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Abstract 

The research purposes were (1) to study characteristics of a learning organization of the 
university; (2) to study administrative factors of the organization that affect the university's 
learning organization; and (3) to study problems, obstacles, and guidelines for developing the 
university into a learning university. This research was the qualitative research collecting data 
through a structured in-depth interview with the key informants including administrators, 
professors, officials, and former personnel, totaling 41 individuals, and the data were analyzed by 
the method of content analysis to create conclusions. The findings revealed that as to the 
characteristics of a learning organization according to the five principles of discipline of Senge 
(1990), it was found that the university had some characteristics reflecting a learning Organization 
including being a well-rounded person, having a thought pattern, having a shared vision, and 
learning together as a team respectively. The university’s learning culture was the factor driving 
and supporting the organizational members to learn, and it was also the factor creating obstacles 
to learning; the leadership factors including the president and administrators, were the main 
factors that influenced driving the university towards becoming a learning university. The 
problems and obstacles were systematic thinking because the organizational members still 
perceived things separately with a lack of integration and connection in work. Additionally, some 
learning cultures were influenced by past practices, rules, and values. Therefore, these cultures 
prevented the organizational members from thinking systematically. As for the development 
guidelines, the university should manage and promote the skills of the organizational members to 
make systematic thinking happen concretely, promote a learning culture, and create new 
conceptual frameworks for the organizational members to accept and adapt to learn new things.  
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

โลกในยุคศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคท่ีความรู้และขอ้มูลข่าวสารมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
โดยการจดัการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 จะเป็นการเรียนรู้ท่ีให้ความส าคญักบัประสบการณ์และให้
ผู ้เรียนได้มีส่วนร่วม ผู ้เรียนมีบทบาทส าคัญต่อการด าเนินกิจกรรมการเรียน รู้ของตนเอง 
(Keeratichamroen, 2017, p. 86) ปัจจุบนัสถาบนัการศึกษามีรูปแบบการแข่งขนักนัภายใตย้คุท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว มีการใชอ้าวุธทางปัญญาท่ีจะตอ้งเรียนรู้ฝึกฝนเพื่อเป็นอาวุธตอ้งสู้ในยคุน้ี
ท่ีเราเรียกว่ายุคโลกาภิวตัน์ หรือยุคท่ีอาศัยแนวคิด “สังคมแห่งการเรียนรู้” (Knowledge-Based 
Society) ท่ีคนในสังคมจะตอ้งมีการพฒันาตนเองมีการเรียนรู้ตลอดเวลา (ประกาย ศิริส าราญ, 2562, 
น.1) ดงัเช่น การก าหนดไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี12 พ.ศ. 2560-2564 ท่ี
ให้ความส าคญักบัการพฒันาคนโดยก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตอย่างย ัง่ยืน พร้อมรับกบัเปล่ียนแปลงของโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 เพื่อเท่าทนัการเปล่ียนแปลง
ไปสู่สังคมท่ีมีฐานแห่งความรู้ (Knowledge-based Society) ท่ีคนในสังคมมีการเรียนรู้ตลอดเวลา            
(ศุภรดา สุขประเสริฐ, 2561) 

 
แนวคิดเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ไดรั้บความสนใจเป็นอย่างมากทั้งในแวดวงวิชาการ

