแมสซาจูเซท ประเทศสหรัฐอเมริกา ในป 
1990ซ่ึงไดมีบทบาทอยางสูงในการสรางความเขาใจเกีย่วกับความเปนองคการแหงการเรียนรูที่
ชัดเจนขึ้นและมีผลงานเปนที่ยอมรับและไดใชคําวาองคการแหงการเรยีนรู(Learning Organization)  
นํามาใชแทนคําวา การเรยีนรูองคการ (Organizational Learning) ที่มีใชอยูเดิม  และกลายเปนคาํที่
ใชกันอยางแพรหลายในปจจบุัน และเพื่อเปนการเชื่อมโยงแนวคิดสูการปฏิบัติ  เซงกี้  ไดจัดตั้งศูนย
ศึกษาองคการแหงการเรยีนรูขึ้นจากการประชุมเชิงปฏิบัตกิารใหแกบริษทัและองคการชั้นนําตาง ๆ  
ณ Sloan of Management , MIT ในป 1995 และในโอกาสนั้น เซงกีแ้ละคณะไดเขยีนหนังสือขึ้นอีก
เลมหนึ่งชื่อ The fifth discipline field book : strategies and tools for building a learning 
organization เพื่อใหขอแนะนําและสนบัสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูใน
องคการในรูปแบบตาง ๆ (Encyclopaedia,2005 : online) 
           ประวัติความเปนมาและความหมายองคการแหงการเรียนรู   
           ไดมีผูกลาวถึงความเปนมาขององคการแหงการเรียนรูและใหความหมายของ
องคการแหงการเรียนรูไว  ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
            เซงกี้ (Senge,1990 : 3) เปนผูนําในการเผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการ
เรียนรู  ไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการที่บุคคลมุงเพิ่มความสามารถ(Capacity) 
อยางตอเนื่องในการสรางสรรคผลผลิต(Results) ที่ปรารถนาอยางแทจริง องคการที่สงเสริมแบบ
แผนความคิดใหม องคการที่สงเสริมแรงบันดาลใจ (Collective Aspiration) ของบุคคล องคการที่
บุคคลเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง 
           ในป 1991 เพดเลอรและคณะ (Pedler and Others,1991: 18) ไดช้ีใหเห็นวา องคการ
แหงการเรียนรูเปนองคการที่สงเสริมการเรียนรูของสมาชิกทุก ๆ คน  และมักจะมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่องในป 1992 ครามลิงเกอร (Kramlinger,1992 : 47) ใหทัศนะวา 
องคการแหงการเรียนรู  เปนองคการที่ประกอบดวยโครงสรางของปจเจกบุคคลที่ซ่ึงสมาชิกทุก
ระดับสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว และสามารถสรางสรรคส่ิงตาง  ๆ อันจะนําไปสูความเปนอยูที่
ดีและสอดคลองกับพันธกิจขององคการในป 1993 การวิน (Garvin,1993 : 80) ไดใหทัศนะวา
องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่มีทักษะในการสรางสรรค ใชและถายโอนองคความรูสูการ
ปฏิบัติ  และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรูและความรูใหม ๆและคิม 
(Kim,1993 : 43) ไดกลาววา  องคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่มีการเพิ่มพูนขีดความสามารถ
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เพื่อใหเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผล ในป 1994  เบ็นเน็ทและโอเบรียน (Bennett and O, Brien 
,1994 :42)ไดกลาววา  องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่สรางใหเกิดและยกระดับความสามารถ
ที่จะเรียนรูและปรับเปลี่ยนไปสูวัฒนธรรมขององคการนั้น 
           ในป 1995 สเลทเตอรและนาฟเวอร (Slater and Narver ,1995 : 63) อธิบายวา 
องคการแหงการเรียนรูเปรียบเสมือนการพัฒนาความรูใหมหรือการหยั่งรูที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม  
โดยมีขอตกลงเบื้องตนวา  การเรียนรูมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่นําไปสูการ
ปรับปรุงการปฏิบัติหรือการกระทํา และสเลทเตอรและนาฟเวอร ไดศึกษาเอกสารอางอิงที่เกี่ยวของ
กับองคการแหงการเรียนรู พบวา องคการแหงการเรียนรูมักจะมีประเด็นหลัก ๆ ดังตอไปนี้เปน
องคประกอบที่สําคัญ คือ ความจําเปนขององคการที่จะพัฒนาความเฉลียวฉลาด ใหเปนวัฒนธรรม
องคการ   ความจําเปนสําหรับการเรียนรูที่จะตองใหเกิดขึ้นในทุกระดับขององคการและ
ความสามารถในการรับหรือซึมซับในการเรียนรูนั้นขององคการ 
           ในป 1996  เก็พฮารทและมารสิก (Gephart and Marsick ,1996 :38) ไดเสนอลักษณะ
สําคัญขององคการแหงการเรียนรูไว 6 ประการ คือ การเรียนรูอยางตอเนื่องทุกระดับขององคการ 
การสรางและการถายโอนความรู การคิดเชิงสรางสรรคและเปนระบบ วัฒนธรรมการเรียนรู 
จิตสํานึกแหงการยืดหยุนและคนหาทดลองสิ่งใหม และยึดคนเปนศูนยกลาง  และมารควอรท 
(Marquarat,2002 : 23) ไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวา  องคการที่จะพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูจะตองประกอบดวยระบบยอย ๆ ที่สําคัญ 5 ระบบ คือ 
            1.การเรียนรู (Learning)ซ่ึงเปนลักษณะของพลวัตรการเรียนรู (Learning Dynamics)
และเปนหัวใจสําคัญที่ทําใหเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ระดับทีมงานและระดับองคการ  ประกอบไป
ดวยระบบยอย ๆ 3 ประการ คือ ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรู และทักษะการเรียนรู 
            2. องคการ (Organization) ซ่ึ งมุ ง เนนการกล าว ถึงการปรับ เปลี่ ยนองคการ 
(Organization Transformation) การที่องคการจะพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมี
การปรับเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ ในองคการดังนี้ คือ 
                2.1  วิสัยทัศนองคการหรือภาพในอนาคตที่ทุกคนในองคการปรารถนาที่จะไปถึง
รวมกัน 
                2.2 วัฒนธรรมองคการ ซ่ึงถือวาเปนความเชื่อ  ความคิด และวิธีการปฏิบัติของคน
ในองคการรวมกัน 
                2.3 กลยุทธองคการ ซ่ึงเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต 
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                           2.4  โครงสรางองคการ ตองมีความเหมาะสม มีการติดตอสัมพันธกัน มีการ
กระจายขอมูลขาวสาร สามารถติดตอส่ือสารรวมมือกันทั้งภายในและภายนอกองคการ 
            3. บุคคล (People) ซ่ึงเปนการกลาวถึงการเสริมอํานาจบุคคล (People 
Empowerment)เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคการ  รวมถึงลูกคาและชุมชนไดมีการ
เรียนรูรวมกัน  มีความสัมพันธกันเปนเครือขายและทําประโยชนรวมกันเพื่อสังคมและชุมชน  
รวมถึงการที่ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง   ผูสอนและมีการทํางานรวมกันกับผูปฏิบัติงานเปนทีม  
โดยมีการเรียนรูและแกปญหารวมกัน 
            4. ความรู(Knowledge)ซ่ึงเปนการจัดการความรู (Knowledge Management)ให
เกิดขึ้นในองคการ  โดยจะตองจัดรูปแบบการผสมผสาน  การรวบรวมความรู   การจัดระบบขอมูล 
มีการแลกเปลี่ยนความรูการถายโอนความรู  และการพัฒนาความรูอยางตอเนื่องเปนกระบวนการ 
            5. เทคโนโลยี (Technology ) ซ่ึงเปนการปรับใชเทคโนโลยีในองคการ(Technology 
Application)เปนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในองคการ  สําหรับการจัดการความรู  การ
เรียนรูในองคการสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูที่เกี่ยวของกับองคการในการใชเทคโนโลยีนั้น ๆ  
            โดยสรุปแลว  แบบจําลองเชิงระบบองคการแหงการเรียนรูของมารควอรท ปรากฎ
ตามภาพประกอบ  2 
 
              
             องคการ                          บุคคล 
 

   
                 การเรียนรู 
    

             
      ความรู          เทคโนโลยี 

 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจําลองระบบองคการแหงการเรยีนรูของมารควอรท 
ที่มา : มารควอรท (Marquardt ,2002 : 24) 
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            จากภาพประกอบ 2 ซ่ึงเปนแบบจําลองระบบองคการแหงการเรียนรูของ  
มารควอรท แสดงใหเห็นวา  องคการแหงการเรียนรูเปนองคการเชิงระบบที่มีการเรียนรูอยางเต็ม
สมรรถนะ  ส่ังสมการเรียนรูและปรับเปลี่ยนองคการอยางตอเนื่องดวยการแกไข จัดการและใช
ความรูเพื่อความสําเร็จขององคการ  เปนองคการที่เพิ่มอํานาจใหบุคลากรเพื่อการเรียนรูทั้งจาก
ภายในและภายนอกองคการ  เชนเดียวกับการทํางานและมีการใชเทคโนโลยีเพื่อใหเกิดผลดีทั้งดาน
การเรียนรูและผลผลิตขององคการ  และจากภาพประกอบ 2 ในแตละระบบยอยจะประกอบไปดวย
สวนตาง ๆ ซ่ึงปรากฏตามภาพประกอบ 3 - 7 ดังนี้ 
 
 
            ระดับ                               รูปแบบ 
                                 -  บุคคล                                    --  การปรับตัว   

         -  กลุม/ทีม                    การเรียนรู                  --   การคาดการณ  
         -  องคการ                                                       --   การลงมือปฏิบัติ  

             
               
             ทักษะ 
            -- การคิดเชิงระบบ 

                          -- รูปแบบความคิด 
            -- การมุงมั่นสูความเปนเลิศ 
                                      -- การเรียนรูแบบชีน้ําตนเอง 
            -- การเสวนา 
  

 
ภาพประกอบ  3  ระบบการเรียนรู 

ที่มา : มารควอรท (Marquardt,2002 : 25) 
 
                           จากภาพประกอบ 3 การเรียนรูเปนระบบยอยหลักขององคการแหงการเรยีนรู 
เพราะเกดิขึ้นไดใน 3 ระดับที่ไมเหมือนกนัแตมีความสมัพันธกัน กลาวคือ การเรียนรูระดับบุคคล
เปนการเรียนรูที่มีสําคัญตอองคการเพราะองคการจะเปนองคการแหงการเรียนรูไดตองอาศัยการ 
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เรียนรูของบุคคลเปนพื้นฐาน การเรียนรูระดับทีมงาน ทีมงานประกอบดวยบุคคลที่มีความคิดความ
เชื่อตางกัน จาํเปนตองปรับความคิด แบบแผนความคดิใหสอดคลองกัน  และการเรียนรูระดับ
องคการซึ่งตองอาศัยผลการเรียนรูของบุคคลและทีมงานเปนพืน้ฐาน ซ่ึงระดับการเรียนรูทั้งสาม
ดังกลาวตองอาศัยทักษะในการเรียนรูหาทกัษะ ประกอบดวย การคดิเชิงระบบ รูปแบบความคดิ 
การมุงมั่นสูความเปนเลิศ การเรียนรูแบบชีน้ําตนเอง และการเสวนาโตตอบอยางมีแบบแผน และ
รูปแบบการเรยีนรูระดับบุคคล ระดบักลุมและระดับองคการนัน้ใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อการ
ปรับตัว การเรยีนรูจากการคาดการณอนาคตและการเรยีนรูจากการปฏบิัติ 
 
 

    วิสัยทัศนองคการ 
 

         โครงสรางองคการ                      วัฒนธรรมองคการ 
             องคการ 
 

กลยุทธองคการ 
 

ภาพประกอบ  4  ระบบองคการ 
ที่มา : มารควอรท (Marquardt ,2002 : 27) 

 
                           จากภาพประกอบ 4  องคประกอบยอยหลักดานองคการ เปนการกาํหนดใหกลุม
คนมาทํางานรวมกันอยางมีแบบแผน มีกระบวนการตาง ๆ เกิดขึ้นและดําเนินไป อีกทั้งยังเปน
ระบบยอยหนึง่ขององคการแหงการเรยีนรู  ซ่ึงประกอบดวย 
                          1. โครงสรางองคการ (Structure) โครงสรางขององคการแหงการเรียนรูจะเปน
แบบแบนราบ (Flat) และมีความคลองตัวสูง ซ่ึงเปนผลใหมีการติดตอ  การไหลเวยีนของขอมูล  
ความรับผิดชอบในแตละหนวยงานและความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคการเปนอยางด ี
                          2. วิสัยทัศนองคการ (Vision) เปนภาพในอนาคตขององคการ ซ่ึงเกิดจากการ
กําหนดรวมกนัของสมาชิกในองคการ 
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                          3. วัฒนธรรมองคการ (Culture) เปนคานยิม ความเชื่อ วิธีปฏิบัติ พิธีการและ
ประเพณีขององคการ ซ่ึงมีสวนชวยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรูตามสมัยนิยมของ
คนในองคการ 
                          4. กลยุทธองคการ (Strategy)  จะมีความสัมพันธกับแผนการปฏิบัติ  วิธีการ และ
ขั้นตอนที่จะทาํใหองคการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไว  ในองคการแหงการเรียนรู กล
ยุทธตาง ๆ จะทําใหเกดิทั้งการเรียนรู การถายโอนและการนําการเรียนรูไปใชประโยชนอยางดีที่สุด 
 
 

     พนักงาน 
 
                   ผูบริหารและผูนํา                      ลูกคา 
             
              บุคคล 
        ชุมชน                พันธมิตรหุนสวน 

 
        ผูจัดจําหนาย 

 
ภาพประกอบ  5  ระบบบุคคล 

ที่มา : มารควอรท (Marquardt ,2002 : 28) 
 

                          จากภาพประกอบ 5 ระบบยอยหลักดานบุคคล เปนระบบที่ประกอบดวย ผูบริหาร
และผูนํา พนกังาน ลูกคา พันธมิตรหุนสวน ผูจดัจําหนายและรวมถงึชุมชนที่อยูแวดลอม ซ่ึงทุก
กลุมดังกลาวจะมีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรูและตองไดรับการเอือ้อํานาจและการเรียนรู
เชนเดยีวกัน 
                          1. ผูบริหารและผูนํา (Managers and Leader) ตองเปนผูฝกสอน เปนพีเ่ล้ียงและเปน
แบบอยางใหกบัผูอ่ืนและที่สําคัญที่สุดคือตองสรางและเพิ่มโอกาสในการเรียนรูใหคนรอบขาง 
                          2.  พนักงาน (Employees) จะไดรับการเอือ้อํานาจและคาดหวังวาจะไดเรียนรูอีก 
ทั้งยังมีการวางแผนเกีย่วกับสมรรถนะในอนาคต กลาที่จะเสี่ยงและลงมือปฏิบัติการ รวมทั้งตอง
แกปญหาเปน 
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                          3. ลูกคา (Customers) จะมีสวนรวมในการระบุความตองการผลิตภัณฑและบริการ 
รวมทั้งการฝกอบรมถือไดวามีสวนในการเชื่อมตอการเรียนรูขององคการ 
                          4.  พันธมิตรหุนสวน (Alliances) จะไดประโยชนจากการแบงปนสมรรถนะ 
และความรู 
                          5. ผูจัดจําหนวย (Suppliers) จะไดรับการฝกอบรมและมีบทบาทในโปรแกรมการ
สอนตาง ๆ 
                          6. ชุมชน (Communities) อันไดแกกลุมตางๆทางสังคมทางเศรษฐกจิและการศกึษา
ซ่ึงจะมีสวนในการใหและรับการเรียนรู 

 
 

             การแสวงหาความรู 
 
      

       การเก็บรักษา           ความรู    การสรางความรู 
 
      

         การนําไปใช 
 

ภาพประกอบ 6  ระบบความรู 
ที่มา : มารควอรท (Marquardt ,2002 : 29) 

 
                         จากภาพประกอบ  6  ระบบยอยหลักดานความรูขององคการแหงการเรียนรู  จะเปน
การบริหารจัดการความรูตาง ๆ ขององคการ ซ่ึงประกอบไปดวย 
                          1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) เปนกระบวนการที่องคการ นํามา
ปฏิบัติเพื่อใหไดมาซึ่งความรู 
                          2. การสรางความรู (Knowledge Creation) เปนกระบวนการที่บุคคล ทีมงานและ
องคการไดสรางความรูขึ้นมาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน หรือเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนใหสูงขึ้น 
                          3. การจัดเกบ็ความรู (Knowledge Storage) เปนกระบวนการที่นําความรูที่ไดมา
หรือสรางขึ้นโดยการจดัเก็บเพื่อสะดวกในการนํากลับมาใชใหม 
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                          4.  การถายโอนและใชความรู (Knowledge Transfer and Utilization) เปน
กระบวนการทีบุ่คคล กลุม หรือองคการถายโอนและใชความรูใหเกิดประโยชน 
 
 
 

 
 การจัดการความรู        การเพิ่มพูนความรู  
                                 เทคโนโลยี        
 
        

ภาพประกอบ  7  ระบบเทคโนโลยี 
ที่มา : มารควอรท (Marquardt ,2002 : 31) 

 
                          จากภาพประกอบ 7 ระบบยอยหลักดานเทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู เพราะองคการใดมีความสามารถดานเทคโนโลยีจะสามารถกาวลํ้า
กวาองคการอืน่ ระบบยอยดานเทคโนโลยีจะประกอบดวยเครือขายเทคโนโลยีและเครื่องมือทาง
ขอมูลตาง ๆ ที่ชวยสนับสนุนใหคนในองคการเขาถึงความรูและมีการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและ
การเรียนรูซ่ึงกนัและกนั โดยจะรวมไปถงึตัวระบบและกระบวนการทางเทคโนโลยี ตลอดจน
โครงสรางของความรวมมือที่จะทําใหเกดิทักษะในการประสานงาน การสอนงาน และทกัษะ
เกี่ยวกับความรูดานอื่น ๆ ระบบยอยดานนี้ยังครอบคลุมถึงการใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกส แตละ
ระบบยอยมีรายละเอียดดังนี ้
                          1.  เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (Technology for Managing Knowledge) 
หมายถึงเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรทีร่วบรวม กําหนดรหัส จัดเกบ็และถายโอนขอมูลไปทั่ว
ทั้งองคการและทั่วโลก 
                          2. เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู (Technology for Enhancing Knowledge) 
จะเกีย่วของกบัการนําวดีีทัศนโสตทัศนและการฝกอบรมแบบสื่อผสม(Computer-Based 
Multimedia)มาใชประโยชนเพื่อถายทอด และพัฒนาความรูและทักษะของคนในองคการใหดยีิ่งขึ้น 
            ในป 1998 ลูธันส (Luthans,1998 : 45) ไดวิเคราะหงานของ อากีริสและชอน  
(Argyris and Schon, 1998) ซ่ึงเปนหนึ่งในกลุมนักวิชาการรุนแรก ๆ ที่คนหาความหมายของ
องคการแหงการเรียนรู  และไดขอมูลสรุปผลจากการศึกษาวิเคราะหวา องคการแหงการเรียนรู
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เปรียบเสมือนกระบวนการแกปญหา  ที่เกี่ยวพันกับการสืบสวนไดกอใหเกิดชนิดของการเรียนรู
สามรูปแบบ  รูปแบบแรกคือการเรียนรูแบบวงแหวนเดี่ยว (Single –loop – learning) ตามรูปแบบนี้
มีการเรียนรู เกิดจากองคการไดคาดการณจากความผิดพลาดหรือปญหาและจัดการแกไข   โดย
สรางหรือผลิตกลวิธีในการแกปญหาการจัดการแบบใหม  รูปแบบที่สองคือ การเรียนรูแบบวง
แหวนคู (Double – loop – learning) ซ่ึงก็คลายคลึงกับรูปแบบแรกแตตางกันตรงที่วา  ไดมีการนํา
การศึกษาแบบสืบคน (Inquiry) เขาไปมีสวนรวมในการจัดหรือปรับโครงสรางในปทัฏฐานของ
องคการ (Organization Norms) รูปแบบที่สามคือ การเรียนที่จะรู (Deutero Learning) เปน
กระบวนการที่องคการใดองคการหนึ่งเรียนที่จะรู  อยางไรก็ตาม ลูธันส ไดใหทัศนะวา แนวคิดของ
บุคคลทั้งสองยังคงไมชัดเจน  จนกระทั่ง  เซงกี้และคณะรวมงานของเขาที่ทํางานอยูที่ศูนยการ
เรียนรูองคการสถาบันเทคโนโลยีแหงรัฐแมสซาจูเซท (MIT’s Center for Organizational  
Learning)  ไดมีการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรูกันอยางจริงจัง  โดยนํามาพิจารณาใหมในชวง
ปลาย ป 1980 และเริ่มตีพิมพหนังสือ The Fifth Discipline Field book : Strategies and Building a 
Learning ในป  1990 ดังกลาวมาแลวในตอนตน ลูธันสไดใหนิยามและอธิบายลักษณะองคการแหง
การเรียนรูในหนังสือพฤติกรรมองคการที่เขาเขียนขึ้นวาองคการแหงการเรียนรู  เปนองคการที่มี
รูปแบบของความคิดที่ใหมและขยายกวาง  เปนสิ่งที่ควรไดรับการปลูกฝงใหเกิดขึ้น เปนองคการที่
มีความตองการมากมายและหลากหลายจะไดรับการปลดปลอย  และเปนองคการที่จะคอย ๆ ขยาย
ขีดความสามารถในการสรางสรรคเพื่ออนาคต 
                       ในป 2000 เซงกี้ (Senge,2000 :7-8) ไดขยายความองคการแหงการเรียนรูที่ชัดเจนขึ้น
วาเปนองคการที่สมาชิกไดใชศักยภาพสําหรับการสรางผลงานที่ตนตองการอยางตอเนื่อง  สามารถ
แสดงความคิดเห็นใหมไดอยางเสรี  และสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซ่ึงกันและกันในมวล
สมาชิกขององคการ 
            เซงกี้  กลาวถึงทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคาของหนวยงาน  
โดยเนนที่การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคการ เซงกี้ถือวาบุคคลเปน
องคประกอบสําคัญขององคการแหงการเรียนรู ทั้งบุคคลที่เปนเอกบุคคลและที่เปนทีม โดยองคการ
แหงการเรียนรูจะมีคุณลักษณะที่สําคัญ 5 ประการ  คือ 
            1. ความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปน
รากฐานสําคัญขององคการแหงการเรียนรู คนที่มีระดับใฝแรงใฝรู หรือมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ   
จะสามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเนื่อง ลักษณะการ
เรียนรูของคนในองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการไดนั้น สมาชิกขององคการ
จะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ  การเปนนายของตัวเองมีความเปนตัวของตัวเองและพฤติกรรม
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ของตัวเอง เปนคนที่รูเห็นและเรียนรูอยูตลอดเวลา  มีวิสัยทัศนกวางไกล มีปฏิภาณไหวพริบ เปนผู
ใฝดี  ใฝรู ยอมรับความเปนจริงไมยึดมั่น ถือมั่น เปลี่ยนไปตามโลก นอกจากนั้น ยังมีความ
ปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเพื่อมุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 
            2. รูปแบบวิธีการคิด (Mental Models) เปนความคิดความเขาใจของคนที่มีตอ
หนวยงาน ตอองคการและตอธุรกิจของตนเอง  ซ่ึงความคิดของตนนั้นเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพล
อยางยิ่งตอพฤติกรรมของคน  แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแมแตจินตนาการสิ่งตางๆ ที่มี
อิทธิพลมาจากความคิดในองคการที่มีสายการบังคับบัญชามากมายทั้งในแนวตั้งและแนวนอน ทํา
ใหแตละคนรับรูและเขาใจโลกในองคการและงานที่ทําอยูเพียงอยางเดียว โดยไมสามารถเชื่อมโยง
ตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได  ซ่ึงหมายถึงการจํากัดความรับผิดชอบทั้งในการเรียนรู  
และการปฏิบัติถึงสิ่งที่ไมใชงานในหนาที่ประจําวันของตนรวมทั้งเมื่อเกิดปญหาขึ้นก็ไมเขาใจวา
ตนเปนสวนหนึ่งของปญหาและผูแกปญหาดวย  แตกลับมองวาเปนความรับผิดชอบของผูอ่ืน ทํา
ใหนํามาซึ่งความขัดแยงที่รุนแรงยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ การจะทําใหคนมีการรับรูภาพลักษณโลกรอบ
ตัวอยางถูกตองไดนั้น จะตองมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ 2 ประการคือ ใชการวางแผนเปน
กระบวนการเรียนรูและตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถามการรับรูภาพลักษณโลก
รอบตัวอยางถูกตองตามความเปนจริง จะทําใหเกิดการเขาใจสมมติฐานในการคิดอยางเปนระบบ  
ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตอง หากปราศจากการ
ใครครวญและตั้งคําถาม  ส่ิงที่ทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหม ๆ เมื่อไมมีการทดลองสิ่งใหม 
ๆ ก็ไมเกิดการเรียนรูและเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยู การรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง
ในองคการ  มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมของคนในองคการ ทั้งนี้เพราะ
หากเราเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนที่มีตอโลกและตอส่ิงอื่นๆใหถูกตองเหมาะสมได  บุคคล
นั้นก็จะมีพฤติกรรมและการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย  เพราะฉะนั้นองคการแหงการเรียนรูจะ
เกิดขึ้นไดเมื่อสมาชิกมีรูปแบบความคิดที่เอื้อตอการสะทอนภาพที่ถูกตองชัดเจน และมีการจําแนก
แยกแยะ โดยมุงหวังที่จะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลก และปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจางชัดเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตองและ
นอกจากนี้ บุคคลในองคการมีวิถีชีวิตการทํางานที่ชัดเจน เขาใจบทบาทหนาที่และกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคการ รวมทั้งมีโลกทัศนกวางไกล ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทันกับโลกสมัยใหม รวมมือ  
รวมใจประสานผลประโยชนและเคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน 
            3. วิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision) โดยสมาชิกในองคการมีการรวมกัน
คิด  รวมสรางวิสัยทัศน พันธกิจ  เปาหมาย  วัตถุประสงคและยุทธศาสตรขององคการและสามารถ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน ทําใหเกิดภาพรวมในอนาคตที่สมาชิกปรารถนาเปนจริงขึ้นมา  
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สมาชิกทุกคนไดตระหนักและเขาใจในการเปลี่ยนแปลงอนาคตขององคการ และยินยอมผูกพันใน
การดําเนินงานภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน  และสมาชิกทุกคนจะไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตน
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ โดยการรับฟงและแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล  การ
ใหเหตุผลและความเปนไปได  มีการสื่อสารใหบุคคลในองคการทุกคนไดรับรูรวมกันมีจิตสํานึก
รวมกันเพื่อพัฒนาภาพอนาคตขององคการใหบรรลุผล ซ่ึงการสรางวิสัยทัศนรวมกันมีองคประกอบ
พื้นฐานที่สําคัญ 4 ประการ คือ 1) การกระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศนสวนบุคคลโดยการสราง
บรรยากาศและกระตุนใหเกิดการริเริมสรางสรรค 2) การพัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปน
วิสัยทัศนรวมกันขององคการ 3) สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพันใหมากที่สุดเพื่อให
เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุม 4) การสนับสนุนวิสัยทัศนเชิงบวก 

          4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกใน 
องคการโดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ความรู  และความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น  การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการ
รวมพลังของสมาชิกในทีมใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกนัและกันอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง จนเกิดเปนความคิดรวมกันของ
กลุม (Group Thinking)  และกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวความคิดของสมาชิก
คนอื่น ๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนา (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) กันอยาง
กวางขวาง  ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน และหาขอสรุปเพื่อ
ออกมาเปนกิจกรรมรวมกัน  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายได  การที่จะเกิดความคิดสรางสรรคใหม 
ๆ ไดจะตองมีการสนทนา โดยจะตองทําควบคูกันไป ดังนั้น  ทีมจึงตองใชทั้งการสนทนาและการ
อภิปรายกลุมจึงจะเกิดการทํางานเปนทีม เพื่อไปสูเปาหมายขององคการ 
                       5. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking )  เปนการคิดอยางเปนระบบครบวงจรเปน
วิธีคิดใหมีครอบคลุมรอบดาน สามารถเขาใจ ปรากฏการณ  ความเปลี่ยนแปลง เห็นความสัมพันธ
และเชื่อมโยงระบบยอยตาง ๆ ในองคการได  มองเห็นความสัมพันธระหวางองคการของตนกับ
องคการภายนอก  การคิดเปนระบบครบวงจรเปนการคิดใหเปนภาพรวม และมีความเปนหนึ่งเดียว
ที่ประกอบดวยหนวยตางๆ ที่สัมพันธและเชื่อมติดกันทั้งหมด การคิดเปนระบบครบวงจรจะทําให
บุคคลไดมองเห็นตนเองและโลกไปในทางใหม นั่นคือมองเห็นความสัมพันธของแตละหนวยอยาง
เปนระบบ  และเห็นความเปนไปตาง ๆในรูปแบบที่สืบเนื่องกัน เปนรูปแบบที่ไมหยุดนิ่ง ไมใชเปน
เหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆกัน  มองเห็นถึงสาเหตุที่แทจริงของปญหา  และเขาใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงของทั้งระบบ  ความสําคัญของการคิดเปนระบบครบวงจรคือการเรียนรูจาก
ประสบการณ  ขอมูลยอนกลับและคนอื่น ๆ มีการตรวจสอบซ้ําใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อใหเกิด
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การเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการขึ้นเปนความรูใหมหรือความคิด
ใหมขององคการ การที่บุคคลจะมองโลกแบบองครวมหรือคิดเปนระบบครบวงจรไดนั้น บุคคล
จะตองมีการปรับเปลี่ยนความคิด (A Shift of Mind) หลายดานดังนี้ คือ 

          1.1   เปลี่ยนแปลงจากการมองโลกแบบแยกสวน  มาเปนการมองภาพรวม 
          1.2   เปลี่ยนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉื่อยไรประโยชน  มาเปนการมองวา   

มนุษยเปนผูมีความกระตอืรือรนในการมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงความจริง 
1.3  เปลี่ยนจากการตั้งรับในปจจุบันไปเปนการสรางสรรคในอนาคต   

           จากศาสตรทั้ง 5 ประการ กลาวโดยสรุปไดวา การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น  
ตองเริ่มจากการพัฒนาตัวบุคคลใหมีการใฝแรงใฝรูและมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ (Personal 
Mastery) โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูใฝรูทั้งดานความคิด วิทยาการและขอมูลใหม ๆอยู
ตลอดเวลา  พรอมกับนําขอมูลความรูใหม ๆเหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงโครงรางความคิดและรับรู
ภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตองและเปนจริง (Mental Models) รวมทั้งมีความสามารถในการ
มองโลก  และการตัดสินใจใหเหมาะสม  และทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมทางธุรกิจ  
ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการ โดยการสรางความเขาใจในทิศทางขององคการใน
อนาคตใหตรงกันสื่อสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกัน เพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Building 
Shared Vision) และเมื่อเขาใจถึงสิ่งที่จะทําในอนาคตแลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม
(Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิดการมองปญหา 
และท่ีสําคัญยิ่งก็คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของเพื่อนรวมงานทายที่สุดจาก
การปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตาง ๆ ขางตนแลว  องคการที่จะบรรลุถึงความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางสมบูรณได  ก็ดวยการที่สมาชิกแตละคนนําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิด และ
วิเคราะหอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ทั้งนี้เพื่อใหเห็นภาพรวม  และความสามารถในการ
ระบุประเด็นที่ตองตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด  แทนการตัดสินใจแกไขปญหาไปในแตละจุดยอย ๆ 
ซ่ึงเปนการแกไขที่อาจไมตรงจุด  ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ และอาจจะไมคุมคากับทรัพยากรที่ใช
ไปและนอกจากนี้ เมื่อพิจารณาศาสตรทั้ง 5 ประการของการเปนองคการแหงการเรียนรูขางตนจะ
พบวาศาสตรทั้ง 5 ประการ มีความสัมพันธเชื่อมโยง ซ่ึงแสดงดวยภาพประกอบ 8ไดดังนี้ 
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ความรอบรูเฉพาะตวั 

  ปณิธาน              Personal Mastery   สวนบุคคล 
             Aspiration      Individual 
 
         วิสัยทัศนรวม               การคิดอยางเปนระบบ        รูปแบบวิธีการคิด 
         Shared Vision    Systems Thinking          Mental Models 
 
     การเก็บรวบรวม                 การติดตอส่ือสาร 
       Collection                     Conversation 
                    การเรียนรูรวมกันเปนทีม   
     Team Learning 
 

ภาพประกอบ 8 ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารชิ (Marchi, 2000 : 47) 

 
            ภาพประกอบ 8 แสดงใหเห็นวาการคิดอยางเปนระบบเปนตัวกลางเชื่อมโยง
หลักการทั้งหมดเขาดวยกัน ความสัมพันธระหวางการมีความรอบรูเฉพาะตัวของบุคคลและ
รูปแบบวิ ธีการคิดภายในบุคคล  จะทําให เกิดการพัฒนาการในระดับบุคคล  (Individual) 
ความสัมพันธระหวางการมีวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนรูการทํางานเปนทีมกอใหเกิดวิสัยทัศน
รวมและรวมมือกันทํางาน (Collective) ความสัมพันธระหวางความรอบรูเฉพาะตัวของบุคคลและ
การใชวิสัยทัศนรวมจะนําไปสูปณิธานและเปาหมายภายในตัวของบุคคล (Aspiration) และ
ความสัมพันธระหวางรูปแบบวิธีการคิดภายในของบุคคลและการเรียนรูการทํางานเปนทีมเกิดขึ้น
จากการไดมีการสนทนาหรือการติดตอส่ือสารกัน (Conversation) 
            จากที่กลาวมา เปนการศึกษาวิเคราะหเพื่อความกระจางเกี่ยวกับลักษณะขององคการ
แหงการเรียนรูจากแหลงขอมูลในตางประเทศ  สําหรับแหลงขอมูลภายในประเทศ  จากการศึกษา
คนควาพบวา  องคการแหงการเรียนรูเพิ่งจะเริ่มมีการกลาวถึงในชวงป พุทธศักราช 2544 นี้เอง โดย  
วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544 : 62) ไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวาเปนองคการที่มุงการ
เปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ  การหยั่งรู) การเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้น
ไดในอนาคต  ซ่ึงการที่จะเห็นไดอยางชัดเจนนั้นขึ้นอยูกับวาไดมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดาน
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ใดเปนสําคัญในหวงของเวลาที่มีการเรียนรูแลวแปลงสูการปฏิบัติ (Learning Practice Contingency)
ทั้งที่เปนรูปแบบการพรรณนา (Descriptive) วาองคการเกิดการเรียนรูกันอยางไร  และในเชิงของ
การวางแผนในอนาคต (Prescriptive) วาองคการควรเรียนรูเชนไร 
           ในปตอมา วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 6-7) ไดเขียนหนังสือช่ือ “โรงเรียน : องคการ
แหงการเรียนรู (กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา) ”  อันเปนหนังสือที่ไดรับจาก
การจัดพิมพเพิ่มเติมจากการพิมพเผยแพรในครั้งแรก ซ่ึง  วิโรจน สารรัตนะ ไดวิเคราะหงานเขียน
ของนักวิชาการทางตะวันตก อาทิเชน     ฮอยและมิสเกล  (Hoy and Miskel, 2001:32) ราซิคและ
สวาซัน (Razik and Swanson , 2001:20) แลวไดกลาวสรุปถึงองคการแหงการเรียนรูวา เปนสิ่งที่
ผูบริหารยุคใหมจะตองสรางขึ้น เปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองแสดงภาวะความเปนผูนําในการจัดหา
หรือแสวงหาโอกาสเพื่อใหการเรียนรูใหม ๆไดเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  ดวยความเชื่อที่วา  คนยิ่ง
เรียนรู  ก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป องคการที่กอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและ
พัฒนาตอไปไดโดยไมมีที่ส้ินสุด องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ซ่ึงสมาชิกไดพัฒนาขยายขีด
ความสามารถของตน เพื่อการสรางสรรคงานและการบรรลุเปาหมายแหงงานอยูอยางตอเนื่อง เปน
ที่ซ่ึงแนวคิดแปลก ๆใหม ๆไดรับการกระตุนใหมีการแสดงออก เปนที่ซ่ึงความทะเยอทะยานและ
แรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกไดรับการสนับสนุนและสงเสริม เปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคการได
เรียนรูถึงวิธีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน  เปนที่ซ่ึงองคการเองไดมีการขยายศักยภาพเพื่อการแกปญหา
และสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง เปนชุมชนที่เกี่ยวของกับเรื่องของความเจริญเติบโต
กาวหนา (Growth)  เปนเรื่องของการเปลี่ยนใหมในตนเองอยางตอเนื่อง (Continuous Self – Rene 
wall) เปนเรื่องขององคการหรือชุมชนที่ไมเคยอิ่มตัว (Never Fully Arrive)  เปนเรื่องขององคการ
หรือชุมชนที่มีความตระหนักในตนเองอยูเสมอในอันที่จะเสาะแสวงหาความเปนไปไดและโอกาส
ใหม ๆ เพื่อความเติบโตกาวหนา  เปนเรื่องขององคการหรือชุมชนที่เนนการมีขอมูลยอนกลับ เนน
การสืบเสาะปญหาเพื่อปรับปรุงสภาพการณที่เปนอยูดวยการคิดอยางเปนภาพรวม (Holistic)  ทั้งใน
มิติความเปนเหตุผลและการใชดุลพินิจ ทั้งในเรื่องของความรูและเรื่องของอํานาจ  ที่จะชวยใหเกิด
ส่ิงใหม ๆ ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม ๆไดถูกริเร่ิมพัฒนาขึ้น  ความรูจะมิใชเปนเพียงสิ่งที่มี
ไวเพื่อการซึมซับหรือการสะสมเทานั้น  แตจะเปนสิ่งที่ถูกทําใหเกิดขึ้นมาใหมไดจากกระบวนการ
มีประสบการณ  การคิด  และการรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการ สมาชิกแตละรายจะกลายเปน
ทรัพยากรความรู (Resource of Knowledge) สําหรับบุคคลอื่นในองคการ  และองคการเองก็จะเปน
ตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรูเหลานั้นใหแพรกระจายในวงกวางออกไป 
            นอกจากนั้น วิโรจน  สารรัตนะ  ยังกลาวเนนย้ําถึงความสําคัญของการที่ “โรงเรียน”  
ควรจะตองเปนองคการแหงการเรียนรูยิ่งกวาองคการประเภทใด ๆ อีกดวย โดยอางถึงทัศนะของ 
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ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2001:32)  ที่กลาววา “โรงเรียนเปนองคการใหบริการที่ผูกพันกับ
เร่ืองของการสอนและการเรียนรูเปนหลัก เปาหมายสุดทาย (Ultimate Goal) ของโรงเรียนก็คือ  การ
เรียนรูของนักเรียน (Student  Learning)  ดังนั้นในบรรดาองคการประเภทตาง ๆ โรงเรียนจึงควร
เปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการประเภทใด  ๆ”  แตอยางไรก็ตามก็มีผูใหทัศนะเกี่ยวกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูนี้วา องคการสวนใหญยังมักเปนไปเพียงแคการดัดแปลง 
(Adaptive)  แตยังไมกอใหเกิดสิ่งใหม ๆ ขึ้นมาดวย (Senge ,1990 :14) และโรงเรียนสวนใหญใน
ทุกวันนี้ยังมีลักษณะเปนการรับนําเอามา (Adopt) แลวดัดแปลง (Adapt)  เพื่อการใช  ซ่ึงเปนจุดที่
เรียกวาเปนการเรียนรูเพื่อการดัดแปลง (Adaptive Learning)  แลวก็หยุดอยูเพียงแคนั้น ยังไมไดใช
ความพยายาม ที่จะฟนฝาไปใหถึงจุดที่จะกอใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ขึ้นมาได (Hughes, 1999 : 57) 
ซ่ึง อับเบนและคณะ (Ubben and Others, 2001:72) ก็ไดใหทัศนะตอเร่ืองนี้วา  การสรางความเปน
องคการแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นกับโรงเรียนนั้น  เปนสิ่งที่ทาทายตอความรับผิดชอบของผูบริหาร
เปนอยางมาก  โดยส่ิงทาทายที่สําคัญนั้นก็คือ การพัฒนา (Development) เปนการพัฒนาทั้งในระดับ
ตัวบุคคลและในระดับองคการ  ไมควรแยกออกจากกัน  เพราะทั้งสองสวนตางชวยสนับสนุนให
เกิดการพัฒนาซึ่งกันและกัน ซ่ึงก็สอดคลองกับทัศนะของนักวิชาการหลายทาน ดังนํามากลาวใน
ตอนตน  ดวยเหตุดังกลาว ผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนทั้งนักสงเสริม นักทาทาย นักสรางสรรค  
และนักประสาน เพื่อความเจริญกาวหนาของทั้งบุคคลและองคการ และฮักส (Hughes, 1999:58)  ก็
มีความเห็นวา  ผูบริหารจะไมใชเพียงผูนําที่เปนแบบอยางหรือผูนําที่มีความสามารถพิเศษเทานั้น  
แตยังจะตองเปนนักออกแบบ เปนสถาปนิก  เปนศิลปน  ที่มีจินตนาการสรางสรรคและรับผิดชอบ
ตอการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นอีกดวย 
           อยางไรก็ตาม  มีนักวิชาการบางทาน เชน ยูริชและกลินาว (Urich and Glinow ,1993 
:52-66)  ไดใหขอเสนอแนะวา การพิจารณาลักษณะองคการแหงการเรียนรูที่ชัดเจนขึ้นนั้น ควร
พิจารณาฐานคติเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูตาง ๆ รวม 6 ขอ ดังนี้ 
           ฐานคติที่ 1 ความคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูตั้งอยูบนรากฐานที่แตกตางกัน
ของสาขาวิทยาการจัดการ ความคิดพื้นฐานขององคการลักษณะนี้สามารถพบไดในผลงานการ
พัฒนาการจัดการเชิงวิทยาศาสตรในชวงตนทศวรรษ 1900 ของ เทเลอร (Taylor,1947 อางถึงใน 
Hoy and Miskel,2001:10) ที่เห็นวา การจัดการและการเรียนรูจะถูกถายโอนไปยังคนงาน เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการและ งานของอากีริสและชอน (Argyris and Schon,1978) แหง
มหาวิทยาลัยฮารวารด  ส่ิงที่พิเศษ ก็คือ ความแตกตางระหวางลําดับขั้นตอนการเรียนรูกอน–หลัง
(ลําดับแรกและลําดับที่สอง) โดยการเรียนรูลําดับแรกเกี่ยวพันกับความสามารถขององคการในการ
รับรูจุดประสงคและประสานกับการเรียนรูที่เกิดขึ้นทุกวัน  และการเรียนรูพฤติกรรม  การเรียนรูที่
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เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูไมใชเร่ืองใหม  แตส่ิงที่ใหมก็คือแนวคิดในเรื่ององคการแหงการ
เรียนรู  สามารถชวยใหผูจัดการสรางองคการที่มีลักษณะเชิงแขงขันได  (Competitive Enterprises) 
           ฐานคติที่ 2 เปนฐานคติที่เกี่ยวของกับเนื้อหาหรือเร่ืองราวที่เรียนรูในความเปนจริง  
องคการในปจจุบันมีเนื้อหาหรือเร่ืองราวท่ีเรียนรูมากกวาในอดีต ดวยเหตุผลสามประการ คือ  
ความสามารถของแรงงาน  ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและการแขงขัน การไดมาซึ่ง
ความสามารถ (Acquisition of Competence)ในการเปลี่ยนแปลงและความจําเปนที่จะตองแขงขัน
และปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญสําหรับหนวยงานไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนโดยการขยาย
ความสามารถในการเรียนรู  องคการจะสามารถเพิ่มโอกาสใหกับตนเอง กรณีความสามารถของ
แรงงาน (Workforce Competence)ไมวาธุรกิจใดที่ใหความใสใจอยางมากกับการจัดการทรัพยากร
อันมีอยูอยางจํากัด (Scarce Resources) และใหความสําคัญไมมากนักกับทรัพยากรที่มีอยูอยาง
บริบูรณ โดยทั่วไปทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดถือวาเปนตนทุน ในขณะเดียวกันทรัพยากรที่มีอยู
อยางบริบูรณก็มีสวนเกี่ยวกับความสามารถของพนักงานที่มีอยู และการเขาถึงความตองการของ
ธุรกิจ  ดังนั้นรูปแบบการวางแผนจะเนนที่ทุนและความสามารถ เมื่อไมกี่ปมานี้ แรงงานเรียกรอง
ใหมีการเปลี่ยนแปลงมากมาย  ประการแรกจํานวนคนที่เขาสูตลาดแรงงานลดลงอยางมากอีกทั้ง
ความสามารถก็ลดลง ทั้งนี้ เปนเพราะความรู (Knowledge) มีบทบาทมากกวาความสามารถ 
(Competence)  เกงดานวิชาการไมเกงดานปฏิบัติ  กาวยางของการเปลี่ยนแปลงขององคการแหง
การเรียนรู  เนื่องจากความสามารถของภาคแรงงาน มีการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากโลกาภิวัตน  
ความคิดหวังของลูกคา ความกดดันอันเกิดจากการแขงขัน วงจรเวลาที่ส้ันลง ยิ่งการเปลี่ยนแปลง
เพิ่มมากขึ้นเทาใดองคการที่ไมสามารถปรับตัวไดจะตองวิ่งตามเทคโนโลยีและในไมชาก็จะ
ลมเหลว  นอกจากนั้นความสามารถในการปรับตัวไดอยางรวดเร็วเปนหลักที่จะนําไปสู
ความสามารถในการเรียนรู  ความสามารถในการทําตามความคิดใหม  และถายโอนความคิดไปสู
การปฏิบัติไดเร็วกวาผูแขงขัน 
            ฐานคติที่ 3 การเรียนรูภายในองคการเกิดจากทั้งปจเจกชนและทั้งองคการ  การ
เรียนรูของปจเจกชนภายในองคการตางจากการเรียนรูขององคการ  การเรียนรูของปจเจกชนเกิดขึ้น 
ในขณะที่คนเกิดความตองการขึ้นอยางเงียบ ๆ ความรูโดยผานการศึกษาประสบการณและการ
ทดลอง การเรียนรูขององคการเกิดขึ้นเพราะระบบและวัฒนธรรมในองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง
และสามารถคงการเรียนรูขององคการไวได และถายโอนการเรียนรูไปสูปจเจกชนคนอื่น การ
เรียนรูเชนนี้  ถือเปนการแบงปนขามขอจํากัดองคการซึ่งไดแก ระยะหาง เวลา และลําดับชั้น  
ผูจัดการที่ตองการสรางองคการแหงการเรียนรู ตองเนนทั้งปจเจกชนและการเรียนรูขององคการ 
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            ฐานคติที่ 4 การเรียนรูเกิดขึ้นอยางตอเนื่องจากการเรียนรูแบบผิวเผิน (Superficial 
Learning) ถึงการเรียนรูแกสาระ (Substantial Learning) โดยมีนักวิจัยหลายคนไดอธิบายความ
แตกตางระหวางการเรียนรูสองแบบนี้โดยตั้งคําถามวา ลองคิดดูวาอะไรจะเกิดขึ้น เมื่อบริษัท
พยายามที่จะจัดการเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงโดยมีการริเร่ิมทําวงจรคุณภาพ การจัดการคุณภาพ  
การปรับปรุงอยางตอเนื่อง หรือปรับโครงสราง  ถาการริเร่ิมเหลานี้ทําใหกิจกรรมเกิดความวุนวาย  
หากเปนเชนนี้บริษัทอยูในระยะการเรียนรูแบบผิวเผิน  แตเมื่อมีวิธีที่จะกําหนดรูปรางของคานิยม
พื้นฐานและวัฒนธรรม  ไมเพียงแตผูเปนลูกจางแตมองในแงองคการในระยะ ๆ หนึ่ง หากเปน
เชนนี้แสดงวาอยูในระยะการเรียนรูแกนสาระ 
            ฐานคติที่ 5 การเรียนรูมาจากความลมเหลวเล็ก ๆ นอย ๆโดยความลมเหลวเล็ก ๆ 
นอย ๆ เหลานั้นจะกอใหเกิดการเรียนรู  ความสําเร็จที่ตอเนื่องจะสงเสริมใหเกิดการคนหาที่เขมงวด
ในขณะที่ความลมเหลวเล็ก ๆ นอย ๆ ไดใหความแตกตางที่จําเปนตอการเรียนรู ความลมเหลวมี
อิทธิพลในดานบวกตอการกระทําในอนาคต และจะชวยเพิ่มความทนทานตอความเสี่ยง (Risk 
Tolerance) การสืบคนขอมูล การตระหนักในปญหา กระบวนการขอมูล และการรับเอาแรงจูงใจ  
(Motivational Adoption) 
            ฐานคติที่ 6 การเรียนรูมักจะเกิดตามมาหลังจากกลุมของกระบวนการที่สามารถ
คาดการณหรือทํานายได  ซ่ึงก็มีนักวิชาการหลายคนใหทัศนะตอการใชคําวา  กระบวนการ หรือ
ขั้นตอนหรือการลื่นไหลของการเรียนรูนี้วา  แมจะมีการใชคําศัพทที่แตกตางกันแตวิธีการอธิบาย
ไมแตกตางกัน 
           นอกจากนั้น ยูริชและกลินาว ก็ใหขอเสนอแนะดวยวา การพิจารณาถึงสิ่งที่ทาทายที่
เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรูตาง ๆ ก็จะชวยใหเขาใจถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรู
ไดชัดเจนขึ้นเชนกัน โดยส่ิงทาทายตาง ๆ เหลานั้น  มีดังนี้ คือ ส่ิงทาทายที่ 1 องคการแหงการเรียนรู
จะตองหลีกเลี่ยงที่จะเปนทุกอยางตามที่ทุกคนตองการ ส่ิงทาทายที่ 2 คือ จะตองหลีกเลี่ยงการรวม
ความคิด (Concept Cluster) เชน  เมื่อเราอานหนังสือพิมพ  หรือหนังสือเกี่ยวกับองคการแหงการ
เรียนรู  เราจะเห็นความหลากหลายของคําศัพทตอไปนี้ เชน องคการแหงการเรียนรู การเปลี่ยน
วัฒนธรรม  กลยุทธการปฏิบัติ ความสามารถหลัก  ความสามารถของการจัดการ คุณภาพ เปนตน 
ในศาสตรนี้พบวา เต็มไปดวยการสรางความคิดและการปฏิบัติที่มักไมเที่ยงตรง นักวิจารณบางคน
ใชคําวา  “องคการแหงการเรียนรู” เมื่ออธิบายหนวยงานซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคการ
ซ่ึงประสบผลสําเร็จ บางคนอาจใชคํานี้ เพื่อระบุถึงองคการซึ่งไดดําเนินงานกระบวนการปรับปรุง
โครงการตาง ๆ (Re – engineering) จึงเปนการยากที่จะใชคําศัพทนี้เปนพื้นฐานสําหรับการกระทํา  
เมื่อภาพที่นําเสนอเกี่ยวกับสิ่งที่มักเต็มไปดวยความยุงเหยิง ส่ิงทาทายที่ 3 การลงมือจัดการเพื่อ
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ปรับปรุงความสามารถในการเรียนรู จําเปนตองมีการวิเคราะห (ระบุ) ทดสอบและประเมินโดยใช
ทฤษฎีการวิจัยหลาย ๆ รูปแบบ  การออกแบบทดสอบเพื่อการวิเคราะหและทดสอบวา ผูจัดการ
สามารถทําใหการเรียนรูเกิดขึ้นไดหรือไม จะวาไปแลว ส่ิงนี้สําคัญกวางานดานเอกสารวา ทําไม
เร่ืองราวที่เกี่ยวกับการเรียนรูจึงเปนเอกสารเชิงความคิด (Thought Papers) มากกวาเอกสารการวิจัย
เชิงประจักษ (Empirical Research) ในการที่ผูจัดการพัฒนาความสามารถในการเรียนรู 
                       แนวคิดสถานศึกษาในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรู 
                      โรงเรียนเปนหนวยงานทางการศึกษาที่ทําหนาที่จัดกระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญ
งอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถายทอดความรู การฝก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม 
การสรางสรรคจรรโลง ความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาวะ
แวดลอมสังคมการเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิตโดยมีเปาหมาย
เพื่อการพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญาความรูและคุณธรรมมี
จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข (สถาบันวิจัย
และพัฒนาการเรียนรู,2548 : online) 
                      นักวิชาการไดกลาวถึงสถานศึกษา ในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรูสรุปไดดังนี้ 
                       เคอรคา  ( Kerka,1995:online)กล าว ถึงความ เปนองคการแห งการ เรี ยน รู ว า 
สถาบันการศึกษาก็เปนองคการแหงการเรียนรู โดยพิจารณาจากคุณลักษณะตอไปนี้ คือ ตองสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง ใชการเรียนรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคการเชื่อมโยงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกับการปฏิบัติงานขององคการ สนับสนุนการคนควาสืบสวนสอบสวนและ
การสนทนา ใหบุคลากรแบงปนความรูอยางเปดเผยและกลาเสี่ยง คํานึงถึงการใชสภาวะปจจุบัน
เปนฐานในการเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงความสําคัญและปฏิสัมพันธกับสภาวะแวดลอม 
                       เปอรสกินส (Perskins, 2000 : online) กลาวถึงสถานศึกษาในฐานะเปนองคการแหง
การเรียนรู (The School as a Learning Organization) วาสถานศึกษาเปนที่สรางความเจริญงอกงาม
แกเยาวชน ควรสรางความเจริญงอกงามใหกับบุคคลและผูบริหารดวย ควรเปนสถานศึกษาที่
สนับสนุนสงเสริมการใชปญญาและความรวมมือทางวิชาชีพ ( Professional Collaborations) 
นอกจากนี้องคการแหงการเรียนรูที่ประสบผลสําเร็จตองกําหนดโครงสรางที่สงเสริมความสามารถ
ของสมาชิกในสถานศึกษานั้นเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการกําหนดทิศทางของสถานศึกษาและ
สงเสริมการควบคุมตนเอง สรางระบบที่เปนพลวัตรที่สามารถเปลี่ยนแปลงความตองการ และตรง
ความตองการและวิสัยทัศนของชุมชน 
                       บุทเชอรและคณะ (Butcher and Others ,2001: online) อธิบายเกี่ยวกับสถานศึกษาที่
เปนองคการแหงการเรียนรูวาควรเปนระบบ (System) มากกวาแยกสวน (Separate Parts) ผูบริหาร 
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ครูอาจารย นักเรียน บุคลากรสนับสนุน ผูปกครองและสมาชิกของชุมชนตองมีสวนเกี่ยวของใน
การดําเนินงานของสถานศึกษาและเสริมสรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ตองเปนสวนหนึ่ง
ของการรับผิดชอบในกระบวนการตัดสินใจของสถานศึกษา ระบบตางๆ ของสถานศึกษาตอง
กอใหเกิดการเขาถึงองคความรู และกระจายความรูทุก ๆ กลุมในระบบนั้น 
                       คารสเต็นและคณะ (Karsten and Others ,2000 :154-155) กลาวถึงสถานศึกษาที่เปน
องคการแหงการเรียนรูตองมีลักษณะที่สําคัญคือ การปรับปรุงกลไกตาง ๆ เพื่อรับขอมูลขาวสาร
จากสิ่งแวดลอมภายนอก และคัดเลือกจัดระบบและเผยแพรขอมูลขาวสารภายในองคการ รับ
ความคิดใหม ๆ ของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียและนําความคิดเหลานี้ไปสรางความแข็งแกรง
ใหกับองคการ ปรับปรุงการติดตอส่ือสารภายในองคการและสรางโอกาสในการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน เก็บเกี่ยวผลประโยชนจากแนวคิดใหม ๆและสนับสนุน
ความรวมมือและสรางนวัตกรรมใหม ๆ สรางการเรียนรูใหเกิดขึ้นในทุกระดับและกําหนดเปน
ปทัสฐานและคานิยมขององคการ ทบทวนและสรางประสบการณในการเรียนรูในองคการอยาง
ตอเนื่อง 
                       แบรนด (Brandt,2003 :online) อธิบายถึงสถานศึกษาที่เปนองคการแหงการเรียนรูวา 
วัฒนธรรมของสถานศึกษานั้นตองรับเอาการเรียนรูทางวิชาชีพที่ลึกซึ้งและยั่งยืนซึ่งจะนําไปสู
ความสําเร็จของผูเรียน ปจเจกบุคคลเรียนรูไดดีที่สุดเมื่อระบบตาง ๆ มีความหมายบุคคลมีโอกาส
ปฏิสัมพันธทางสังคมและสิ่งแวดลอมตาง ๆตองสนับสนุนการเรียนรูในการพิจารณาวาสถานศึกษา
เปนองคการแหงการเรียนรูนั้น ควรพิจารณา 10 ประการ คือ 
                       1. องคการแหงการเรียนรูตองมีโครงสรางที่สนับสนุนพฤติกรรมการเรียนรู  
กลาวคือ บุคคลเรียนรูเมื่อไดรับการจูงใจ องคการเรียนรูเมื่อมีเหตุผล การสนับสนุนใหเกิดการ
เรียนรู ควรมีวัสดุอุปกรณหรือหลักจิตวิทยา การสนับสนุนควรมีโครงสรางที่เสริมใหเกิดการเรียนรู
ในทุกระดับขององคการ 
                       2. องคการแหงการเรียนรูมีเปาหมายที่ทาทายและสามารถทําใหสําเร็จไดใน 
ในสถานศึกษา เปาหมายที่สําคัญตองเกี่ยวกบัการเรียนรูของนักเรียน 
                       3. สมาชิกในองคการแหงการเรียนรูสามารถอธิบายขั้นตอนการพัฒนาองคการ 
ไดอยางถูกตอง องคการอาจเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาในองคการแหงการเรียนรู บุคคลสามารถ
กําหนดความเปลี่ยนแปลงองคการได และสามารถอธิบายสถานะของกระบวนการการเปลี่ยนแปลง
นั้นได 
 