และการบริหารจดัการ เน่ืองจากนักทฤษฎีองค์การจ านวนมากเห็นดว้ยการพฒันาองค์การให้มุ่งสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวทางท่ีสร้างความอยู่รอด และความรุ่งเรืองให้องค์การได้
อย่างย ัง่ยืน แนวคิดการจดัการองค์การแห่งการเรียนรู้จึงไดถื้อก าเนิดขึ้นมา เพราะองค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นการบริหารรูปแบบหน่ึงท่ีใชค้วามรู้เป็นพื้นฐานในการกา้วไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร
ได้ทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถานศึกษา ในฐานะสถาบันการศึกษาเก่ียวขอ้งโดยตรงกับกระบวนการเรียนรู้และจ าเป็ นตอ้ง
ปรับตวัให้อยู่รอดภายในกระแสการแข่งขนัท่ีไม่หยุดน่ิง ซ่ึงไม่เพียงแข่งขนักบัตวัเองเพื่อความเป็น
เลิศทางวิชาการในระดับนานาชาติ ยงัตอ้งแข่งขนักบัสถาบนัอุดมศึกษาภายในประเทศทั้งของรัฐ
และเอกชนท่ีมีอยูม่ากมาย (กิตติ ศศิวิมลลษัณ์, 2555, น.1)  
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Senge (1990) แห่ง Massachusetts Institute of Technology เสนอแนวคิดท่ีโด่งดงัเก่ียวกบั
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเขาไดเ้สนอตวัแบบท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ซ่ึงประกอบดว้ยหลกัวินยั 5 ประการ (The Fifth Discipline) ท่ีเขาเช่ือว่าเป็นหัวใจส าคญัและ
เป็นหลักท่ีจะใช้ในการพัฒนาให้ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal 
Mastery) ผูบ้ริหารหรือสมาชิกในองค์การจะตอ้งพฒันาความรู้ ทกัษะ และความช านาญเฉพาะตวั
ขึ้น เพื่อให้เป็นผูรู้้จริงใน เร่ืองหน่ึงๆ รู้ถึงผลลพัธ์ หรือผลกระทบท่ีจะเกิดกบัองคก์ารท าให ้สามารถ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดล้่วงหน้า 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) ผูบ้ริหารและ
สมาชิกขององค์การต้อง มีความเช่ือหรือทัศนคติท่ีถูกต้อง ความเช่ือหรือทัศนคติบางอย่าง เป็น
อุปสรรคต่อการเรียนรู้ บางเร่ืองอาจขดัขวางพฒันาการขององค์การดว้ย 3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกนั 
(Shared Vision) เป็นการท าให้สมาชิกทุกคนขององค์การสามารถมองเห็นภาพขององค์การท่ี
ตอ้งการร่วมกนั 4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) การสร้างบรรยากาศและส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม ใหส้มาชิกในทีมแต่ละคนเกิดการเรียนรู้และเติบโตไปพร้อมๆกนั และ 5) การคิดเป็น
ระบบ (Systems Thinking) คือ สมาชิกองค์การมีความสามารถในการมองแบบองค์รวม (Holism) 
โดยจะต้องรู้ว่าส่วนต่างๆ ภายในองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ ผลของการ
เปล่ียนแปลงในส่วนหน่ึงๆจะส่งผลให้ส่วนอ่ืนๆเปล่ียนแปลงไปดว้ย เชนเกไดใ้ห้ความส าคญักบั
ประการท่ี 5 ค่อนขา้งมาก ท่ีสมาชิกในองค์การมีการคิดเป็นระบบ มีการเรียนรู้จากประสบการณ์
และบูรณาการความรู้ใหม่ โดยน าเสนอความคิดไวใ้นบทความช่ือ “The Fifth Discipline: A Shift of 
Mind” เป็นการทา้ทายให้ผูบ้ริหารองคก์ารและผูป้ฏิบติังานเปล่ียนแปลงมโนทศัน์ในการมองแบบ
แยกส่วน (Part) เป็นการมองแบบองค์รวม (Whole) เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงท่ี
ซับซ้อนในบริบทการจดัการปัจจุบนั (ชนิดา จิตตรุทธะ , 2564, น.339) นอกจากนั้น Garvin (1993) 
ไดน้ าเสนอ องค์ประกอบหลกั 5 ประการ ในการพฒันาการแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การปัญหาอย่าง
เป็นระบบ การทดลองท าส่ิงต่าง ๆ ด้วยวิธีการใหม่ การเรียนรู้จากประสบการณ์และเหตุการณ์ท่ี
เกิดขึ้นในอดีต การเรียนจากบุคคลอ่ืน และการถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
Marquardt (2002) ได้เสนอแนวคิดแนวคิดตวัแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบว่าจะตอ้ง
ประกอบดว้ยระบบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นระบบย่อย 5 ระบบซ่ึงสัมพนัธ์กัน ได้แก่ องค์ประกอบดา้นการ
เรียนรู้ องค์ประกอบด้านองค์การ องค์ประกอบด้านบุคคล องค์ประกอบด้านความรู้ และ
องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี ซ่ึงในปัจจุบัน องค์การส่วนใหญ่ตระหนักถึงความส าคญัของการ
พัฒนาเพื่ อการเป็นองค์การแ ห่ งการเรียน รู้  ไม่ ว่ าจะ เป็นภาค รัฐ ภาค เอกชน ตลอดจน
สถาบนัการศึกษา ซ่ึงไดเ้นน้ถึงการพฒันาคน และจะตอ้งพฒันาให้เกิดความรู้ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างดีสอดคลอ้งกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยใช้ “การจดัการ
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ความรู้” เป็นเคร่ืองจะช่วยสร้างพลงัทวีคูณ (Synergy) ท่ีผูบ้ริหารของทุกองคก์ารควรให้ความสนใจ
อย่างยิง่ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 ท่ีมุ่งเน้นถึง
การพฒันาคน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั การสร้างความมัน่คง มัง่คัง่ทางเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ สอดคลอ้งกบักรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2560 – 2574) 
สถาบนัอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศในฐานะเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ เป็นหน่วยงานท่ีมีทรัพยากร มีองค์ความรู้ มีศักยภาพ เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับ
การศึกษา พร้อมทั้งการยกระดบัคุณภาพการศึกษา และพฒันาผูเ้รียนให้พร้อมในการหาความรู้ และ
น าความรู้ท่ีไดไ้ปพฒันาสู่ระดบัการศึกษาท่ีสูงขึ้นไดอ้ย่างมีคุณภาพ (ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2565) 