 



 

 

42
 

 

                      4. รวบรวมจัดระบบและจัดการขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค 
ขององคการ องคการเหมือนกับบุคคลที่มีความแตกตางกัน จึงมีการเรียนรูที่แตกตางกันดวย ในการ
เรียนรูตองพิจารณาถึงการใชขอมูลขาวสารเพื่อใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคการ 
                      5.  มีกระบวนการที่ใชความรูเปนฐานและใชกระบวนการสรางความคิดใหม 
                      6.  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับแหลงการเรียนรูภายนอกอยูเสมอ 
                      7.  ตองพิจารณาขอมูลยอนกลับ ดานผลผลิตและกระบวนการ 
                      8.  มีการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง 
                      9.  มีวัฒนธรรมที่สนับสนุน ไดแก บรรยากาศเปนมิตร สนับสนุนโอกาสเรียนรูจาก
ผูอ่ืน 
                     10.  เปนระบบเปด (Open System) ที่รับรูความเคลื่อนไหวจากสิ่งแวดลอมภายนอกทั้ง
เงื่อนไขทางสังคม การเมืองและเศรษฐกิจ 
                         องคการการเรียนรูและการสอนแหงสกอตแลนด (Learning and Teaching Scotland 
Organization) (2003 : online) ไดใหลักษณะโรงเรียนองคการแหงการเรียนรูไว 8 ประการ คือ 
                       1. ครูและผูบริหารคิดและพูดเกี่ยวกับการเรียนรูเปนวัฒนธรรมประจําโรงเรียน 
                       2. โรงเรียนเปนสถานที่มีการปรับตัวเองและจัดระบบตวัเองอยางตอเนื่อง 
ทั้งเปนรายบุคคล ทีมงานและทั่วองคการโดยสมัครใจ 
                       3. บุคลากรทุกคนมีบุคลิก วัตถุประสงคและวิสัยทัศนของตนเองและแลกเปลี่ยน
เรียนรูซ่ึงกันและกันอยางจริงใจ 
                       4. บุคลากรทุกคนมีความซื่อสัตย จิตใจเปดกวาง เผยแพรและแลกเปลี่ยนสารสนเทศ
อยางเสรี มีขอมูลยอนกลับอยางจริงใจและสรางสรรค 
                       5. บุคลากรทุกคนใหการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันมีความสัมพันธกันบนพื้นฐาน
ของความไววางใจกัน ยอมรับในความเปนตัวของตัวเองของทุกคน ไมใชยอมรับในลักษณะที่คน
อ่ืนกําหนดใหหรือบีบบังคับใหเปน 
                       6. สามารถแกปญหาของตนได ทํางานใหบรรลุเปาหมายระยะยาวไดและพึ่งคน
ภายนอกนอยที่สุด 
                       7. ทุกคนแสดงความคิดเห็นออกมาไดและมีการคิดทบทวนการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
                       8. ครูไดรับมอบอํานาจในการเรียนการสอนอยางจริงจัง ครูและนักศกึษารวมกันใน
การตัดสินใจปรับปรุงและพฒันาองคการในเรื่องสําคัญ 
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                          โรงเรียนแหงการเรียนรู 
                          ในสภาพทีเ่ปนอยูในปจจบุันและในอนาคต องคการตางๆไมวาจะเปนองคการ
เกี่ยวกับการปกครอง องคการทางธุรกิจหรือองคการทางการศึกษา รวมทั้งองคกรอื่น ๆ จะ
เจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการ จําเปนตองอาศัยความเปน
องคการแหงการเรียนรู เปนองคประกอบหลักที่มีความสําคัญ ทั้งนี้เพราะยุคโลกาภวิัตน เปนยุคไร
พรมแดน การเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเรว็ ความรูที่มีอยูจะลาสมัยไปอยางรวดเร็ว จําตอง
แสวงหาความรูใหมๆ มาทดแทนอยางตอเนื่อง  
                           เนื่องจากการจัดองคการใหเปนองคการแหงการเรยีนรู จึงจําตองอาศัยการจัดการ
ความรู (Knowledge Management) ที่มีประสิทธิภาพของผูนําในองคการ จึงจะเปนสังคมแหงการ
เรียนรูและสังคมความรู ดังกระทรวงศกึษาธิการไดกําหนดมาตรฐานการศึกษาของชาติ โดยความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตร ี เมื่อวันที่ 26 ตุลาคม 2547  ซ่ึงสาระสําคัญของมาตรฐานการศึกษาของ
ชาติดังกลาวประกอบดวย อุดมการณสําคัญของการจัดการศึกษา คือ การจัดใหมกีารศึกษาตลอด
ชีวิต และการสรางสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรยีนรูในระดับสถานศึกษา ความจําเปนที่จะตอง
สรางโรงเรียนใหเปนโรงเรยีนแหงการเรียนรู (Learning School ) เปนเรื่องที่ไมสามารถหลีกเลี่ยง
ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งการศกึษาในยุคโลกาภิวัตน โรงเรียนแหงการเรยีนรูจะเจริญกาวหนาไปอยาง
ตอเนื่อง จําเปนตองอาศัยบุคลากรในโรงเรียนและบุคคลที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางยิ่งความเปน
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  
                         ผูบริหารสถานศึกษาจําตองมีลักษณะภาวะผูนําที่จะทําใหโรงเรียนเปนโรงเรียน
แหงการเรยีนรูดังนี้ (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 208) 
                         1.  มีความรูความสามารถในการดําเนนิการในเรื่องตอไปนี้ 
                              1.1  การจดัใหมกีารวิจยัและพัฒนาในโรงเรียน 
                              1.2  การจดัการประเมินและนําผลการประเมินมาปรบัปรุงโรงเรียนอยางตอเนื่อง 
                              1.3 การแสวงหาความคิดและความสามารถของครู นักเรียน และผูที่มีสวนได
สวนเสียอ่ืน ๆ 
                              1.4  การจดัใหมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู 
                              1.5  การจดัฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง 
                          2.  นําโรงเรียนใหเจริญกาวหนาไปเรื่อย ๆ และใหมีความยั่งยืน 
                          3.  ปกครอง ดูแล บุคลากรดวยคณุธรรม จริยธรรม 
                          4.  จูงใจบุคลากรใหพัฒนาผลงานของตนใหดียิ่งขึ้น 
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                          5.  สรางวิสัยทัศน คานิยมของโรงเรียน และสรางพันธะผูกพันตอการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 
                          6. สรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูของบุคลากรทุกคน 
                          7.  ทํางานโดยอาศัยกลุมหรือบุคคลเปนที่ตั้ง 
                          8.  มีความจริงใจ เขาใจ และรับฟงความคิดเห็นทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 
                          9.  ใหรางวัล ยกยอง ชมเชยบุคลากร นักเรียนและผูที่เกีย่วของ 
                         10.  เอื้ออํานวยความสะดวกทรัพยากรทกุอยางเพื่อการเรียนรู 
                          อนึ่งจากผลการประเมินของสํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินการศึกษา  
(สมศ.)ไดสรุปผลการประเมินภายนอกรอบแรก สําหรับโรงเรียนการศึกษาขั้นพื้นฐาน การ
อาชีวศึกษาและอุดมศึกษาในภาพรวมระดับประเทศ ในดานผูบริหาร พบวา ไดมาตรฐานในเรื่อง 
ภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการ ความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนในการ
พัฒนาการศึกษา และไมไดมาตรฐานในเรื่อง การบริหารวิชาการโดยเฉพาะการมีหลักสูตรที่
เหมาะสมกับผูเรียนและทองถ่ิน               มีส่ือการเรียนการสอนที่เอื้อตอการเรียนรูและการสงเสริม 
กิจกรรมการเรยีนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ (ธีระ รุญเจริญ, 2550 :23) จากผลการประเมิน
ดังกลาวชี้ใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพฒันางานดานวชิาการเปนสําคัญ 
ซ่ึงเปนงานหลกัในการบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะการบริหารจัดการสถานศึกษาใหเปนองคการ
แหงการเรยีนรู 
                          การดําเนินการใหโรงเรียนเปนโรงเรียนแหงการเรียนรูจะประสบความสําเร็จอยาง
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ยอมตองอาศัยสมรรถภาพของผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการจัด
องคการแหงการเรยีนรูและการจัดการความรู ซ่ึงจะตองมีความรูความเขาใจ ในแนวคิด หลักการ
และการนําไปปฏิบัติตอไป 
                         สังคมแหงการเรียนรูในมาตรฐานการศึกษาของชาติ ไดกลาวถึงการจัดใหมี
การศึกษาตลอดชีวิตและการสรางสังคมใหเปนสังคมแหงการเรียนรู เปนอุดมการณสําคัญของการ
จัดการศึกษาของชาติ และดวยความตระหนักในความสําคัญของอุดมการณนี้ จึงกําหนดมาตรฐาน
(มาตรฐานที่ 3 ของมาตรฐานการศึกษาของชาติ) วาดวยแนวการสรางสังคมแหงการเรียนรู/สังคม
แหงความรู โดยการสรางวิถีการเรียนรูและแหลงการเรียนรูใหเขมแข็ง และในมาตรฐานนี้มี
แนวทางและตวับงชี้ดังนี้  
                         การเรียนรู ความรู นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาสู
สังคมแหงความรู การสงเสริมและสรางกลไกเพื่อใหคนไทยทุกคนมีโอกาสและทางเลือกที่จะ
เขาถึงปจจัยและเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ดวยรูปแบบและวิธีการทีห่ลากหลาย โดยการไดรับ
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ความรวมมือจากทุกภาคสวนของสังคมจะนํามาซึ่งการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถของคนไทยในการพัฒนาประเทศ รวมทั้งการเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศ 
            จากผลการศึกษาวิเคราะหความเปนมาของแนวความคิด  ลักษณะฐานคติและสิ่งทา
ทายเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูและสถานศึกษาในฐานะที่เปนองคการแหงการเรียนรู ดังที่
นํามากลาวถึงในตอนตนทั้งหมดนั้น  ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนองคประกอบสําหรับ
การวัดลักษณะของ  “ความเปนองคการแหงการเรียนรู” ในการวิจัยนี้เปนสามลักษณะดังนี้ คือ 
ลักษณะที่เปนปจจัยนําเขา (Input Dimension) ประกอบดวย การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
บรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู การมีส่ือการเรียนการสอนที่ทันสมัยตลอดจนการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ลักษณะที่เปนกระบวนการ (Process Dimension)  ประกอบดวย 1) การสนับสนุนการ
เรียนรูในหมูสมาชิกขององคการและการเปลี่ยนแปลงตนเองอยางตอเนื่อง 2) การเชื่อมโยงการ
เรียนรูสวนบุคคลไปสูการเรียนรูระดับองคการและความเปนธรรมชาติของการเรียนรูและการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 3) การเรียนรูขององคการคือการพัฒนาความรูใหม ๆ 4) การเปนองคการที่
สืบเสาะหาความรูและการเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรู รวมทั้งการปรับเปลี่ยนใหเขากับ
วัฒนธรรมของตนเอง 5) การสรางความตระหนักในตนเองและการขยายขีดความสามารถของตน
เพื่อใหเกิดผลที่ตรงตามความตองการที่แทจริง 6) การขยายรูปแบบของการคิดที่ทันสมัยโดยไดรับ
การสงเสริม  และการเพิ่มแรงบันดาลใจใหมีอิสระในการคิด 7)การที่องคการขยายขีดความสามารถ
อยางตอเนื่อง เพื่อสรางสรรคอนาคตขององคการ และ 8) การที่องคการมีความเชี่ยวชาญในการ
สราง เรียนรู และถายความรูและปรับแตงพฤติกรรมขององคการ  เพื่อสะทอนความรูและความ
เขาใจใหม ๆ เหลานั้น  และในลักษณะที่เปนผลผลิต (Product Dimension) ซ่ึงหมายถึง “ผลลัพธ” ที่
ไดมาจากความรูใหม ทักษะใหม หรือเจตคติใหม ๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลและ
องคการ เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นไดและสามารถมองเห็นไดดวยตา เปนสิ่งที่ทําใหองคการมี
ลักษณะเชิงแขงขัน เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถทั้งของตัวบุคคลและองคการ เปนสิ่งที่
แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงในระบบ
และวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูอยางตอเนื่องจากความลมเหลวเล็ก ๆ นอย ๆ 
และมีการคนหาสิ่งใหม ๆ และเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากกระบวนการที่สามารถคาดทํานายได 
 
แนวคิดการจัดการความรู (Knowledge  Management) 
 
           ในสภาวะที่โลกและสังคมอยูในทามกลางกระแสการแขงขัน องคการยุคใหมจึงตอง
มีการปรับตัวดานการบริหารจัดการทุกรูปแบบเพื่อความอยูรอดและยืนหยัดได รวมทั้งตองอยูเหนือ
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คูแขงขันอีกดวย  องคการตองทุมเททรัพยากรทุกประเภทเพื่อการแขงขัน และทรัพยากรที่ถูก
นํามาใชมากที่สุด  นอกเหนือจากทรัพยากรหลักที่เปนเงินทุนก็คือ  ความรูและทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
บางองคการไดใหความสําคัญในฐานะที่เปนกลยุทธหลักประการหนึ่ง แนวคิดทางการบริหารที่
เกี่ยวของกับความรูและมนุษยที่ไดรับความนิยมจากองคการตางๆแนวคิดหนึ่งก็คือ การจัดการ
ความรู (Knowledge  Management) ซ่ึงผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนปจจัยในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้และมี
ความเชื่อวาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดในองคการที่มีการเรียนรูเปนฐานสําคัญ 
          ความหมายการจัดการความรู นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี ้
          วิจารณ  พานิช (2548 : online) กลาววา  การจัดการความรู  เปนกระบวนการที่เปน
วงจรตอเนื่องเกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ  เปาหมายคือ  การพัฒนางานและพัฒนา
คน  โดยมีความรูเปนเครื่องมือ  มีกระบวนการจัดการความรูเปนเครื่องมือ 
           ฐิติพร ชมภูคํา (2548 : 21) กลาววา  การจัดการความรู หมายถึง การจัดการที่วาดวย
การนําเอาความรูและความเขาใจถึงการทํางานรวมกันของปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกันในองคการมา
เก็บรวบรวมและเรียบเรียงใหเปนประโยชนในการสรางคุณคา เพื่อความแตกตางและพัฒนาระบบ
การทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
           กรกนก  ทิพรสและพิชัย  ตั้งภิญโญพุฒิคุณ (2548:91) กลาววา การจัดการความรูเปน
กระบวนการของการเก็บรวบรวมความรูในองคการและนําความรูที่เก็บรวบรวมจากบุคลากรแตละ
คนมาถายทอด  แลกเปลี่ยนเปนการแบงปนความรูซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ  รวมถึงการจัดเก็บความรูไวเปนทรัพยสินที่คงอยูกับองคการตลอดไป ซ่ึง
สอดคลองกับ วุฒิศักดิ์ พิศสุวรรณ,2548 :22) ที่กลาววา การจัดการความรูเปนการจัดการสารสนเทศ
และความรูที่นับวาสําคัญหรือเปนทรัพยสินที่เปนนามธรรม(Intangible Asset)ซ่ึงมีความสําคัญที่
องคการตองใชในการสรางความแตกตางทางการแขงขันโดยอาศัยกระบวนการจัดการความรูเพื่อ
พัฒนาองคการมีความไดเปรียบ 
                       ธีระ รุญเจริญ (2550 : 214) กลาววา การจัดการความรู คือ เครื่องมือเพื่อใชในการ
บรรลุเปาหมาย 3 ประการ ไปพรอม ๆ กัน คือ การบรรลุเปาหมายของงาน การบรรลุเปาหมายการ
พัฒนาคน และการบรรลุเปาหมายการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
           เฮอรเลยและกรีน (Hurley and Green ,2005 : online) กลาววา การจัดการความรูเปน
กระบวนการซึ่งเปนการจัดระเบียบเพื่อสรางสรรคองคการและใชความรูเพื่อสนับสนุนและ
ปรับปรุงองคการ 
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            ฮัสเซี่ยนและคณะ (Hussain and Others ,2004 : online) กลาววา การจัดการความรู
เปนระบบขอมูล  ขาวสาร  ทักษะที่จะชวยปรับปรุงองคการในยุคการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลผลิตที่คุมคากวา 
             กลาวโดยสรุปการจัดการความรูหมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบเกีย่วกบัการ
ประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปน
ความรูหรือนวตักรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงความรูไดโดย
อาศัยชองทางตาง ๆที่องคการจัดเตรียมไว  เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ซ่ึง
กอใหเกิดการแบงปนและการถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและ
ไหลเวยีนทัว่ทัง้องคการอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและ
องคการ 
          องคประกอบของการจัดการความรู 
                       จากการที่โลกในยุคปจจุบันเปนยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู(Knowledge–based 
Society) ซ่ึงการขับเคลื่อนทางสังคมและเศรษฐกิจตองอาศัยความรูเปนปจจัยสําคัญ โดยที่
กระบวนการในการนําฐานความรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการนั้นตองอาศัยการจัดการ
ความรูอยางชาญฉลาด  เพื่อใหองคการมีขีดความสามารถในการแขงขันและดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สรางความเปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงการจัดการความรูจะทําไดดีในองคการ
แหงการเรียนรู โดยองคประกอบของการจัดการความรูนั้นมีนักวิชาการไดใหแนวคิดไวดังนี้ 
                       เบน แฟรงคลิน (Ben Franklin,2005: online)ไดกลาววาความสําเร็จของการจัดการ
ความรูเกิดจากการผสมผสานการทํางานระหวางองคประกอบของการจัดการความรู ซ่ึงประกอบ
ไปดวย คน กระบวนการและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ตามภาพประกอบ 9 ) ดังนี้ 
                       1. คน (People) กลยุทธหลักที่องคการใชเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันมุง
ที่ความสามารถของคนในองคการ ที่จะสรางนวัตกรรมและมีความคลองตัวที่จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ
ตามสภาวการณ การพัฒนาคนในองคการจึงมีความสําคัญอันดับแรก การจัดการความรูเปนกลยุทธ 
กระบวนการและเทคโนโลยีที่ใชในองคการ เพื่อแสวงหา สราง จัดการ แลกเปลี่ยนและทําให
ความรูที่ตองการ ไดรับผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่องคการตองการ เปนการผสมผสานความรูจาก
หลายศาสตรเชน การบริหารจัดการและพฤติกรรมองคการ 
                        2.  กระบวนการ (Process) กระบวนการของการจัดการความรู ประกอบดวย
แนวทางและขั้นตอนของการจัดการความรูโดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจาก
แหลงขอมูลภายในและภายนอก เปนการแยกแยะวา ความรูชนิดใดที่ควรนํามาใชในองคการ แลว
นําความรูนั้นมากําหนดโครงสราง รูปแบบและตรวจสอบความถูกตอง กอนที่จะนํามาผลิตและ
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เผยแพร โดยการบริหารกระบวนการนั้นจะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคการวาตองการให
บรรลุเปาหมายอะไร ขั้นตอนของการจัดการความรูประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 
                           2.1 การจัดหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ (Knowledge Acquisition) การจัดหา
ความรูเปนขั้นตอนของการพัฒนาและการสรางความรูใหม  เชน การวิจัยและพัฒนา ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของ ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2548 :13) ที่กลาวสนับสนุนวา การไดมาซึ่งความรูจําเปนตอง
อาศัยการวิจัย จะทําใหมีความรูใหมอยูเสมอ เมื่อนําผลการวิจัยไปใชกอใหเกิดปญหาใหมก็มีการ
วิจัยใหม คนพบสิ่งใหม นําผลการวิจัยนั้นไปพัฒนาอยางตอเนื่องเกิดสิ่งที่เรียกวา วิจัยและพัฒนา
(Research and Development) เปนวงจรของการจัดการความรู 
                           2.2  การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) เปนการใชความรูรวมกันใน
องคการมี 4 ระดับไดแก Know What (รูวาคืออะไร :เปนความรูขอเท็จจริง) Know How (รูวิธีการ : 
เปนความสามารถในการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติ) Know Why (รูเหตุผล : เปนความรู
เชิงเหตุผลระหวางเรื่องราวหรือเหตุการณตาง ๆ ผลของประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยน
เรียนรูกับผูอ่ืน) และ Care Why (ใสใจกับเหตุผล : เปนความรูในเชิงความคิดสรางสรรคริเร่ิม ที่
ตองการแกไขปญหาและทําใหดีขึ้น) การแบงปนความรูเปนการสรางวัฒนธรรมใหมในองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9 องคประกอบของการจัดการความรูของเบน แฟรงคลิน 

ที่มา : เบน แฟรงคลิน (Ben Franklin, 2548 : online) 
 

                               2.3  การใชหรือเผยแพรความรู (Knowledge Utilization) เปนการเผยแพร
สารสนเทศใหคนในองคการสามารถเขาถึงความรูในองคการไดเพื่อประโยชน ในการตัดสินใจและ

     PEOPLE 

     PROCESS  TECHNOLOGY   
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การดําเนินงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงการจัดการความรูมกีารใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน
เครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคการใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอ
บุคคลและองคการ 
                      3. เทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนเครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคการใหเปนความรูที่เกิด
ประโยชนตอบุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นตองการ เรียกวา ระบบบริหารความรู ซ่ึง
ประกอบไปดวย เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บสารสนเทศ (Repositories) เครื่องคอมพิวเตอรแม
ขาย (Server) จัดเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลตาง ๆ  รวมทั้งการเผยแพรเนื้อหาขอมูลไปยังหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ  แพลตฟอรมที่ทําใหเกิดการทํางานรวมกัน (Collaborative Platforms) การมีระบบและ
ฐานขอมูลที่ใชงานรวมกันได สนับสนุนการทํางานรวมกัน ระบบเครือขาย (Network) เปน
โครงสรางพื้นฐาน เชนระบบเครือขายชวยสนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา  และวัฒนธรรม 
(Culture) เชน วัฒนธรรมองคการที่ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนและใชขอมูลรวมกัน 
            ฐิติพร  ชมภูคํา (2548 : 22 – 28) กลาววา การจัดการความรูนั้นมีความซับซอนและ
ไมใชเปนเพียงการเก็บรวบรวมขอมูลในองคการเทานั้น ดังนั้นเพื่อใหการจัดการความรูเปนไป
อยางมีประสิทธิผลแลวการจัดการความรูควรประกอบดวยองคประกอบหลัก ๆ ดังนี้  คือ 
            1. บุคลากรซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญอันดับแรกในการจัดการความรูใหได 
อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นการจัดการความรูจะตองมีบคุลากรที่มีคุณภาพ (Gamble and Blackwell 
,2001 : 100) หรือที่เรียกอกีอยางหนึ่งวาบคุลากรที่มีความรู (Knowledge Worker)โดยจะวาไปแลว
บุคลากรสวนใหญ ถึงไมใชทั้งหมดขององคการธุรกิจนัน้ ถูกจดัอยูเปนบุคลากรที่มีความรู นั่นคอื 
พนักงานเหลานั้นทํางานอยูบนพื้นฐานของความรูในงานเฉพาะของตน ความรูในดานเทคโนโลยทีี่
ชวยในการทํางานมีประสิทธิภาพตลอดจนสามารถในการจัดการฐานขอมูลเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจและการทํางาน ยกตัวอยาง เชน พนักงานฝายสินเชื่อของธนาคารสามารถจัดอยูในการเปน
บุคลากรที่มีความรูเนื่องจากพนักงานฝายสินเชื่อตองมีความรู 
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ภาพประกอบ 10  บทบาทของผูจัดการที่เปลี่ยนไป 

ที่มา : Knowledge Management Strategies in Action at the  CKO  Summit. 
                            Knowledge  Management Review. (2001:online) 
 
                         ในวิธีการวิเคราะหสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่อตัดสินใจในการใหสินเชือ่ 
ลูกคา ตลอดจนมีความรูความเขาใจในความตองการของลูกคาแตละรายรวมถึงยังตองสามารถใช
เทคโนโลยีตางๆเพื่อชวยในการตัดสินใจและบริการลูกคาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล      

ยุคเศรษฐกิจ 
อุตสาหกรรม 

ยุคเศรษฐกิจ 
แหงขอมูล 

ยุคเศรษฐกิจ 
แหงองคความรู 

ความไดเปรียบใน
การแขงขันจากการ
ผลิตและการลงทุน

ในโรงงาน 

ความไดเปรียบใน
การแขงขันจาก
ขอมูลและ

เทคโนโลยีขอมูล 

ความไดเปรียบใน
การแขงขันจาก
ความรูและการ

ลงทุนในทุนมนุษย 

 การเขาถึงเงินทุน
และเทคโนโลยี 

 การเขาถึงขอมูลและ
เทคโนโลยี 

 

 ผูจัดการในฐานะ 
ผูควบคุม 

 ผูจัดการในฐานะ 
ผูประสานงาน 

ผูจัดการในฐานะผูชวย
อํานวยความสะดวก

ในการทํางาน 
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กลาวอีกนยัหนึ่งบุคลากรที่มีความรูไมจํากัดอยูในพนักงานบริหารในระดับสูงเทานัน้ นอกจากนัน้
แลวหนาที่บทบาทของผูจัดการยังตองเปลี่ยนไปจากทีเ่คยถูกมองวาผูจัดการตองมีความรูความ
เชี่ยวชาญในงาน และเปนผูควบคุมผูใตบังคับบัญชาที่ยังไมมีความเชี่ยวชาญและยังเปนผูที่ขาด
ประสบการณในงาน มาเปนผูชวยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาซึ่งมีความรูความสามารถได
สามารถใชความรูความสามารถเต็มที่  ตามภาพประกอบ10 
           โดยบุคลากรที่เกี่ยวของกับการนําการจัดการความรู  มาทําการปฏิบัติจะตองมี
ความสามารถในการนําเอาสิ่งที่ตนเองปฏิบัติและความเขาใจถึงกลไกการปฏิบัติงานของตนเอง  ซ่ึง
ประกอบดวยปจจัยที่เปนปจจัยนําเขา (Input)กระบวนการ (Process) และผลลัพธของการปฏิบัติการ
(Output) นั้น มาแปรเปลี่ยนเปนคําอธิบายที่สามารถสื่อสารใหบุคลากรอื่น ๆที่เกี่ยวของไดเกิดความ
เขาใจไดงายและรวดเร็วที่สุด  โดยคําอธิบายเหลานี้จะตองทําใหผูสงขอมูลและผูรับขอมูลจะ
สามารถเขาถึงเนื้องานและคุณภาพของงาน  รวมไปถึงความรูที่มีตองานที่ไดทําอยางชัดเจน   เมื่อ
ไดเห็นขอมูลเหลานั้น  การที่จะทําเชนนั้นไดองคการจะตองมีวิธีการในการเลือกสรรและพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรใหสามารถสื่อความรูสึกและความเขาใจถึงกระบวนการทํางานรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ  และยังตองสามารถพัฒนาคุณภาพและทักษะของบุคลากรในการยอมรับและ
แปลความหมายของขอมูลที่สงไดเปนอยางดี   ทั้งผูสงและผูรับจึงจําเปนตองไดรับการฝกฝนและ
พัฒนาทักษะในการรับและสงขอมูลใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  จะตองเขาใจถึงมาตรวัดตาง ๆ ที่ใช
ในการสื่อและสามารถแปรเปลี่ยนความหมายของมาตรวัดที่สําคัญตาง ๆกลับไปเปนคําพูดและ
คําอธิบายที่สามารถทําการสื่อสารตอถึงกันไดอยางชัดเจน 
            นอกจากนั้นแลวหากจะมองในแงของสมรรถนะหรือความสามารถ (Competency)  
แลวจากการประชุมของ Chief Knowledge Officers Summit ในป 2000 (2001:online)ไดลง
ความเห็นวา  สมรรถนะที่สําคัญของบุคลากรที่จะชวยใหกลยุทธการจัดการความรูประสบ
ความสําเร็จและใชไดทั่วทั้งองคการ ควรประกอบดวยความสามารถ 5 ประการ คือ 

          1.  ความสามารถในการเรียนรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
          2.  ความสามารถในการคิดทําสิ่งใหม ๆ  
          3.  ความรวมมือรวมใจกับผูอ่ืน 
          4.  ความสามารถคิดเชื่อมโยงสิ่งตาง ๆ  
          5.  ความออนนอมถอมตน 
          อยางไรก็ดี ความทาทายอยางหนึ่งของการจัดการองคประกอบนี้คือ การใหคนที่มี

ความรูความสามารถนั้นเต็มใจที่จะถายทอดความรูไปสูระบบหรือบุคคลอื่น โดยธรรมชาติบุคคล
มักจะตองการเพิ่มหรือสรางคุณคาของตนเองโดยสรางความโดดเดนหรือเพิ่มความสําคัญของตน
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โดยการเก็บความรูนั้นไวกับตนเองเทานั้น เพราะกลัววาถาคนอื่นรูในสิ่งที่ตนรูแลว  ตัวเองจะหมด
ความสําคัญลงไป  โดยเฉพาะในสังคมไทยที่ถูกปลูกฝงคานิยมของความการเก็บความรูไวกับ
ตนเอง หรือในวงศาคณาญาติเทานั้น ดังจะเห็นคําพูดที่ไดกลาววา “เรียนลักพักจํา” หรือกลัวการ 
“ศิษยคิดลางครู” หรือ“รวมถึงวัดรอยเทากัน” ดังนั้นองคการตองมีวิธีการที่จะจูงใจหรือกระตุนให
บุคลากรที่มีความรูความสามารถไดถายทอดความรูความสามารถมาสูบุคคลอื่นในองคการ วิธีการ
หนึ่ง  คือการใหรางวัลกับคนที่มีการแบง (Share) ความรูสูบุคคลอื่นเชนในการประเมินผลการ
ปฏิบัติของพนักงานที่จะมีผลเช่ือมโยงถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีการประเมินในแงของ
พฤติกรรมหรือการกระทําที่ชวยใหคําปรึกษาหรืองานสอนเพื่อนรวมงาน แตการจูงใจโดยใชรางวัล   
อยางเดียวก็อาจไมใชวิธีที่ดีที่สุดในการทําใหบุคคลตองการที่จะถายทอดความรู จากผลการวิจัย
พบวาอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญกับพฤติกรรมการถายทอดความรู  คือ การที่บุคคลมีทัศนคติที่มี
ตอการถายทอดความรูใหผูอ่ืน (Bock and Kim, 2002 :14 –21)  ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของฝายบริหาร
ที่จะตองพัฒนาใหบุคคลมีทัศนคติทางบวกในการแบงถายความรู เชน ช้ีแจงใหเห็นถึงผลประโยชน
ของการถายทอดความรูที่มีตอตนเองและองคการ นอกจากนั้นควรมีการสงเสริมใหบุคลากรใน
องคการไดมีการปฏิสัมพันธ  ส่ือสารกันทั้งในลักษณะที่เปนแบบทางการและไมเปนแบบทางการ  
เชน การปารตี้ อาหารเชาทุกวันศุกรเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
รวมถึงคุยถึงงานที่ทําอยู  ปญหาที่เกิดขึ้น  เพื่อเปนการปรึกษาหารือหรือใหบุคคลอื่นรับรูถึง
ความกาวหนาของงานที่ทํา นอกจากนั้นองคการควรมีระบบที่จะชวยใหคนเขียนหรือส่ือสารความรู
ความสามารถออกมา ซ่ึงอาจอยูในรูประบบฐานขอมูลที่มีคุณภาพและงายตอการใชงาน หรือการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) รูปแบบตาง ๆ มาชวยสนับสนุนใหการกระจาย
ความรูเปนไปโดยงายและสะดวกแกบุคลากร 
            2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) องคประกอบการจัดการ
ความรูอีกองคประกอบหนึ่ง ก็คือ การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีคุณภาพ กลาวคือ มีการจัด
และพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ  การสนับสนุนและสงเสริมการใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู 
ตลอดจนมีการปรับปรุงเทคโนโลยีใหทันสมัยพรอมสําหรับการปฏิบัติงานและการเรียนรู เพราะวา
เมื่อองคการมีบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถในการสื่อและรับขอมูลแลว องคการจะตองมี
เครื่องมือที่จะชวยส่ือสารขอมูลใหไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยท่ีระบบโครงสรางเหลานี้จะตองทํา
ใหการสื่อสารระหวางกันและกันเปนไปไดอยางทั่วถึง รวดเร็วและงายตอการนํามาใช องคการ
จะตองมีการจัดเก็บขอมูล (Data Warehousing) ที่สามารถเก็บรวบรวมขอมูลตางๆอยางเปนระบบ  
กลาวคือ  นอกจากจะเก็บขอมูลไดในปริมาณที่ตองการและไดขอมูลที่หลากหลายแลว ยังตอง
สามารถชวยใหการรวบรวมขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหและใชงานใหเปนไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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กลาวโดยรวมก็คือ จะตองมีทั้งฮารดแวร (Hardware) และซอฟแวร (Software)  ที่สามารถนํามาใช
ไดอยางมีประสิทธิภาพและชวยสรางประสิทธิผลนั่นเอง 
            อยางไรก็ดี  คําถามที่ตามมาคือแลวองคการควรใช  ขอมูลสารสนเทศระดับใด  และ
มีความซับซอนเพียงใด  กอนที่จะตอบคําถามนี้ไดองคการตองตอบตัวเองใหไดกอนวาองคการ
กําลังเดินไปในทิศทางใดและมีกลยุทธอยางไร (Hilson, 2002 :1-2) เพราะจริง ๆ แลวหลายคนมี
ความเชื่อวาการจัดการความรูเปนเรื่องของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งหมด แตแทจริงแลวการ
จัดการความรูนาจะเปนเรื่องของกลยุทธการบริหาร กลาวคือ องคการจะตองระบุใหไดวา กลยุทธ
ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันของตนคืออะไร เพื่อที่จะเลือกชนิดรูปแบบของระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความสามารถในการจัดเก็บขอมูลตาง ๆ ไวไดหมด และสามารถเรียกมา
ใชไดงาย เชน แนวทางการสัมภาษณลูกคา การจัดการแผนการทํางาน และการวิเคราะหสวนตลาด
เปนตน แตถาองคการมีกลยุทธในการสรางความไดเปรียบโดยการใหบริการหรือสรางผลิตภัณฑ
ใหเหมาะเฉพาะกับลูกคาแตละรายซึ่งมีลักษณะแตกตางกัน  องคการไมจําเปนตองลงทุนมากโดย
การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขนาดใหญที่มีความซับซอน  แตเลือกในระดับปานกลางที่เพียง
พอที่จะอํานวยในการจัดเก็บขอมูลที่จําเปน  และการถายทอดขอมูลที่เหลือเปนรูปแบบจากบุคคล
ถึงบุคคล  (People – to – People) ซ่ึงอาจเปนการติดตอส่ือสารในรูปแบบตาง ๆ เชน การประชุม
อยางไมเปนทางการ  ระบบพี่เล้ียง  หรือแมแต การประชุมทางไกล  เปนตน   
            3. ผูนําแหงการเรียนรู (Learning Leader)โดยจะวาไปแลวหัวใจการเปนองคการ
แหงความรูและการเรียนรูก็คือการมีผูนําที่ชางเรียนรู  และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูขึ้นในองคการ 
ดังที่ เซงกี้ ไดกลาวไวในหนังสือที่เล่ืองชื่อของเขาวา  ภาวะผูนําคือ สวนสําคัญในองคการแหงการ
เรียนรู  และองคการแหงการเรียนรูจําเปนที่ตองมีผูนําที่เปนผูสนับสนุนและผูใหการศึกษาหรือ
ความรูในองคการ (Senge,1990:340) ซ่ึงสอดคลองกับคริสแมน (Chrisman ,2005 :16) ที่กลาว
สนับสนุนวาภาวะผูนําของผูบริหารเปนตัวจักรสําคัญในการพัฒนาโรงเรียน อยางไรก็ตามการเปน
ผูนําแหงการเรียนรู (Learning  Leaders) นั้นไมใชเพียงแตการเปนผูนําที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
และถายทอดความรูในองคการเทานั้น  แตผูนําแหงการเรียนรูที่แทจริงยังตองสนใจและพัฒนา
ความรูของตนเอง มีบุคลิกภาพของความเปนผูนํา เปดโอกาสใหผูตามมีอิสระในการทํางาน เปน
ผูนําแลกเปลี่ยนเรียนรู และพรอมที่จะนําการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใหเกิดขึ้น ผูนําแหงการเรียนรู
นับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรู โดยผูนํานั้นจะตองมีคุณภาพและพรอมที่จะ
ยอมรับในการนําเอาหลักการการจัดการความรูมาปฏิบัติ  เพราะถาไมมีผูนําที่จะตองยอมรับและให
ความสําคัญในหลักการนี้แลว การปฏิบัติก็ยอมเปนไปไมได การมีผูนําที่พรอมจะยอมรับ และ
สนับสนุนจะชวยใหมีกิจกรรมในองคการเพื่อเพิ่มลักษณะและความรูของบุคลากรไดมากขึ้น และ
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จะชวยใหมีระบบสื่อสารและจัดเก็บขอมูลเพื่อชวยเอื้ออํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรไดเปน
อยางดี   อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวาถึงแมจะเปนที่ยอมรับวาผูนํามีความสําคัญตอกลไกการ
จัดการความรู  แตผลจากการสํารวจในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ภาวะผูนํายังไมเอื้อตอการ
จัดการความรูในเชิงปฏิบัติที่แทจริง  ผูนํายังเก็บขอมูลหรือความรูบางสวนไวและไมถายทอดใหกับ
บุคคลที่เหมาะสม และการใหการสนับสนุนแตเพียงคําพูด แตเมื่อยังขาดการปฏิบัติที่จริงจัง 
(Goman, 2002:10–11) ซ่ึงนับวาเปนอุปสรรคอยางมากสําหรับกระบวนการจัดการความรูใน
องคการ 
           4.  ระบบการจัดการ (Management System) เปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญ
มากในการนําเอา การจัดการความรู (Knowledge Management) มาปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพก็ คือ  
มีระบบการจัดการที่เอื้ออํานวยที่เหมาะสม เนนการมีสวนรวมและกระจายอํานาจ มีระบบและ
กลไกการนิเทศและการประกันคุณภาพภายใน  โดยระบบการจัดการนี้จะเอื้ออํานวยใหการจัดการ
ความรูมักถูกใชอยางมีประสิทธิภาพจะตองทําการปลูกฝงใหบุคลากรไดรับรูถึงความสําคัญในการ
นําเอาการจัดการความรู มาปฏิบัติ มีหลักเกณฑการตัดสินและประเมินคุณภาพของบุคลากรที่
ชัดเจนและสอดคลองกับความเปนจริง มีจรรยาบรรณในการรวบรวม เรียบเรียงและสื่อสารขอมูล
เพื่อใหการสื่อสารเปนไปไดสะดวก สามารถเสนอขอมูลเพื่อแสดงถึงความโปรงใสมีวัฒนธรรมใน
องคการที่สงเสริมใหบุคลากรอยากที่จะเอื้ออํานวยความสะดวกในการรับและสงขอมูลที่สําคัญ
ใหแกกันและกัน  กลาวคือ  จะตองชวยใหบุคลากรมีโอกาสในการสื่อสารขอมูลของซึ่งกันและกัน
ใหมากขึ้น  และเพื่อจะสงเสริมใหเกิดกระบวนการถายทอดและจัดการความรูในองคการนั้น ระบบ
ของการจัดการขององคการตองมีลักษณะสําคัญพื้นฐาน 6 ประการ คือ 

       1.  ฝายบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางชัดเจน 
       2.  มีวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางชัดเจน 
       3.  วัตถุประสงคมีความหมาย 
       4.  ระดับความไวเนื้อเชื่อใจสูง 
       5.  ภาวะผูนําภายในทีมงานดี 
       6.  การแบงปนผลตอบแทนและรางวัล 

                          นอกจากนั้นยังรวมถึงการจัดการทรัพยากรบุคคลที่เอื้อตอการจัดการและถายทอด
ความรู เชน  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ  มีความรู  ความสามารถที่จะนํามาใชใน
องคการและถายทอดตอไป และยังตองมกีารจัดระบบการฝกอบรมพัฒนา  เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู
ในงานใหมีมากขึ้น เชน แอนเดอรสัน (Anderson) มีศูนยฝกอบรมสวนกลางใหญของบริษัทที่
อิลลินอยส (Illinois) ที่สงพนักงานของแอนเดอรสันทั่วโลกเขารวมโปรแกรม Professional 
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Education  เพื่อใหมีความพรอมเกี่ยวกับความรูและกระบวนการทํางาน (Hansen and Others,1999 : 
110)เปนตน และนอกจากนีย้ังมีผลการวิจยัที่พบวาปจจยัที่มีอิทธิพลชวยสนับสนนุตอการใชความรู
รวมกันขององคการ คือ การมีวัฒนธรรมองคการแบบเปดเผยไววางใจและยอมรับไว การมีคานิยม
รวมกัน ตลอดจนการสงเสริมการคิดริเร่ิม กลาคิดกลาทําในสิ่งใหมชองทางการสื่อสารการใหการ
สนับสนุนจากผูบริหารสูงสุดและการมีระบบการใหรางวัล (Gruber,2000 : บทคดัยอ) และฮัสเซี่ยน
และคณะ (Hussian and Others, 2004 : บทคัดยอ)ไดศกึษาพบวาปจจยัสําคัญที่เปนองคประกอบ
พื้นฐานของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพประกอบดวยวัฒนธรรมองคการ ยุทธศาสตรและ
เทคโนโลยี ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเฮอรเลยและคณะ(Hurley and Others,2005 : บทคัดยอ) 
ที่ศึกษาวจิัย พบวา รูปแบบสําหรับการจดัการความรูนัน้ ควรประกอบดวยพื้นฐานทางดานขอมูล
ขาวสาร เทคโนโลยีวัฒนธรรมและองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูที่มีปฏิสัมพันธตอกัน
ประกอบดวย ปจจัยบุคคล ปจจัยเทคโนโลยีและปจจัยดานกระบวนการ (Ghalib,2004 : บทคัดยอ) 
การจัดการความรูหากปราศจากบุคคลก็จะไมมีความรูเกิดขึ้น เทคโนโลยีจะชวยสนบัสนุนในการ
ปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางทั่วถึง  และกระบวนการตาง ๆ ประกอบดวย การเขาถึงความรู การ
กล่ันกรองความรู การถายโอนความรู และการเผยแพรหรือการกระจายความรู 
           เมื่อมองโดยภาพรวมจะเห็นไดวาองคประกอบของการจัดการความรูที่ไดกลาว
ขางตนจะสามารถนํามาเชื่อมโยงไดตาม  ดังภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 องคประกอบของการจัดการความรู 
 
            จากภาพประกอบ 11 จะเห็นไดวาองคประกอบของการจัดการความรูจะประกอบ
ไปดวยองคประกอบตอไปนี้ 
                       1. วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร หลักการสําคัญในการนําเอาการจัดการความรู
มาปฏิบัติในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองเริ่มตนดวยความเขาใจถึงวิสัยทัศน พันธกิจ
และยุทธศาสตรขององคการ เพราะสิ่งนี้เปรียบเหมือนเสาเอกที่จะเปนตัวช้ีแนะถึงวิธีการปฏิบัติควร
ทําอยางไร ยุทธศาสตร เปนตัวบงบอกถึงทิศทางในทางปฏิบัติวาองคการควรทํางานอยางไร เพื่อให
วิสัยทัศนที่ถูกกําหนดขึ้นสัมฤทธ์ิผลไดมากที่สุด และวิสัยทัศนจะตองสื่อสารใหบุคลากรใน
องคการไดเขาใจอยางชัดเจนและตรงกัน บุคลากรควรจะตองรับรูถึงทิศทางขององคการที่จะไป
และตองเขาใจถึงความสัมพันธระหวางวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 

วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 

การเสริมแรง 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ระบบการจัดการ 

ภาวะผูนําแหงการเรียนรู 

โครงสรางขององคการ 

ความสามารถ 
ของบุคลากร 

บรรยากาศและ 
วัฒนธรรมองคการ 
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                       2. มีบุคลากรที่มีความสามารถ มีทักษะในการเรียนรู คิดทําสิ่งใหมๆและสามารถ
แกปญหาได อีกทั้งมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
                       3.  ภาวะผูนําแหงการเรียนรู  การจัดการความรูจะตองมีผูนําที่บุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา และพรอมใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหผูตามมีอิสระในการทํางาน
และไดพัฒนาตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
                       4.  โครงสรางขององคการ การจัดระบบโครงสรางขององคการที่กระจายอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบและสงเสริมการมีสวนรวม มีการติดตอสัมพันธกันภายในและภายนอก
องคการอยางสะดวกเพื่อใหเกิดการประสานงานและสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจและ
ยุทธศาสตรขององคการ 
                        5. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ เปนบรรยากาศและวัฒนธรรมแบบเปดเผย 
ผูปฏิบัติงานรวมมือกันทํางานเปนอยางดี มีความพึงพอใจในการทํางานไววางใจและยอมรับซึ่งกนั
และกันมีคานยิมรวมกนัและทํางานเปนทมีตลอดจนมีการสงเสริมการคิดริเร่ิมและกลาคิดกลาทําใน
ส่ิงใหมและกลาเผชิญความเปลี่ยนแปลง 
                       นอกจากนี้เงื่อนไขที่จะนําไปสูความสําเร็จของการจัดการความรูนั้น จะตองทําให
บุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการทํางานแบบแลกเปลี่ยนเรียนรูกันในองคการ(Knowledge 
Sharing) กลาวคือจะตองสรางวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู แบงปนความรูซ่ึง
กันและกัน 
                          6.   เทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการความรูจะตองมีเครื่องมือทางเทคโนโลยี
สารสนเทศที่จะชวยในการสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลและชวยในการจัดเก็บขอมลูไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีการจัดและพฒันาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ        สนับสนุนและสงเสริม
การใชเทคโนโลยีเพื่อการเรยีนรูและ การปรับปรุงเทคโนโลยีใหทนัสมัย พรอมสําหรับการ
ปฏิบัติงานและการเรียนรู 
                          7.  ระบบการจัดการ มีการจัดระบบงานและมีบุคลากรรับผิดชอบ   และการมีระบบ
และกลไกการนิเทศและการประกันคณุภาพภายใน 
                          8.  การเสริมแรง  ใหการเสริมแรงแกบุคลากรเพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน การสงเสริมความกาวหนาการยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
            กลาวโดยสรุป  การจัดการความรูในองคการนั้นเปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะทําให
องคการสามารถปรับเปลี่ยนไดรวดเร็วและเหมาะสมมากขึ้น เพราะการที่มีระบบที่ชวยใหการ
ทํางานรวมกันระหวางบุคลากรในองคการและระหวางบุคลากรกับผูมีสวนเกี่ยวของตาง ๆ ที่
รวมถึงลูกคาและผูผลิต (Supplier) ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะชวยให
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องคการสามารถบรรลุผลที่ตองการไดมากขึ้น  การที่บุคลากรไดเรียนรูถึงจุดประสงคและทิศทางที่
องคการตองการจะไป  รูถึงการสอดคลองระหวางงานที่ตนเองไดทํากับวิสัยทัศน พันธกิจและ
ยุทธศาสตรโดยภาพรวมขององคการนั้น  จะชวยใหประสิทธิภาพขององคการในการที่จะพัฒนา
ตนเองและสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงนั้นสูงขึ้น เพราะการจัดการทางระบบความรูของ
บุคลากรในองคการที่มีประสิทธิภาพจะชวยเอื้ออํานวยใหองคการสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว  
และยิ่งหากองคการสามารถนําเอาคุณประโยชนของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดถูกพัฒนาขึ้น
มาใชดวยแลว  ยิ่งจะทําใหการปรับตัวเพื่อนํามาสูความไดเปรียบเปนไปไดอยางรวดเร็วและสะดวก
ขึ้นดวย  ดังนั้นการจัดการความรูจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการนําเอามา
ประยุกตใชกับองคการแหงการเรียนรูในยุคปจจุบันนี้ 
 
ปจจัยท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
 
            จากแนวคิดองคประกอบของการจัดการความรู  จะเห็นวาเปนปจจัยสําคัญที่สงผล
ตอความเปนองคการแหงการเรียนรูและผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนปจจัยการจัดการความรูที่สงผล
ตอองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงปจจัยแตละปจจัยมีรายละเอียดดังนี้ 

            1. ปจจยัภาวะผูนําแหงการเรียนรู 
                          ในองคการทุกองคการจะมีผูนําซึ่งเปนผูที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จตาม
จุดหมาย  ผูบริหารที่ดีจะตองเปนผูนําที่ดี  สถานการณ  คน  และองคการตองการผูนํา การพัฒนา
บุคคลใหประสบผลสําเร็จในฐานะผูนําและชวยเหลือคนอื่นใหสามารถปฏิบัติเหมือนกับตนเองได  
นับเปนงานที่ทาทายอยางยิ่งของผูนําดวย ผูนําเปนผูที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคการมีคุณภาพ (Green, 
1988  : 13)  ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนจะตองแสดงบทบาทเปนผูนําในการพัฒนาครูใหเต็มศักยภาพ  
เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิผลและสนับสนุนความศรัทธาของครูและชุมชน  
ตลอดจนความพึงพอใจในงานของครูใหสูงขึ้น 
                       นักวิชาการสวนใหญจะนิยามภาวะผูนําวาเปนศิลปะของการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ๆ 
เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Lunenburg and Omstein, 2004 :136 ; Cunningham  and   
Cordeiro, 2003 :3 ; Hoy and  Miskel, 2001 : 391 ; Campbell, 1993 :99 ; Lynch,1993 : 5) ซ่ึง
คูนทัซและไวชริช (Koontz and Weihrich, 1990 : 344 – 345) ขยายความวา เปนศิลปะหรือ
กระบวนการของการมีอิทธิพลตอบุคคลที่ทําใหพวกเขาพยายามที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของกลุม
อยางตั้งใจและกระตือรือรน ซ่ึงองคประกอบของภาวะผูนําจะมี 4 ประการคือ 1) อํานาจ คือ 
ความสามารถใชอํานาจไดอยางมีประสิทธิผลและในวิธีการที่รับผิดชอบ 2) ความเขาใจเกี่ยวกับคน 
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คือ ความสามารถในการจูงใจคนในเวลาและสถานการณที่ตางกันได 3) การดลใจ คือความสามารถ
ที่จะดลใจใหผูตามใชความสามารถไดอยางเต็มที่  ใหผูตามมีความเสียสละและภักดีตอผูนําและ
องคการ 4) บรรยากาศคือความสามารถที่จะสรางสรรคพัฒนาบรรยากาศที่จะนําไปสูการ
ตอบสนองและการปลุกเราการจูงใจ  ศิลปะหรือกระบวนการของการมีอิทธิพลของผูนํานั้นเปนการ
จูงใจบุคคลใหกระทําโดยไมใชวิธีการบังคับ แตใชวิธีการสื่อสารโดยบุคลิกภาพและพฤติกรรม
มากกวาอํานาจที่เปนทางการ (Popper and  Lipshitz, 1993 : 23) ดังนั้นภาวะผูนําจึงเปนหนาที่อยาง
หนึ่งของกลุมไมใชของแตละบุคคล  ภาวะผูนําเกิดขึ้นในกระบวนการที่มีการปฏิสัมพันธกันตั้งแต 
2 คนขึ้นไป  ซ่ึงจะมีบุคคลคนหนึ่งสามารถจะนําคนอื่นๆในการที่จะคิดและปฏิบัติในทิศทางความ
ตองการที่แนนอน การปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอื่นนี้ เรียกวาภาวะผูนํา (Owens, 
1991 : 132) ดังนั้นจึงสรุปไดวา ภาวะผูนําคือความสามารถที่ตัดสินใจวาอะไรที่ควรจะทํา และทํา
ใหคนอื่นตองการที่จะทําสิ่งนั้น 
                       ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีภาวะผูนําเพื่อที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิผล สรางสรรค
ระบบที่จะทําใหการบริหารจัดการของโรงเรียนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารตอง
สนับสนุนการเคลื่อนไหวไปสูการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในปจจุบันซึ่งเปนยุคสังคมแหงการ
เรียนรู   โรงเรียนถือไดวาเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการใด ๆ  ดังนั้นภาวะผูนําคือ 
สวนสําคัญในองคการแหงการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรูจําเปนตองมีผูนําที่มีบทบาท 3 
ประการคือ บทบาทนักออกแบบ (Designer)บทบาทของผูสอนหรือครู (Instructor or Teacher)
บทบาทของผูดูแลและใหบริการ (Steward) ในบทบาทที่สอง ผูนําองคการแหงการเรียนรูจะตองมี
ลักษณะความเปนครู เปนผูสอนและใหแนวทาง  เปนผูอํานวยความสะดวกเพื่อคณะครูเกิดความ
เขาใจตรงกัน  เห็นสภาพความเปนจริงขององคการ (Senge, 1990 : 340)  กลาวโดยสรุปตามแนวคิด
ของเซงกี้ ก็คือ ผูนําตองมีภาวะผูนําแหงการเรียนรู   ซ่ึงแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของ 
มารควอรท (Marquardt, 2002 : 28) ที่กลาววา  ผูจัดการและผูนํา (Managers  and  Leaders) ตอง
เปนผูฝกสอนเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางใหกับผูอ่ืนและที่สําคัญที่สุด  คือตองสรางและเพิ่ม
โอกาสในการเรียนรูใหกับคนรอบขาง 
            นอกจากนี้ เซงกี้ (Senge, 1990 : 9) ยังไดกลาวถึงความคิดที่สําคัญประการหนึ่งของ
ภาวะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจใหกับองคการมาเปนพัน ๆ ป คือ  ความสามารถในการกอใหเกิด
ภาพรวม (Hold   a Shared Picture) เปนภาพของอนาคตที่มุงสรางสรรคใหเกิดขึ้นในองคการ ซ่ึง
ผูนําจะตองสรางวิสัยทัศนรวมใหเกิดขึ้นในองคการใหได 
            จากที่กลาวมาจะเห็นวา  ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญตอองคการแหงการเรียนรู 
โดยเฉพาะในสังคมยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลง การเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
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(Transformational  Leader) จะเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู (วิโรจน 
สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ, 2545 : 27)  ผูบริหารโรงเรียนในยุคปจจุบันควรเปนผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลง  มากกวาเปนผูนําแหงการจัดการ (Transactional Leader)โดยลักษณะของผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลงนั้นจะมุงอนาคตและมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะเปนผูจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน
เกินกวาความคาดหวังตามปกติ  มุงไปที่ภารกิจงานดวยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน  มุงการ
บรรลุความตองการในระดับสูงมากกวาความตองการในระดับต่ํา ขณะเดียวกันก็จะตองทําใหพวก
เขามีความมั่นใจในการที่จะตองใชความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในภารกิจที่เกินปกติ
นั้น ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ไมไดมาแทนที่ภาวะผูนําแหงการจัดการ หรือกลาวในอีกนัย
หนึ่งวาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบความสําเร็จได  จะตองอาศัยภาวะผูนําแหงการจัดการ
เปนพื้นฐาน  และผลการวิจัยของ วิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ, 2545 : บทคัดยอ) ยังได
ศึกษาพบวา ปจจัยการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) ที่
มีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยเฉพาะอิทธิพลทางออม ที่
ปจจัยการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  สงผานปจจัยอ่ืน ๆ ตอความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ไดแก สงผานปจจัยการสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค ปจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ปจจัยการพัฒนาความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ปจจัยการพัฒนาความเปน
องคการวิชาชีพ  และปจจัยการบริหารหลักสูตรและการสอน 
                       นอกจากนี้สมคิด สรอยน้ํา (2547: บทคัดยอ) ยังไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําทางวิชาการ 
มีอิทธิพลทางออมตอความเปนองคการแหงการเรียนรูผานปจจัยการพัฒนาครูและทีมงาน และการ
จูงใจ และไคเซอร (Kaiser, 2000 : 46-48) ไดกลาวสนับสนุนวา ภาวะผูนําวาเปนคุณลักษณะของ
บุคคลที่มีความมุงมั่น  อุทิศตนเพื่อใหสมาชิกปฏิบัติงานสําเร็จไปตามวิสัยทัศนขององคการ และ
ประสานวิสัยทัศนของบุคคล มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถสอนงานสอนทักษะ พรอมสอน
คุณธรรม รวมทั้งเปนผูชวยเหลือสนับสนุนเพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
และยังไดศึกษาพบวาภาวะผูนํามีอิทธิพลทางออมสงผานการจูงใจ วัฒนธรรม พันธกิจและ
ยุทธศาสตรรวมทั้งโครงสรางองคการ  เนื่องจากผูบริหารในปจจุบันจะตองเปนผูนําทางวิชาการ ซ่ึง
เปนผูที่มีความรูความเขาใจในทฤษฎี  ปรัชญาของหลักสูตรตางๆ ที่ใชในโรงเรียน มีความรูความ
เขาใจในวิธีสอนแบบตาง ๆ สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมการสอน เปนแบบอยางที่ดีในเชิงวิชาการ 
สนับสนุนและสงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการของโรงเรียน สงเสริมการจัดการเรียนการสอนที่
เนนผูเรียนเปนสําคัญ นิเทศและกํากับใหการเรียนการสอนเปนไปตามแผนการสอนที่กําหนดไว  
คุณสมบัติดังกลาวจึงเปนคุณสมบัติของผูนําทางวิชาการหรือภาวะผูนําทางวิชาการ ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา จากการปฏิรูปการศึกษาที่สงผลใหโรงเรียนทั่วประเทศจะตอง
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ปฏิรูปกระบวนการเรียนรูตามมาตรา  24  ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดย
กําหนดใหสถานศึกษาจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ  ความถนัดของ
ผูเรียน ฝกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณและการประยุกตความรูมาใช
เพื่อปองกันและแกปญหา จัดกิจกรรมใหผูเรียนเรียนรูจากประสบการณจริง จัดการเรียนการสอน
โดยผสมผสานความรูตางๆ สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม ส่ือ
การเรียน และอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู  รวมทั้งจัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุก
เวลาและทุกสถานที่  
                       จากที่กลาวมาจะเห็นวา ผูนําซึ่งเปนบุคคลที่สําคัญที่สุดขององคการซึ่งจะเปนผูนําพา
องคการไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว โดยเฉพาะองคการที่เปนสถานศึกษาซึ่งมีความเปน
องคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการใด ๆ ดังนั้นบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบัน 
ซ่ึงเปนยุคสังคมแหงการเรียนรู ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง และ
พัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู ภาวะผูนําจึงเปนสวนสําคัญขององคการแหงการ
เรียนรู และสงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดใหภาวะ
ผูนําแหงการเรียนรูเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
                       2.  ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการ 

                       เนื่องจากในสภาพปจจุบันตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดเนนการกระจายอํานาจเชิงบริหารมาสู
สถานศึกษา โดยมุงหวังที่จะใหผูปฏิบัติระดับลางมีอิสระสามารถตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ได และ
คาดหวังที่จะมีบุคลากรในองคการที่มีคุณภาพ สามารถควบคุมตนเอง มีความรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่เพิ่มขึ้น จึงทําใหบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียนเปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิม  ครูและบุคลากรในโรงเรียนตองไดรับการพัฒนาในวิชาชีพสูงขึ้น บรรยากาศความมี
ประสิทธิผล ความสามารถในการแขงขันในงานวิชาการ ความมุงมั่นในความสําเร็จของครูและ
นักเรียน ความมีสวนรวม ความรวมมือ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง
ความกาวหนา เปนตน ส่ิงเหลานี้จะตองไดรับการสนับสนุน เสริมสรางและพัฒนาใหมากขึ้น 
ดังนั้นผูบริหารและครูจึงมีหนาที่จะสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้ออาทร เปนกัลยาณมิตรใน
โรงเรียนใหมากยิ่งขึ้น วิโรจน สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ (2545 : 23 – 32) ไดใหความหมาย 
บรรยากาศขององคการวา หมายถึงคุณภาพสภาพแวดลอมโดยรวม ซ่ึงรวมทั้งตัวบุคคล อาคาร
สถานที่และสถานที่ตั้งโรงเรียนเปนตน ผูบริหารโรงเรียนพึงสงเสริมบรรยากาศองคการแบบเปด
มากกวาบรรยากาศองคการแบบปด ซ่ึงเปนสภาพที่ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
จากครู ใหความจริงใจ ใหการยกยองนับถือใหการสนับสนุนตอการพัฒนาวิชาชีพและใหความเปน
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อิสระในการปฏิบัติงาน ใชการสั่งการหรืออํานาจบังคับในระดับต่ํา ใชภาวะผูนําแบบชวยเหลือ
สงเสริมและสนับสนุนมากกวาการควบคุมอยางเขมงวดแบบระบบราชการ เชนเดียวกับพฤติกรรม
ของครู ซ่ึงจะมีพฤติกรรมที่สนับสนุนความโปรงใสและความมีปฏิสัมพันธในเชิงวิชาชีพระหวาง
กัน ครูตางรูจักและมีความเปนมิตรใหความรวมมือและมีพันธะผูกพันกับการทํางาน 

                  บรรยากาศในองคการเปนผลสรุปของคานิยมและเจตคติของทุกๆคนในองคการที่
เกี่ยวกับการทํางานของบุคคลในองคการ (Bennett and O’Brien, 1994 : 41–49) โดยเฉพาะองคการ
แหงการเรียนรูตองนําบรรยากาศแหงการเปดใจและไววางใจซึ่งกันและกันมาใช ซ่ึงบุคคลจะตอง
ไมกลัวที่จะแสดงความคิดเห็นและพูดตามที่ใจคิด กลาคิดกลาทําในสิ่งใหมและกลาเผชิญความ
เปลี่ยนแปลง อุปสรรคระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาจะถูกขจัดออกไปและทุกคนทํางาน
รวมกันเพื่อสนับสนุนงานที่ออกมาดีเยี่ยมตามอุดมคติ ซ่ึงในเรื่องเดียวกันนี้ไคเซอร (Kaizer, 2000 
:46 – 48) ไดกลาวไววาวัฒนธรรมขององคการ (Organizational Culture) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู  วัฒนธรรมขององคการ เปนวิธีการประพฤติปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองคการ เปนกฎเกณฑ  คานิยม ระเบียบวินัย ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากประวัติศาสตรของ
องคการ ความตองการของลูกคา และการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิก วัฒนธรรมองคการมี 3 ลักษณะ
ดังนี้ 

                  1. การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง องคความรูที่ไมมีการยึดติดกับความรูเดิมแตเปน
ความจริงที่มีอิสระ  และไมสามารถวัดคํานวณได  และบุคคลสามารถเขาถึงแหลงขององคความรู
ได  รวมทั้งเปนความรูที่ปรากฏตลอดเวลา  และสมาชิกยอมรับไมมีใครรูคําตอบจากทุกคําถามได 

                  2. การมีอิสระในการเรียนรู  หมายถึง การเรียนรูที่นําไปสูความสําเร็จอยางมีเสรีภาพ 
และมีความคิดอิสระ สรางความคิดใหม กลาเสี่ยงและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  

                  3. ความเปนเอกภาพในองคการ หมายถึง สมาชิกในองคการตองมีจิตสํานึกในการ
ทํางานตามสถานะของตน  โดยยอมรับและเขาใจเปาหมายขององคการ  ซ่ึงทําใหเกิดผลประโยชน
ตอองคการเสมือนตนเปนผูมีหุนสวนขององคการ 

                       วัฒนธรรมขององคการเปนคานิยมสําคัญที่องคการยอมรับ (Robbins,1990 :438) 
เปนรูปแบบของการสรางคานิยมรวมความเชื่อ  และความคาดหวังรวมที่จะกําหนดวิถีทางให
สมาชิกในองคการแสดงพฤติกรรมซึ่งจะนําไปสูบรรทัดฐาน (Anderson,1988 :83) และวัฒนธรรม
เปนความเชื่อ ความคิดและแนวปฏิบัติที่ไมเหมือนกัน ซ่ึงสะทอนออกมาในรูปของสัญลักษณ 
พิธีกรรม ระบบความคิดและคานิยม  ซ่ึงมีบทบาทอยางยิ่งตอธรรมชาติและลักษณะของการเรียนรู
ในองคการ (Marquardt, 2002 : 76)    



 

 

63
 

 

                 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นวาบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการเปนสภาพแวดลอม
ภายในองคการ มีลักษณะเปนทั้งนามธรรมและรูปธรรมที่มีอิทธิพลตอองคการ ซ่ึงมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมองคการและการปฏิบัติงานในองคการโดยเฉพาะองคการแหงการเรียนรูซ่ึงเซงกี้ 
(Senge,1990 : 9-10) กลาววา  สมาชิกในองคการแหงการเรียนรูตองมีวิสัยทัศนรวมกัน สราง
ความสามารถในการกอใหภาพรวม (Hold a Shared Picture) เปนภาพของอนาคตที่บุคคลใน
องคการมุงสรางสรรคใหเกิดขึ้น และสมาชิกในองคการตองมีการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ศาสตร
ของการเรียนรูรวมกันเปนทีมเริ่มตนดวยการสนทนากัน (Dialogue) และความสามารถของสมาชิก
ในทีมในการคิดรวมกันอยางแทจริง การสนทนากันเปนวัฒนธรรมขององคการซึ่งการเรียนรู
รวมกันเปนทีมเปนสิ่งสําคัญยิ่ง เพราะวาทีมเปนหนวยการเรียนรูขั้นพื้นฐานขององคการสมัยใหม 
หากทีมไมสามารถเรียนรู องคการก็ไมสามารถเรียนรูได  และหากทีมไมมีบรรยากาศความมี
ปฏิสัมพันธตอกัน ก็จะสงผลตอการเรียนรูขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของมารควอรท
และเรยโนลด (Marquardt and Reynolds, 1994 :31–32) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรูตองมี
บรรยากาศที่สนับสนุนสงเสริม (Supportive Atmosphere) ตองมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของ
ผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาไดพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษยที่เต็มเปยม เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  
ยอมรับในความแตกตางหลากหลาย ใหความเทาเทียมเสมอภาคกัน ใหความเปนอิสระ  สราง
บรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและมีการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของ
บุคคลและองคการ  นอกจากนี้องคการแหงการเรียนรูตองมีวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน 
(Corporate Learning Culture) ตองมีวัฒนธรรมชวยใหเกิดการเรียนรูดวยความตระหนักในตน (Self 
-Awareness) การใครครวญ (Self–Reflective) และการสรางสรรค (Creative Way) วัฒนธรรม
องคการตองใหรางวัลพิเศษตอการเสริมสรางนวัตกรรม  และสงเสริมใหมีการเรียนรูจาก
ประสบการณโดยจะไมรูจักกับคําวา “ทดสอบแลวลมเหลว” ตราบเทาที่มีการศึกษาเรียนรูจากการ
กระทํานั้นๆสนับสนุนใหมีการใชขอมูลยอนกลับ สมาชิกในองคการจะมีนิสัยใฝรู ศึกษาคนควา 
และเผยแพรตอกันอยางฉันทมิตร มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ มีโอกาสในการ
พัฒนาตนเองสําหรับทุกคนใหเกิดนสัิยการเรียนรูจากทุกอยางในการทํางาน 

                 นอกจากนี้ผลการวิจัยของกรูเบอร (Gruber,2000 : Abstract) ไดศึกษาพบวาการมี
วัฒนธรรมที่มีการเปดเผยและไววางใจกันเปนปจจัยสําคัญที่ชวยสนับสนุนตอการใชความรูรวมกัน
ขององคการ  สอดคลองกับผลการวิจัยของริแบร (Ribiere, 2001: Abstract) ฮัสเซี่ยนและคณะ
(Hussian and Others, 2004 : Abstract) และสอดคลองกับผลการวิจัยของเฮอรเลยและกรีน (Hurley 
and Green, 2005: Abstract) ที่ไดศึกษา พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญของการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ สมคิด สรอยน้ํา (2547 : บทคัดยอ) ที่ได
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ศึกษาการพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรู ผลการศึกษาพบวา ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรม
ของโรงเรียน มีอิทธิพลทางออมตอความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผานปจจัยโครงสรางของโรงเรียน  วิสัยทัศน  พันธกิจและยุทธศาสตร 
เทคโนโลยีและระบบงาน การปฏิบัติดานการบริหาร การปฏิบัติดานการจัดการ การพัฒนาครูและ
ทีมงาน การปฏิบัติของครูและทีมงาน การจูงใจและเปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน  
และผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน พบวา ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมของ
โรงเรียนมีอิทธิพลรวมมากเปนอันดับแรก แสดงใหเห็นวาปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมมี
ความสําคัญที่สุดที่กอใหเกิดการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สอดคลองกับผลการวิจัยของ ไคเซอร (2000 : 46 – 48 ) ศึกษาพบวา 
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะ
บรรยากาศการเรียนรู การเผยแพรความรูในองคการ และการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกใน
องคการและยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของวิโรจน สารรัตนะและอัญชลี  สารรัตนะ (2545 :23 –
32) ที่ศึกษาพบวาปจจัยการสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค มีอิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอการเปนองคการแหงการเรียนรู และนอกจากนี้ยังมีขอเสนอแนะแนว
ทางการเสริมสรางวัฒนธรรมในโรงเรียนไวดังนี้คือ 1) การเสริมสรางความเปนหมูคณะ 2) การ
สงเสริมบรรยากาศแหงการทดลอง 3) การกําหนดความคาดหวังไวในระดับสูง 4) การสงเสริม
บรรยากาศความไววางใจซึ่งกันและกัน 5) การสงเสริมบรรยากาศความเชื่อมั่น 6) การสนับสนุน
ปจจัยที่เปนวัตถุ 7) การบรรลุความเปนพื้นฐานในองคความรู 8) การสงเสริมความภูมิใจในสถาบัน 
9)  การสงเสริมการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 10) การสงเสริมความเอาใจใสดูแล  สังสรรค และมี
อารมณขัน 11) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 12) การปกปองสิ่งที่เห็นวาสําคัญ  13) การสืบทอด
ในประเพณี และ 14) การมีการสื่อสารแบบเปด 

                      จากที่กลาวมาจะเห็นวาบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการมีสวนสําคัญตอการ
สนับสนุนและเสริมสรางการมีปฏิสัมพันธตอกันในปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวทางของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่
2) พ.ศ. 2545 ที่ไดเนนเรื่องการกระจายอํานาจไปสูสถานศึกษาและการบริหารแบบมีสวนรวม เพื่อ
มุงหวังใหบุคลากรในองคการมีความอิสระในการทํางาน มีความอิสระในการเรียนรูและการ
ตัดสินใจ ใหความรวมมือ มีความไววางใจและยอมรับซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ส่ิง
เหลานี้เปนสวนสําคัญขององคการในยุคปจจุบัน โดยเฉพาะองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงจะเห็นไดวา
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญขององคการแหงการเรียนรู ดังนั้นผูวิจัยจึง
กําหนดใหบรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
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           3.  ปจจัย  วิสัยทัศน  พันธกิจและยุทธศาสตร 
                            เนื่องมาจากโรงเรียนในปจจุบันจะตองปฏิรูปการศึกษาตามบทบัญญัติของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 อาทิเชน 
ปฏิรูประบบการบริหารจัดการ ปฏิรูประบบการเรียนการสอน ปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ปฎิรูปหลักสูตร รวมทั้งใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม ส่ิงเหลานี้ทําใหโรงเรียนตองปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน ในการจัดการศึกษา โรงเรียนแตละแหงมีการวิเคราะหจุดเดน จุดดอย เพื่อมากําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ  และยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
โรงเรียนใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง และเทาเทียมกัน 
                       วิสัยทัศน (Vision) คือ ส่ิงที่รวมเอาความหวัง เปาหมาย และทิศทางในอนาคตของ
องคการเขาไวดวยกัน  ซ่ึงเปรียบเสมือนภาพจินตนาการ ขององคการที่ถูกกอรางขึ้นภายในองคการ 
จากนั้นก็จะถูกสงผานออกไปนอกองคการ วัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรูจะค้ําจุนวิสัยทัศน
ขององคการ สวนการเรียนรูและผูเรียนในองคการนั้นก็จะสรางผลผลิตที่ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา
(Marquardt, 2002 :27) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของเซงกี้ (Senge,1990:9) ไดกลาววา การมี
วิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision)  เปนศาสตรหนึ่งขององคการแหงการเรียนรู  ที่บุคคล
ในองคการจะตองสรางใหเกิดภาพรวม (Hold a Shared Picture)  เปนภาพของอนาคตที่บุคคลใน
องคการมุงสรางสรรคใหเกิดขึ้น บุคคลในองคการตองมีจุดมุงหมาย  คานิยมและพันธกิจรวมกัน 
และจุดมุงหมายนั้นตองเปนจุดหมายที่ถาวร ไมใชจุดหมายชั่วคราว ซ่ึงเมื่อมีวิสัยทัศนที่แทจริง (A 
Genvine Vision) แลวบุคคลจะแสดงความเปนเลิศ  (Excel) และเรียนรู   ซ่ึงการแสดงความเปนเลิศ
และเรียนรูนั้นไมใชเพราะถูกบอกใหแสดงความเปนเลิศและเรียนรู  แตเปนเพราะบุคคลในองคการ
ตองการความเปนเลิศและเรียนรูดวยตัวเขาเอง  นอกจากนี้เซงกี้  ยังไดกลาวเพิ่มเติมวา ผูนํามากมาย
มีวิสัยทัศนของตนเองแตไมสามารถสรางวิสัยทัศนรวมใหเกิดขึ้นในองคการได  บอยคร้ังมากที่
วิสัยทัศนรวมขององคการวิวัฒนาการมาจากความสามารถพิเศษของผูนําหรือ  เกิดจากภาวะวิกฤติที่
กระตุนบุคคลทุกคนในชวงเวลาหนึ่ง  แตเมื่อใหโอกาสเลือกคนสวนมากจะเลือกจุดมุงหมายที่
สูงสง ไมใชจุดมุงหมายชั่วคราวในภาวะวิกฤติแตเปนจุดมุงหมายที่ถาวรตลอดไป  การสราง
วิสัยทัศนรวมเปนทักษะในการสรางภาพของอนาคตรวม (Shared Pictures of the  Future) ที่
กอใหเกิดความผูกพันที่แทจริงมากกวาการทําตาม การทําใหบรรลุวิสัยทัศนรวมนี้ ผูนําตองพยายาม
หลีกเลี่ยงการสรางวิสัยทัศนดวยวิธีเผด็จการ 
                      จากที่กลาวมาจะเห็นวาการสรางวิสัยทัศนรวมเปนศาสตรที่มีความสําคัญตอความ
เปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงมีงานวิจัยที่บงชี้วาวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร มีอิทธิพลตอ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู เชน ผลการวิจัยของเบ็นเน็ทและโอเบรียน (Bennet and O’Brien, 
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1994 :41 –49) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลง
ในองคการ ผลการศึกษาพบวา องคการและสมาชิกในองคการตองมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับแนวทางการ
ดําเนินงานในอนาคตวา  องคการตองการไปจุดใด ซ่ึงวิสัยทัศนตองมีขอบเขตชัดเจน สามารถ
นําไปสูการปฏิบัติไดและเพื่อที่จะคาดหมายไดวา พวกเขาจําเปนตองเรียนรูอะไรบาง เพื่อไปใหถึง
จุดหมายนั้นพวกเขาตองพัฒนากลยุทธกวาง ๆ เพื่อไปใหถึงเปาหมาย เพื่อที่จะรูวาการเรียนรูของ
พวกเขาสามารถผลักดันองคการไปสูวิสัยทัศนของพวกเขา และนอกจากนี้ถาองคการแหงการ
เรียนรูมีความสมบูรณตอหมูคณะแลว  วิสัยทัศนและกลยุทธก็จะตองสนับสนุนและสงเสริม
องคการแหงการเรียนรู 
                       บุญสง  หาญพานิช (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
ความรูในสถาบันอุดมศึกษา  ผลการศึกษา พบวา วิสัยทัศน ยุทธศาสตรเปนองคประกอบหนึ่งของ
รูปแบบการบริหารจัดการความรู  เรขา อรัญวงศ (2541 : บทคัดยอ)ไดศึกษาการพัฒนาองคการแหง
การเรียนรู ผลการศึกษาโดยศึกษาจากอาจารยและนักศึกษาพบวา การสรางวิสัยทัศนรวม อาจารยมี
การรับรูอยูในระดับมาก  สวนนักศึกษามีการรับรูอยูในระดับปานกลาง 
                       ผลการวิจัยของสมคิด สรอยน้ํา (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาการพัฒนาตัวแบบองคการ
แหงการเรียนรู  ผลการศึกษา พบวา วิสัยทัศน  พันธกิจ และยุทธศาสตร มีอิทธิพลทางออมตอความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ผานปจจัยโครงสรางของโรงเรียน วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 
เทคโนโลยีและระบบงาน การปฏิบัติดานการบริหาร  การปฏิบัติดานการจัดการ การพัฒนาครูและ
ทีมงาน การปฏิบัติของครูและทีมงาน การจูงใจและเปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน
สอดคลองกับผลการวิจัยของ วิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ(2545 : 23- 32) ไดศึกษา
พบวา ปจจัยการตัดสินใจรวมและการมีวิสัยทัศนรวม  มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนองคการแหง
การเรียนรู และผลการวิจัยยังไดเสนอแนะไววา โรงเรียนควรไดพิจารณาจุดออน จุดแข็งจากระดับ
การพัฒนาในปจจุบันและถือวาปจจัยการตัดสินใจรวมและการมีวิสัยทัศนรวมเปนปจจัยที่โรงเรียน
จะตองใชความพยายามพัฒนาโดยถือวาการตัดสินใจรวม จะชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ
หากใชกลยุทธและสถานการณที่ถูกตองจะทําใหเกิดความเกี่ยวของที่จะนําไปสูความมีพันธะผกูพนั
และนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผลโดยผูที่จะเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจนั้น อาจประกอบดวย 
ผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครอง ผูนําชุมชน หรือผูมีสวนไดเสียอ่ืนๆสําหรับการมีวิสัยทัศนซ่ึงเปน
การแสดงถึงสภาพที่พึงปรารถนาหรือที่เปนไปไดในอนาคตนั้น จากการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน
ทางการบริหารใหม ถือวาการกําหนดวิสัยทัศนนั้นจะไมใชเร่ืองเฉพาะของผูบริหารอีกตอไปแลว   
แตจะตองเปนวิสัยทัศนรวมที่เกิดจากการกําหนดรวมกันของสมาชิกในองคการ แมจะตองใชเวลาก็
ตามและงานวิจัยของไคเซอร (Kaizer,2000 :46 – 48) ศึกษาพบวา พันธกิจและยุทธศาสตรมีอิทธิพล
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ตอการเรียนรูขององคการที่มีความตองการที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานในองคการ การพัฒนา
และใชยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้มารควอรทและเรยโนลด (Marquardt and 
Reynolds, 1994 : 31 - 32) ยังไดกลาววา  องคการแหงการเรียนรูจะตองมีวิสัยทัศนที่เปนฉันทามติ
ขององคการ  และสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซ่ึงรวมถึงพันธกิจ (Mission) เพื่อเปน
แรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง การกําหนดวิสัยทัศน จะผูกพันบน
พื้นฐานของคานิยม ความคิด ความเชื่อที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการทํางานรวมกัน และสอดคลอง
กับแนวคิดของพจน  สะเพียรชัย (2546 : 40) ที่กลาววา ในองคการแหงการเรียนรู ทุกคนจะตองมี
วิสัยทัศนรวมกันซึ่งวิสัยทัศนนี้เปนการมองภาพไปขางหนาวาสิ่งที่เราพึงปรารถนาคืออะไร  
อยากจะเห็นโรงเรียนของเราในฐานะที่เปนฐานรากของการจัดการเรียนอยางไร เพราะฉะนั้น
ผูบริหารตองสรางวิสัยทัศนวาอยากใหโรงเรียนเปนอยางไร การสรางวิสัยทัศนไมใชผูบริหารสราง
คนเดียวหรือเขียนคนเดียว จะตองใหมีสวนรวมของคนทุกๆ คนในองคการ   
                       จากที่กลาวมาจะเห็นวาการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรนั้นเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญสําหรับองคการ ซ่ึงวิสัยทัศนเปนการกําหนดภาพรวมของสถานศึกษาที่ตองการให
เกิดขึ้นในอนาคต จากการเปลี่ยนแปลงในสังคมโลกยุคปจจุบัน เปนแรงผลักดันที่สําคัญทําให
องคการตองมีวิสัยทัศน เพราะองคการที่สามารถคาดคะเนสภาพขององคการในอนาคตไดอยาง
ชัดเจนและรวดเร็วจะมีความไดเปรียบในการตั้งรับ ตอรอง เตรียมพรอมและหาหนทางในการ
แกปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได วิสัยทัศนจึงเปนเครื่องชี้นําองคการใหไปสูอนาคต หลังจากนั้น
องคการจึงกําหนดพันธกิจและยุทธศาสตร ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการหรือสถานศึกษาตองดําเนินการ
เพื่อใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริงการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรตองมีขอบเขตที่ชัดเจน 
สามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และวิสัยทัศนเกิดจากการมีสวนรวมของผูที่
เกี่ยวของทุกฝายในสถานศึกษา ดวยเหตุผลดังกลาว จะเห็นวาวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 
เปนเครื่องชี้นําสถานศึกษาใหไปสูอนาคตและมีความสําคัญตอสถานศึกษาในฐานะที่เปนองคการ
แหงการเรียนรู ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดใหวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรเปนปจจัยหนึ่งที่สงผล
ตอองคการแหงการเรียนรู 

          4. ปจจัยโครงสรางขององคการ 
                          คําวา “โครงสราง” พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ใหความหมายวา
สวนประกอบสําคัญ ๆ ที่มาคุมเขาดวยกัน(ราชบัณฑิตยสถาน, 2525 : 202) สวนคําวา “องคการ”  
ราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 888) ใหความหมายวา เปนศูนยกลางกิจการที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวย 
ซ่ึงสอดคลองกับความหมายของบารนารด (Barnard, 1983 : 3) ที่กลาววา องคการคือระบบซึ่ง
ประสานกิจกรรมตาง ๆ เขาไวรวมกัน หรือการรวมกําลังของบุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไปโดยจงใจ
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เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่วางไว ฉะนัน้เมื่อเอาคําวา “โครงสรางกับองคการ” มาผสมกัน คําวา 
“โครงสรางองคการ”  จึงหมายถึงแบบลักษณะวิธีการปฏิบัติงานในองคการซึ่งถูกกําหนดขึ้นใน
องคการ  เพื่องานประสบความสําเร็จ  การจัดโครงสรางขององคการในโรงเรียนจะเปนลักษณะ
วิธีการปฏิบัติในโรงเรียนที่เกดิจากพฤตกิรรมการบริหารของผูบริหารใชหลักการของระบบราชการ
มากําหนดวิธีการในการปฏบิัติในโรงเรียน ความมากนอยของการนาํหลักการระบบราชการไปใช
ในการบรหิารงานนั้น จะมคีวามแตกตางกัน ทําใหเกดิรูปแบบการบริหารแบบตางๆขึ้นในองคการ 
ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel,1987 : 122) ไดพยายามศึกษาเพื่อวดัระดับความมากนอย ในการ
นําระบบราชการไปใชในการบริหารงานหรือการจัดระเบยีบองคการธุรกิจ พบวา ระดับความเปน
ระบบราชการ (Degree of Bureaucratization)ในองคการตางๆ ที่ศึกษามีไมเทากันแสดงใหเห็นวา 
การบริหารระบบราชการของแตละองคการมีความแตกตางกัน  โรงเรียนเปนองคการที่เปนทางการ 
ที่มีลักษณะการบริหารงานกาํหนดวิธีการทาํงาน การจัดระเบียบองคการโดยใชระบบราชการ 
วิลเล่ียม (Williams,1984:56-57)ไดกลาวถึงลักษณะโครงสรางองคการของโรงเรียนมี 4 แบบ ดังนี้ 
                       1. แบบเวบเบอร (Weberian Type) ลักษณะโครงสรางองคการในโรงเรียนแบบนี้จะ
มีลักษณะการทํางาน วิธีการทํางาน  หรือกรอบของการปฏิบัติงานในโรงเรียนจะมุงเนนวิชาชีพ  
และมุงเนนวิชาชีพและมุงเนนระบบราชการสูง  วิธีปฏิบัติราชการในโรงเรียนจะมีระเบียบ 
กฎเกณฑเครงครัดมาก  ลักษณะการบริหารครูไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไมมีเสรีภาพในการ
เรียนการสอน การทํางานมีกรอบการทําอยางชัดเจน  ขั้นในการปฏิบัติงานถูกกําหนดไวแนนอน
ตายตัว 
                       2. แบบวิชาชีพ  (Professional Type) โครงสรางการบริหารแบบนี้ ไมมุงเนนอํานาจ 
จะเนนในเรื่องของการตัดสินใจรวมกัน ยึดหลักความสามารถตามหลักวิชาการ แบงงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานของแตละบุคคล  ครูมีอิสระในการทํางาน มีความยึดมั่นในกฎระเบียบไม
เครงครัดตายตัว ผูบริหารสนับสนุนการพบปะสังสรรคระหวางเพื่อนครู การลงโทษนักเรียนไมยึด
ระเบียบพิจารณาความแตกตางระหวางบุคคล 
                       3. แบบเผด็จการ (Authoritarian Type)โครงสรางองคการในโรงเรียนแบบนี้จะมี
ความเขมของการใชอํานาจสูง อํานาจหนาที่จะมาจากบุคคลคนเดียว จากฝายบริหารลงมาตามลําดับ 
ลักษณะการบริหารที่เห็นเดนชัดในโรงเรียน ผูบริหารไมสนับสนุนการพบปะระหวางเพื่อนครู  
นักเรียนและครูจะตองประพฤติอยูภายใตกฎระเบียบที่ผูบริหารวางไว ผูบริหารจะไมใหเสรีภาพใน
การสอน  การตัดสินใจทุกอยางขึ้นอยูกับผูบริหาร ครูทุกคนจะตองปฏิบัติตามคําสั่งที่เปนลาย
ลักษณอักษรจากผูบริหารไมสามารถคัดคานได 
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                        4. แบบขาดระบบ (Chaotic Type) ลักษณะของโครงสรางองคการในโรงเรียนแบบ
นี้ ไมมีมาตรฐานในการทํางาน  ทํางานใหหมดเวลาไปวันหนึ่ง ๆ ไมมีกฎเกณฑในการทํางานได ทํา
อยางไรก็ได  มีเสรีภาพที่จะทํางานตามความพอใจ  บริหารงานตามสบาย 
                       โครงสรางองคการดังที่กลาวมา  มีรายงานการวิจัยที่ใชใหเห็นวามีความสําคัญสงผล
ตอการปฏิบัติงานและผลสําเร็จขององคการ เชน ผลงานวิจัยของวิลเล่ียม (Williams, 1998 : 2618-
A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสรางองคการในโรงเรียนกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
ผลการวิจัยพบวา โครงสรางองคการแบบวิชาชีพครูจะมีความพึงพอใจในการสื่อสารมากกวา
รูปแบบเผด็จการ  หมายความวา  ความพึงพอใจของครูในการสื่อสารจะมีความพึงพอใจมาก ถา
โครงสรางองคการเปนแบบวิชาชีพ  ไมใชแบบเผด็จการ 
                       ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของมารควอรท (Marquardt, 2002 : 28) ที่
กลาวสนับสนุนวา  โครงสรางขององคการมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการดํารงอยูขององคการและตอ
บุคลากรในองคการ โครงสรางขององคการเปนตัวกําหนดระบบการดําเนินงาน การติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ชองทางการสื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ และระดับการควบคุม
ภายในองคการ ทั้งนี้ลักษณะทางโครงสรางขององคการแหงการเรียนรู  จะเปนแบบแบนราบ (Flat) 
ไมมีขอบเขตที่จํากัด มีความเหมาะสม  มีความยืดหยุน บรรยากาศที่เปดเผยและมีความคลองตัวสูง 
ซ่ึงเปนระบบที่ไมมีการปดกั้นตายตัว จะทําใหเกิดการไหลเวียนของขอมูล และเปดกวางใหองคการ
ไดรับประสบการณมากที่สุด  สามารถติดตอส่ือสารรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคการ
โครงสรางขององคการควรตั้งอยูบนพื้นฐานของความตองการที่จะเรียนรูและหลักการบริหารงาน
ขององคการ ก็ควรจะเปลี่ยนใหสอดคลองกับ  เพื่อใหบุคลากรและผูใชบริการสามารถเติบโตไป
ดวยกัน ดังนั้นการกําหนดโครงสรางขององคการจึงตองคํานึงถึงปจจัยที่จะสงเสริมและสนับสนุน
การเรียนรูเปนสําคัญ 
                       นอกจากนี้ ยังมีผลการศึกษาวิจัยที่ช้ีใหเห็นวาโครงสรางขององคการ มีอิทธิพลตอ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูดังนี้ เบ็นเน็ทและโอเบรียน (Bennett and O’Brien, 1994 : 41 –49)
ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดความรูและการเปลี่ยนแปลงในองคการ พบวา 
องคการหรือโครงสรางของงานสามารถสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยมีการนิยามภาระ
งานที่เปลี่ยนแปลงได  เพื่อเปนการเปลี่ยนไปตามความตองการของสภาพแวดลอมภายนอกและ
ตามความตองการขององคการเอง  การปฏิบัติหนาที่  เชน  มีการสับเปลี่ยนหนาที่และใชการชี้แนะ
ดวยตนเอง  มีการทํางานขามคณะทํางานเพื่อใหเกิดความยืดหยุน จะตองมีการกําจัดนโยบายตาม
ระบบราชการและกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการเลื่อนไหลของขอมูล  มารควอรทและเรยโนลด 
(Marquardt and Reynolds, 1994 : 31 –32 )ไดศึกษาวิจัยและไดเสนอปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความ
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เปนองคการแหงการเรียนรู พบวาการที่องคการมีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure)
โครงสรางขององคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสมคือ  โครงสรางที่เล็กและคลองตัว  ไมมีสายการ
บังคับบัญชามากเกินไปมีคําพรรณนางาน  ที่ยืดหยุนไมตายตัว การบังคับบัญชาไมเนนการควบคุม
มากเกินไป กระบวนการทํางานไมซํ้าซอนกันเพื่อเอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได และท่ีสําคัญตองมี
โครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) แบบเดียวกับสิ่งมีชีวิตที่มีองคประกอบตางทําหนาที่
ประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่น ๆ อยางแยกอิสระจากกันไมได แมจะแยกเปนหนวยยอยก็
ตองมีสภาพทุกอยางเหมือนระบบทั้งหมดขององคการ  นอกจากนี้โครงสรางขององคการจะมี
ลักษณะแบบทีมงานขามหนาที่ (Cross Functional Work Teams) เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของ
ทีม พัฒนาวิธีการใหมๆ ที่เชื่อถือได เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานที่ซับซอน
ขึ้นของทีมและเอาชนะการแตกแยกขององคการไคเซอร (Kaiser, 2000 : 46-48)ไดศึกษาวิจัยและ
นําเสนอวา การจัดโครงสรางองคการแบบผสมผสาน ที่มีการบูรณาการ เปาหมาย หนาที่ บทบาท
ความพยายามในการทํางาน การแกปญหาและการตัดสินใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ  
ตลอดจนมีการจัดโครงสรางองคการที่กระจายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ และการจัดโครงสราง
องคการที่เอื้ออํานวยความสะดวก จะสงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  และชองและชอย
(Chong and Choy, 2005 : Abstract)ไดศึกษาปจจัยหลักที่เปนเครื่องมือในการจัดการความรูให
ประสบความสําเร็จ ผลการศึกษา พบวา การจัดองคการเปนองคประกอบที่สําคัญเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จขององคการ 
                       จากที่กลาวมาจะเห็นวาการจัดโครงสรางขององคการมีสวนสําคัญที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ โดยเฉพาะในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคสังคมแหงการเรียนรู การจัด
โครงสรางขององคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสม มีความยืดหยุน บรรยากาศที่เปดเผยและมีความ 
คลองตัว จะกอใหเกิดการทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน และในที่สุดจะ
สงผลตอประสิทธิผลขององคการ ตลอดจนชวยเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู จาก
ความสําคัญของการจัดโครงสรางองคการดังกลาว ผูวิจัยไดกําหนดใหโครงสรางขององคการเปน
ปจจัยหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 

           5.  ปจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
                            เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีบทบาทสําคัญยิ่งตอบุคคล ตอ
สังคม ซ่ึงเปนสังคมแหงความรู (Knowledge Based  Society) มีการเรียนรูโดยผานสื่อเทคโนโลยี 
มารควอรท (Marquardt, 2002 : 30) กลาววา ระบบยอยหลักดานเทคโนโลยีเปนองคประกอบที่
สําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู เพราะองคการใดมีความสามารถดานเทคโนโลยี จะ
สามารถกาวลํ้ากวาองคการอื่น ๆ เทคโนโลยีสารสนเทศจะประกอบไปดวยเครือขายเทคโนโลยี
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และเครื่องมือทางขอมูลตาง ๆ ที่ชวยสนับสนุนใหคนในองคการเขาถึงความรูและมีการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศและการเรียนรู ซ่ึงกันและกัน  โดยจะรวมไปถึงตัวระบบและกระบวนการทาง
เทคโนโลยี  ตลอดจนโครงสรางของความรวมมือที่จะทําใหเกิดทักษะในการประสานงาน  การ
สอนงาน และทักษะเกี่ยวกับความรูดานอื่นๆ ซ่ึงระบบยอยของเทคโนโลยีสารสนเทศจะประกอบ
ไปดวยเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู  และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู ซ่ึงแนวคิด
ดังกลาวสอดคลองกับเซงกี้ (Senge,1990 : 6) ที่กลาววา เทคโนโลยีเปนองคประกอบสําคัญของ
องคการแหงการเรียนรู 
                      โรงเรียนก็เชนเดียวกัน  ปจจุบันทุกโรงเรียนไดจัดหาเทคโนโลยีเพื่อใชในการบริหาร  
การบริการ   การเรียนการสอนและการวิจัยอยางเหมาะเกิดประโยชนสูงสุด โรงเรียนจะตองมีระบบ
ฐานขอมูลในดานตาง ๆ ที่มีความถูกตองและทันสมัย  สะดวกตอการนํามาใช และใชประโยชน
ของเทคโนโลยีทุกชนิด  ทุกประเภทเพื่อพัฒนาคุณภาพของนักเรียนและสอดคลองกับแนวคิดของ
เบ็นเน็ทและโอเบรียน (Bennet and O’Brien,1994 : 41-49) ที่กลาววาการเรียนรูขององคการตอง
อาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัย  เพื่อใหทันกับยุคขอมูลขาวสารสารสนเทศและการเผยแพร ระบบ
คอมพิวเตอรจะชวยสนับสนุนการติดตอส่ือสารระหวางพนักงานตาง ๆงายขึ้นรวมทั้งการรับขอมูล
ทางคอมพิวเตอรใหตรงกับงานของตนเอง     
                       ผลงานวิจัยที่สนับสนุนวา  ปจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลตอความเปน
องคการแหงการเรียนรู มีดังนี้ มารควอรทและเรยโนลด (Marquardt and Reynolds,1994 : 31–32) 
ไดทําการศึกษาวิจัยและพบวา เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู (Learning Technology) มีอิทธิพลตอ
องคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงองคการแหงการเรียนรูตองประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อชวย
ในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และใหมีการเก็บประมวล ถายทอดขอมูลกัน
ไดรวดเร็วและถูกหลัก สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร มีการใชปญญาประดิษฐ
(Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษย เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูไปทั่ว
ทั้งองคการ ทําใหการฝกอบรมในอนาคตมีความรวดเร็ว  ส้ันกระชับ เปนที่นาสนใจ และประยุกต
ใชได เชน มีการใชเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล (Video Conference) นํามาใชในการเรียนรู
ทางไกล และการฝกอบรมโดยสถานการณจําลอง (Simulation Games) เพื่อพัฒนาสมาชิกใหเรียนรู
จากประสบการณดวยตัวเอง เปนตน ชอย (Choi, 2000 : Abstract ) ศึกษาพบวาโครงสรางพื้นฐาน
ระบบสารสนเทศ (Information Systems Infrastructure) เปนปจจัยที่ผลกระทบตอการบริหาร
จัดการความรูไปใชอยางบรรลุผลฮัสเซี่ยนและคณะ (Hussian  and Others, 2004 : Abstract) ได
ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู  พบวา  เทคโนโลยีเปนปจจัยสําคัญของการ
จัดการความรูที่มีปฏิสัมพันธตอกันและสงเสริมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงสอดคลอง
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กับผลการวิจัยของเฮอรเลยและกรีน (Hurley and Green, 2005 : Abstract ) เกลิบ (Ghalib, 2004 : 
Abstract) ที่ศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยเทคโนโลยีเปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูที่ชวย
สงเสริมสนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู  โมฮัมมัดและคณะ (Mohamard and Others, 
2005 : Abstract) ไดศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู  โดยผานระบบบทเรียนการเรียนรู ผลการศึกษา
พบวา ปจจุบันนี้องคการแหงการเรียนรูเปนที่นาเชื่อวาเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ยังคงรูปแบบถาวร 
และความรูเปนแหลงการเรียนรูในการเพิ่มหนทางแหงความกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพของ
องคการ วิธีที่จะจัดการกับความรู  ขอแนะนําวาการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันโดยผานระบบ
บทเรียนการเรียนรูเปนสวนหนึ่งที่ใหการสนับสนุนเปนอยางดี นอกจากนี้ การจัดการความรูนั้น
จะตองมีเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
                       นอกจากนี้ ผลการวิจัยของสมคิด สรอยน้ํา (2547:บทคัดยอ) ไดศึกษาพบวา 
เทคโนโลยีและระบบงานมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู จากที่
กลาวมา  ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
                       จากที่กลาวมาจะเห็นวาในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคสังคมแหงการเรียนรูเทคโนโลยี
สารสนเทศเขามามีบทบาทสําคัญยิ่งตอบุคคล ตอสังคมและองคการ ซ่ึงเปนสังคมแหงความรู 
(Knowledge Based  Society) มีการเรียนรูโดยผานสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และการเรียนรูของ
องคการตองอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัย  เพื่อใหทันกับยุคขอมูลขาวสารสารสนเทศและการเผยแพร 
ระบบคอมพิวเตอรจะชวยสนับสนุนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลและหนวยงานตางๆ การ
ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม จะชวยใหการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูเปนอยางรวดเร็ว 
ทั่วถึงและสงเสริมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดให 
เทคโนโลยีสารสนเทศเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
                       6.  ปจจัยระบบการจัดการ 
                            เนื่องจากในสภาพปจจุบันการดําเนินงานดานการจัดการในโรงเรียนสวนใหญ  
เปนหนาที่ของผูบริหาร สวนครูจะดําเนินการจัดการเรียนการสอนเปนหนาที่หลัก   ผูบริหารจึงตอง
จัดระบบงานตาง ๆ ไมวาจะเปนงานดานธุรการ ดานบุคลากร รวมทั้งการจัดหาทรัพยากรตาง ๆ มา
สนับสนุนการศึกษา ดังนั้นปจจัยดานการจัดการ จึงเปนปจจัยหนึ่งซึ่งโรงเรียนจะตองพัฒนา เพื่อ
นําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารและคณะครูในโรงเรียนควรสนใจให
การดูแล  เชน การจัดระบบงานธุรการ การมีบุคลากรรับผิดชอบในฝายตาง ๆ การมีวัสดุอุปกรณ  
การอํานวยการสั่งการที่เหมาะสม รวมทั้งการพัฒนาระบบการนิเทศ การประกันคุณภาพภายใน
โรงเรียน  การรายงานผลการดําเนินงาน การประชุมสัมมนาเพื่อวิเคราะหจุดเดน จุดดอย ซ่ึง
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สอดคลองกับแนวคิดของ เบ็นเน็ทและโอเบรียน (Bennett and O’Brien : 41 -49) ที่กลาววา การ
จัดการภายในองคการ ผูบริหารซึ่งเปนผูสนับสนุน  และนิเทศการทํางานในแตละวันของแตละ
บุคคลและคณะ จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับหลักการของการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ผูบริหาร
จะตองสนับสนุนผูรวมงานใหมีการพัฒนา และชวยใหผูรวมงานบูรณาการสิ่งที่พวกเขาตองเรียนรู
ใหสามารถรวมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวัง รวมทั้งใชวิธีการใหม ๆ เพื่อพัฒนาองคการใหกาว
ไปขางหนา  และระบบของการจัดการขององคการจะตองมีลักษณะสําคัญพื้นฐาน 6 ประการไดแก 
(ฐิติพร ชมภูคํา, 2548 : 22) 

      1.  ฝายบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางชัดเจน 
      2.  มีวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางชัดเจน 
      3.  วัตถุประสงคมีความหมาย 
      4.  ระดับความไวเนื้อเชื่อใจสูง 
      5.  ภาวะผูนําภายในทีมงานดี 
      6.  การแบงปนผลตอบแทนและรางวัล 

                        จะเห็นวาระบบการจัดการในโรงเรียนนัน้ ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและ 
บูรณาการกับระบบอื่น ๆ ในโรงเรียน  เพื่อพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรยีนรู    
                       ผลงานวิจัยที่สนับสนุนวาปจจัยระบบการจัดการสงผลตอองคการแหงการเรียนรูมี
ดังนี้ ไคเซอร(Kaiser, 2000 : 75 –78) ไดศึกษาวิจัยและนําเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเปน
องคการแหงการเรียนรู  ผลการศึกษาพบวา การดําเนินงานดานการบริหารจัดการ (Management 
Practices) ที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู  ไดแก   
                       1. การสนับสนุนเพื่อการเรียนรูเปนวิธีการที่ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกใหปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ คือ เรียนรูจากความสําเร็จและความผิดพลาด 
รวมทั้งพยายามรักษาความสัมพันธในการทํางานที่ดีกับทุกแผนกขององคการ 
                       2. การจูงใจเพื่อการเรียนรู  เปนวิธีการที่ผูบริหารมีความกลาและจูงใจสมาชิกเพื่อ
ไปสูการเรียนรู  และการพัฒนาในระดับบุคคล  และระดับกลุมบุคคล ชวยกันกําหนดเปาหมาย
สนับสนุนการเรียนรูตลอดชีวิต รวมทั้งผูบริหารใหสมาชิกรับผิดชอบตอการเรียนรู 
                       3. การพัฒนาศักยภาพ เปนวิธีการที่ผูบริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนทักษะการอยู
รวมกัน  สามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลที่ยิ่งใหญ  รวมทั้งการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของสมาชิก 
                      4. การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ  เปนวิธีการที่ผูบริหารจัดทรัพยากรและงบประมาณ
ตาง ๆ ที่ตองการไปสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกใหบรรลุเปาหมาย 
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                       ฮัสเซี่ยนและคณะ(Hussian and Others,2004 : Abstract)ไดศึกษาพบวาความสามารถ
ในการจัดการที่มีประสิทธิภาพสงผลตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ 
เพลแมนและคณะ (Peyman and Others, 2005 : Abstract) ที่ไดศึกษาสํารวจปจจัยที่ทําใหเกิดความ
ลมเหลวของการเพิ่มระบบการจัดการขององคความรูในองคการ ผลการศึกษาพบวา  ความรูและ
การจัดการขององคความรูในองคการเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง  เปนที่ทราบแนชัดวาเครื่องยนต กลไก  
และอาคารสถานที่ไมใชส่ิงสําคัญที่ประกอบในองคการเทานั้น แตเปนสิ่งที่แนชัดและที่สําคัญกวา
นั้นคือองคความรูแนนอนที่สุดความรูและการจัดการกับความรูเปนสิ่งที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ ถาความรูนั้นมีการจัดการที่ดี คําตอบสุดทายคือการจัดการความรูที่เปนระบบนั่นเอง 
นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวา 10 ปจจัยแหงความลมเหลวที่สําคัญมากที่สุดของการจัดการความรู
ที่เปนระบบ  สรุปไดดังนี้  คือ 

     1. ขาดความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการการเรียนรู 
     2. ขาดผูมีประสบการณที่ชํานาญการจัดการเรียนรู 
     3. ขาดความพรอมของสมาชิกองคกรความรู 
     4.  มีการวางแผนที่ผิดพลาดในโครงการนั้น  ๆ 
     5.  ขาดงบประมาณในการจัดการความรู 
     6.  การจัดการทางดานวัฒนธรรม 
     7.  ขาดการสนับสนุนและมีการผูกพันของการจัดการ 
     8.  มีการยับยั้งการพัฒนา  การเปลี่ยนแปลง 
     9.  ขาดผูมีความรู   ความสามารถในการประชาสัมพันธองคการ 
    10.  ขาดการประสานติดตอระหวางระบบการทํางานเกาและใหม 

                        นอกจากนี้ผลการวิจัยของสมคิด  สรอยน้ํา (2547 : บทคัดยอ)ไดศึกษาพบวา การ
ปฏิบัติดานการจัดการมีอิทธิพลทางตรงตอความเปนองคการแหงการเรียนรู 
                        จากที่กลาวมาจะเห็นระบบการจัดการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอโรงเรียน ซ่ึง
โรงเรียนจะตองมีการจัดระบบใหสอดคลองกับหลักการของการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงระบบการจัดการนั้นตองมีการจัดระบบงานตางๆใหมี
ความเหมาะสม  คลองตัว และมีบุคลากรรับผิดชอบ  ตลอดจนมีการประกันคุณภาพภายในองคการ 
เพื่อสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในองคการ หากโรงเรียนมีระบบการจัดการที่ดีจะสงผลตอการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูของโรงเรียน จากความสําคัญของระบบการจัดการดังที่กลาวมา ผูวิจัยจึง
กําหนดใหระบบการจัดการเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
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                       7.  ความสามารถของบุคลากร 
        ความสามารถ (Capability) ประกอบดวย การใชกําลังความสามารถและความ

ชํานาญขององคการในการสรางผลิตภัณฑและบริการ  หรือกระบวนการในผลการปฏิบัติงานขั้นสูง  
โดยความสามารถนี้ตองอาศัยการบูรณาการ ความรวมมือและการประสานงานของบุคคลและ
ทีมงานทุกคน ความสามารถของบุคคลไมไดเปนแคผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเทานั้น แตเปน
ความสามารถที่จะเรียนรู  สรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหแกองคการ (Marquardt, 2002 : 
141) 
                        องคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ มารควอรท (Marquardt,2002 : 33 –34)
ประกอบไปดวย  การเรียนรู องคการ คน ความรู  และเทคโนโลยี โดยเฉพาะคน มีความสําคัญตอ
องคการแหงการเรียนรูก็เพราะวา  คนมีศักยภาพและความสามารถที่จะเรียนรู คนเปนผูเชี่ยวชาญใน
การจัดการกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรูที่มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคการในตัวแบบ
ขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ (Systems Learning Organization)ระบบยอยเกี่ยวกับคน
(People  Subsystem) จะเปนเรื่องของ 6 องคประกอบสําคัญ ๆไดแก ผูจัดการและผูนํา พนักงาน 
ลูกคา หุนสวนและพันธมิตรทางธุรกิจ  ซัพพลายเออรและผูขายสินคา และชุมชน ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของเซงกี้ (Senge, 1990 : 7) ที่กลาวสนับสนุนวาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
ขององคการ โดยเนนที่การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ใหบุคคลมีความชํานิชํานาญในระดับพิเศษ  
ซ่ึงการพัฒนาความสามารถของบุคคล  เปนพื้นฐานในการพัฒนาองคการ เซงกี้ถือวา บุคคลเปน
องคประกอบสําคัญขององคการแหงการเรียนรู  ทั้งที่เปนเอกบุคคลและเปนทีม ความสามารถของ
บุคลากรเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  องคการแหงการเรียนรู
เปนองคการที่เนนเรื่องการกระจายอํานาจ (Decentralization) และเรื่องการทําใหเปนมาตรฐานใน
ดานทักษะ (Standardization of Skill) ของบุคลากรในองคการ ซ่ึงผูบริหารจะตองใหมีการพัฒนา
จนถึงระดับความเปนวิชาชีพใหมีความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  มีความเปน
อิสระในการตัดสินใจ มีความสามารถในการกําหนดมาตรฐานงาน ตลอดจน การปฏิบัติและการ
ประเมินผลดวยตนเอง (วิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี  สารรัตนะ, 2545 : 23 – 32)  และผลการวิจัย
ยังพบวา การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน  มีอิทธิพลทางตรง  ความเปนองคการแหงการเรียนรู  
และการพัฒนาบุคคลและทีมงานมีอิทธิพลทางออมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู สอดคลอง
กับผลการวิจัยของชอย (Choi, 2000 : Abstract) ไดศึกษาพบวา การฝกทักษะบุคลากร (Employee 
Training) การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee  Involvement) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
และการเอื้ออํานวยแกบุคลากร (Employee  Empowerment) เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการนําการ
บริหารจัดการความรูไปใชใหบรรลุผล  สอดคลองกับผลการวิจัยของเบ็นเน็ทและโอเบรียน 
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(Bennett  and O’Brien, 1994 : 41 – 49) ไดศึกษา พบวา การพัฒนาบุคคลหรือทีมงาน (Individual 
or Team Development) เปนปจจัยสําคัญซึ่งมีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการเรียนรูและการ
เปล่ียนแปลงในองคการ  องคการแหงการเรียนรูจะตองหาวิธีการตาง ๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิก
พัฒนาตนเอง  ขณะเดียวกันนั้นก็จะสงเสริมการพัฒนาทีมงานดวยองคการสามารถเรียนรูไดเพียงวา
ทีมงานเรียนรูรวมกันแบบชุมชนผูปฏิบัติงาน (Communities of  Practice) ที่มีการปฏิบัติงานกัน
อยางตอเนื่อง  การใหอํานาจในการทํางานเปนทีมหรือรายบุคคล  แสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลง
ในดานความคิดและยังเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการตาง ๆ ที่จะหาวิธีเพิ่มความสามารถในการ
เรียนรูของตนเอง  และในองคการแหงการเรียนรูซ่ึงมีการเรียนรูอยางจริงจังนั้น ผูบริหารจะตอง
สนับสนุนผูรวมงานใหมีความเจริญกาวหนา และมีการพัฒนา จะตองชวยบูรณาการสิ่งที่พวกเขา
ตองเรียนรู  จะตองสามารถรวมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวัง และการใชวิธีการใหม ๆ เพื่อการ
พัฒนาตอไปขางหนา  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของมารควอรทและเรยโนลด (Marquardt and 
Reynolds, 1994 : 31 – 32) ไดศึกษาพบวา ทีมงานและเครือขาย (Teamwork and Networking) เปน
ปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู  กลาวคือ องคการแหงการเรียนรูตอง
ตระหนักถึงความรวมมือ  การแบงปน  การทํางานเปนทีม  การทํางานแบบเครือขาย เปนการทํางาน
ที่มิใชเพียงแตการแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว  และริเร่ิมสิ่งใหม ๆ เพื่อสรางการแขงขันและ
การสรางพลังรวมกัน  อันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต 
                      โรงเรียนในฐานะที่เปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงในปจจุบันไดถูกกําหนดใหมี
กลไกการประกันคุณภาพ  ซ่ึงเปนยุทธศาสตรหนึ่งของความสําเร็จในการบริหารงาน โรงเรียนจึง
ไดมีการพัฒนาครูและทีมงาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ  มีการใชทรัพยากรบุคคลอยางเต็มศักยภาพ
มุงพัฒนาครู  โดยคํานึงถึงแนวทางการปฏิรูปการเรียนรูและใหเปนกลไกสําคัญในการจัดการเรียน
การสอน  คํานึงถึงความสอดคลองกับความตองการและความจําเปน ปจจุบันนี้ครูสวนหนึ่งไดรับ
การพัฒนาใหมีความรูความสามารถระดับปริญญาตรี เปนโครงการหนึ่งของรัฐบาล เพื่อจะพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน  ส่ิงสําคัญคือครูที่สอนอยูในโรงเรียนจะตองไดรับการพัฒนาโดย
เนนใหตระหนักถึงความสําคัญของหลักสูตรการสอนและการประเมินผลอยางเปนระบบ     
                       องคประกอบขององคการถือวาคนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด คนมีความสําคัญตอ
องคการแหงการเรียนรูก็เพราะวา  คนมีศักยภาพและความสามารถที่จะเรียนรู คนเปนผูเชี่ยวชาญใน
การจัดการกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรูที่มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคการโรงเรียนใน
ฐานะที่เปนองคการแหงการเรียนรูจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานให
เขาใจสภาวการณเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน ตลอดจนจัดใหมีระบบการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหมีความรู ความสามารถ และความชํานาญเพิ่มขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ  และสามารถปฏิบัติ
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หนาที่ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคสังคมแหงการเรียนรู การที่องคการมีบุคลากร
ที่มีความรู ความสามารถ  จะชวยสงเสริมใหองคการมีประสิทธิภาพ  ดวยความสําคัญของ
ความสามารถของบุคลากรดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดใหความสามารถของบุคลากรเปนปจจัยหนึ่งที่
สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
                      8. การเสริมแรง 
                          การเสริมแรงและการจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหครูในโรงเรียนรับผิดชอบ  
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีความสุข เพื่อใหงานทุกงานบรรลุจุดประสงคที่ตั้งไว  
ผูบริหารจะตองตระหนักและใหความสําคัญตอการเสริมแรงและการจูงใจอยางยิ่ง โดยการสราง
ความไววางใจ การใหเกียรติและการยอมรับ ตลอดจนการสงเสริมความกาวหนาของผูใหโอกาส
พัฒนาตนเอง จัดสิ่งอํานวยความสะดวกและสภาพแวดลอมมอบหมายงานใหปฏิบัติดวยความเปน
อิสระ มีความรับผิดชอบตนเอง  สงเสริมใหครูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหมีการกําหนดเปาหมาย
ที่ชัดเจน การใหรางวัลที่เปนสิ่งของหรือกลาวชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ มารควอรท (Marquardt, 2002 : 85)  ที่กลาวในทํานองเดียวกันวานโยบายดานบุคลากรที่ให
รางวัลกับการเรียนรู ถือเปนวิธีที่มีประสิทธิผลวิธีหนึ่ง ที่จะทําใหเกิดการเรียนรูภายในองคการ 
องคการแหงการเรียนรูจะสรรหาบุคลากรที่ชอบการเรียนรู   ผูที่ชอบเพิ่มพูนและคนหาคุณภาพของ
ตนเอง  สวนผูที่ทุมเทใหกับการเรียนรูและสงเสริมการเรียนรูใหกับผูอ่ืนไดเรียนรู  ก็ยิ่งควรจะ
ไดรับความดีความชอบดวยการใหการเสริมแรง  โดยการใหรางวัลหรือพิจารณาเลื่อนตําแหนง  
สวนผูที่ไมใฝรูก็ตองถูกกระตุนใหเรียนรูหรือไมก็ตองไปหางานอื่นทํา 
                         วิโรจน สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ (2545 : 23 –32) กลาววาการจูงใจเชงิ
สรางสรรคเปนปจจยัที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนที่เปนองคการแหงการ
เรียนรูตองมีการจูงใจใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการที่ตั้งไวผูบริหารโรงเรียนจะตองมีการบริหารจัดการใหเปาหมายของตวั
บุคคลและเปาหมายขององคการบรรลุผลดวยกันทั้งคู โดยอาศัยกระบวนการจูงใจทีค่ํานึงถึงความ
คาดหวังหรือความตองการของทั้งตัวบุคคลและขององคการ ซ่ึงการที่จะกระทําเชนนั้นได ผูบริหาร
พึงทําความเขาใจรูปแบบการจูงใจที่มีทั้งรูปแบบเชิงเนื้อหา (Content Model) และรูปแบบเชิง
กระบวนการ (Process Model) แลวนําเอาแนวคิดเชิงทฤษฎีนั้นประยุกตใหเกดิผล ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของเบ็นเน็ทและโอเบรียน(Bennet and O’Brien,1994:41–49) ไดศกึษาแลวพบวาการให
รางวัลหรือการยอมรับ (Rewards or Recognition) เปนองคประกอบสําคัญที่มีอิทธิพลตอองคการ
แหงการเรยีนรูและยังมีขอเสนอแนะอีกวาระบบการใหรางวัลและการยอมรับชวยสงเสริมและ
กระตุนการเรียนรูแบบรายบคุคลและแบบองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ กรูเบอร(Gruber, 
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2000 : Abstract) ที่ไดศกึษาพบวาระบบการใหรางวัล เปนปจจยัที่มีอิทธิพลชวยสนับสนุนตอการใช
ความรูรวมกันขององคการ และสอดคลองกับแนวคิดและผลการวิจัยของไคเซอร (Kaiser,2000 : 
46–48) ที่กลาววาการจูงใจเปนลักษณะการกระตุนโนมนาวสมาชิกในองคการใหอุทศิตนมีน้ําใจมี
ความเกีย่วพันในงานและความเพียรพยายามปฏิบัติงานเพือ่บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการและผลการวิจัยพบวาการจูงใจเปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู 
                         การปฏิบัตงิานของบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพ และบุคลากรมีการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและมีความสุขซึ่งการที่จะเกดิสิ่งเหลานี้ไดนัน้การเสริมแรงเปน
ปจจัยที่สําคัญที่กอใหเกิดสิ่งดังกลาว หากองคการใดขาดการเสริมแรงหรือการใหกําลังใจแก
บุคลากรในหนวยงานกย็อมสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ โดยเฉพาะโรงเรยีนที่เปนองคการ
แหงการเรยีนรูตองมีการจูงใจการเสริมแรงใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถ
เพื่อใหงานบรรลุสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ดวยความสาํคัญของการเสริมแรงดงักลาว ผูวิจัย
จึงกําหนดใหการเสริมแรงเปนปจจยัหนึ่งที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรุ 
                       จากการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู กลาวโดยสรุป
พบวาปจจัยตอไปนี้ สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูไดแกภาวะผูนําแหงการเรียนรู 
บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรโครงสรางขององคการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการจัดการ ความสามารถของบุคลากรและการเสริมแรง เมื่อวิเคราะห
ถึงปจจัยดังกลาวจะพบวาปจจัยเหลานี้เปนองคประกอบของการจัดการความรู ซ่ึงผูวิจัยไดนํามา
กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ โดยกําหนดเปนปจจัยการจัดการความรูที่สงผลตอ
องคการแหงการเรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                       โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผล 
           จากขอสรุปเกี่ยวกับลักษณะองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงจําแนกไดสามลักษณะ คือ 
ลักษณะที่เปนปจจัยนําเขา ลักษณะที่เปนกระบวนการ และลักษณะที่เปนผลผลิตหรือผลลัพธ และ
ขอสรุปเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 8 ปจจัย ผูวิจัยไดนําเอา
ขอสรุปจากผลการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะองคการแหงการเรียนรูและขอสรุปปจจัยที่สงผล
ตอองคการแหงการเรียนรู มากําหนดเปนโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผล โดยอาศัย
หลักการเหตุผลสัมพันธ  ลําดับการเกิดกอนหลังของปจจัยลักษณะการสงผลโดยตรงและโดยออม  
ที่มีแนวคิดเชิงทฤษฎี และผลงานการวิจัยอางอิงดังนี้ 
           1.  จากแนวคิดเชิงทฤษฎี  ในทัศนะเกี่ยวกับการมองโรงเรียน  เปนระบบของสังคม
ตามทัศนะ ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel,2001 :23) ลูเน็นเบิรกและออนซไทน (Lunenburg and 
Ornstein ,2004 :73) และตามทัศนะเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการของ ลูเน็นเบิรกและออนส
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ไทน (Lunenburg and Ornstein ,2004 :82) ที่มองเรื่องของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเปน
สภาพแวดลอมภายในองคการที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมที่มีผลสําคัญตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ  และในทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการทางการบริหาร (Administrative Process) ตามทัศนะ
ของนักวิชาการ เชน กูลิค (Gulick,1937 :45) ไดกําหนดกระบวนการทางการบริหารออกเปน7 
ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน
และการงบประมาณ ฟาโย (Fayol,1947:119) กําหนดไว 5 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดองคการ 
การสั่งการ การประสานงาน  และการควบคุม   ซ่ึงจากกรอบแนวคิดเรื่องกระบวนการทางการ
บริหารดังกลาว เห็นไดวา การวางแผนซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตรองคการจะเปนขั้นตอนแรก  จากนั้นจะเปนการจัดโครงสรางองคการหรืองาน การจัด
บุคลากรใหเหมาะสมกับโครงสรางองคการหรืองาน และการพัฒนาบุคลากร จากนั้นจึงจะเปนการ
นํา ซ่ึงประกอบดวย การใชภาวะผูนํา  การจูงใจ การติดตอส่ือสารหรือการเผยแพร และการบริหาร
กลุม เปนตน  แลวจึงเปนการควบคุมเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 
            2.  จากผลการวิจัย การศึกษาตัวแบบของปจจัยที่สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของ วรเดช จันทรศร (2545)ในกรณีของตัวแบบเชิงเหตุผล (Rational  Model) พบวา ปจจัยเร่ือง
วัตถุประสงคของนโยบายเปนปจจัยที่สงผลตอปจจัยการกําหนดภารกิจหนาที่และการมอบหมาย
งาน  และสงผลตอปจจัยมาตรฐานการปฏิบัติงาน  และสงผลโดยตรงตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ในขณะที่ปจจัยมาตรฐานการปฏิบัติงานไดสงผลตอปจจัยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
มีความสัมพันธกับปจจัยมาตรการใหคุณใหโทษที่สงผลโดยตรงตอผลการนํานโยบายไปปฏิบัติ  
นอกจากนั้นปจจัยการกําหนดภารกิจหนาที่และการมอบหมายงาน  ยังสงผลโดยตรงตอผลการนํา
นโยบายไปปฏิบัติดวยในกรณีตัวแบบดานการจัดการ (Management Model) พบวาปจจัยดาน
โครงสรางองคการและปจจัยดานบุคลากร สงผลโดยตรงตอผลการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณีตัว
แบบการพัฒนาองคการ (Organizational Development Model) พบวาปจจัยภาวะผูนํา ปจจัยการจูง
ใจ และปจจัยการทํางานเปนทีม  ตางมีความสัมพันธกันที่สงผลโดยตรงตอผลการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ และเมื่อพิจารณาจากตัวแบบทั่วไป (General Model) พบวา ปจจัยการติดตอส่ือสารไดสงผล
ทางออมตอผลการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยสงผลผานปจจัยการสนับสนุนของผูปฏิบัติ จาก
ผลการวิจัยของวิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ(2545: 23-32) พบวาปจจัยผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลงเปนปจจัยภายนอกระบบ (Exogeneous Variables) ที่สงผลทางออมตอความเปน
องคการแหงการเรียนรู โดยสงผลผานปจจัยความเปนองคการวิชาชีพ ความมีประสิทธิผล 
วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการบริหารหลักสูตรและการ
สอน ในขณะที่ปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลผานปจจัยความเปนองคการแหงการเรียนรู 



 

 

80
 

 

ความมีประสิทธิผล วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ และการบริหารหลักสูตรและการสอน 
นอกจากนั้นยังพบดวยวาปจจัยความเปนองคการวิชาชีพไดสงผลทางออมผานปจจัยความมี
ประสิทธิผลและปจจัยความมีประสิทธิผลสงผลทางออมผานปจจัยวัฒนธรรมและบรรยากาศ
องคการ  สําหรับปจจัยที่สงผลทางตรงตอความเปนองคการแหงการเรียนรู คือ ปจจัยความมี
ประสิทธิผล วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การตัดสินใจรวมและ
วิสัยทัศนรวม  การเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  และการบริหารหลักสูตรและการสอน  
นอกจากนั้นยังพบอีกดวยวาปจจัยผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงและปจจัยการตัดสินใจรวมและ
วิสัยทัศนรวม  มีความสัมพันธกันที่สงผลโดยตรงตอความเปนองคการแหงการเรียนรู และ
ผลการวิจัยของสมคิด สรอยน้ํา (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาตัวแบบองคการแหงการ
เรียนรูโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม  และอิทธิพลรวมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู มีดังนี้คือ อิทธิพลทางตรงมี 6 ปจจัย 
คือ การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เทคโนโลยีและระบบงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับการ
ปฏิบัติงาน การจูงใจ  การปฏิบัติดานการจัดการและการปฏิบัติดานการบริหารอิทธิพลทางออมมี 7 
ปจจัย คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร การพัฒนาครู
และทีมงาน  ภาวะผูนําทางวิชาการ โครงสรางของโรงเรียน การจูงใจ เทคโนโลยีและระบบงาน 
และอิทธิพลรวมมี 11ปจจัย คือบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน การปฏิบัติของครูและ
ทีมงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร การปฏิบัติ
ดานการจัดการ การพัฒนาครูและทีมงาน การจูงใจ ภาวะผูนําทางวิชาการ เทคโนโลยีและระบบงาน 
โครงสรางของโรงเรียน และการปฏิบัติดานการบริหาร 
            3.  จากผลการวิจัยที่ศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540 : 121) พบวา ตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอบรรยากาศองคการ มีจํานวน 10 ตัวแปร เรียงลําดับตามขนาดอิทธิพลรวมจากมากไปหา
นอย ดังนี้ วัฒนธรรมองคการ คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก สภาพดานการเมือง
สภาพเศรษฐกิจ สังคม ประสิทธิภาพการติดตอส่ือสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลงการบริหารงาน
บุคคล โครงสรางองคการ การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและความสามารถในการแสวงหา
ทรัพยากร สุพิศ ประสพศิลป (2540 :171) ศึกษาพบวา ปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอบรรยากาศองคการ
ไดแก ภาวะผูนํา ระบบสังคม สภาพแวดลอมภายนอกองคการโครงสรางองคการการดําเนินงาน
ขององคการและทรัพยากรขององคการ กรวิภา พรมจวง (2541:บทคัดยอ) พบวา แบบของผูนํามี
ความสัมพันธกับบรรยากาศองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ บราวน (Brown,1990 
:1915) ไดศึกษาความสัมพันธของการสนับสนุนของบรรยากาศองคการ  ภาวะผูนําของผูนิเทศและ
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ภาวะผูนําของผูรวมงาน ที่มีตอความพึงพอใจในงาน การปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ความพึง
พอใจในงานมีผลทําใหบรรยากาศในการทํางานดี บรรยากาศในการทํางานดีเกิดจากบรรยากาศของ
องคการ ภาวะผูนําของผูนิเทศเปนตัวสนับสนุนอยางมาก สวนภาวะผูนําของผูรวมงานมีผลกระทบ
เล็กนอยตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเจมสและจอหน (James and Jones,1974 : 1098-
1099) ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอบรรยากาศองคการคือบริบทขององคการรูปแบบของภาวะผูนํารูปแบบของการสื่อสาร 
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ และระบบคานิยมและปทัสถานขององคการโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาเบื้องตนของผูปฏิบัติงาน  นับวามีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการเปนอยางมากเพราะผูบังคับบัญชาเบื้องตนจะเปนผูกําหนดใหวาผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวม
ในการตัดสินใจหรือไม เปนผูมอบหมายงาน ประเมินผลการปฏิบัติงานและเสนอการเลื่อนขั้นและ
เงินเดือน และสมจิต  หนูเจริญกุล (2541 : 1) มีความเห็นวา การพัฒนาระบบการบริหารเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพนั้น จะกอใหเกิดความเปนเลิศขององคการ องคการจะตองมีการจัดองคการที่ดี  โดย
จะตองมีผูนําที่ดี เพราะผูนําที่ดีสามารถผนึกกําลังคนไปสูจุดมุงหมาย มีการกระตุนใหคนทํางาน 
ผูนําที่ดีจะสรางบรรยากาศองคการใหคนเต็มใจ อยากจะทํางานกลาพูด กลาคิด และกลาแสดงความ
คิดเห็นซึ่งจากผลการวิจัยและแนวคิดดังกลาว ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกัน 
                      จากหลักการเชิงทฤษฎีในเรื่องกระบวนการการบริหารและจากผลการวิจัยดังกลาว
ขางตน ผูวิจัยไดใชเปนขอมูลในการอางอิง เพื่อการกําหนดโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผล
ระหวางปจจัยที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 
                      1. กําหนดให ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ  และปจจัยภาวะผูนําแหงการ
เรียนรูเปนปจจัยภายนอกที่สัมพันธกัน โดยปจจัยทั้งสองดังกลาวสงผลทางตรงตอองคการแหงการ
เรียนรู 
                      2. กําหนดใหปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ  และปจจัยภาวะผูนําแหงการ
เรียนรูสงผลทางออมตอองคการแหงการเรียนรูผานปจจัยอ่ืนที่นํามาศึกษาในครั้งนี้ 
                        

 
 
 

 