 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาเป็นมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ มีต้นก าเนิดจาก 

“โรงเรียนฝึกหัดครูมูลกสิกรรม ประจ ามณฑลนครราชสีมา” ซ่ึงกระทรวงธรรมการไดจ้ดัตั้งขึ้น เม่ือ
ปี พ.ศ. 2466 เปิดสอนหลกัสูตรประโยคครูมูลสามญั (ป.) และประโยคครูประกาศนียบตัรจงัหวดั 
(ว.) ในปี พ.ศ. 2547 ได้รับการยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา” เม่ือวนัท่ี 15 
มิถุนายน พ.ศ. 2547 เปิดสอนระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก จ านวน 7 คณะ ไดแ้ก่ 
คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะ
วิทยาการจดัการ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะสาธารณสุขศาสตร์ และคณะพยาบาลศาสตร์ 
(มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา, 2565) มหาวิทยาลัยได้ถูกจดัให้อยู่ในกลุ่มท่ี 3 คือ กลุ่มพฒันา
ชุมชนทอ้งถ่ินหรือชุมชนอ่ืน (กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม, 2564) มีพนัธ
กิจหลกัและยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งสู่การพฒันาชุมชนท้องถ่ินและชุมชนท่ีมีวตัถุประสงค์หรือประโยชน์
ร่วมกนั การเป็นแหล่งเรียนรู้ถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีเพื่อสร้างความเขม้แข็งให้แก่ชุมชน และ
การให้ประชาชนมีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิตอนัจะน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืน (ราชกิจจานุเบกษา, 2565) 
จากขอ้มูลเบ้ืองตน้การบริหารจดัการมหาวิทยาลยัสามารถสรุปพนัธกิจท่ีผูบ้ริหารไดข้บัเคล่ือนการ
บริหารจดัการองคค์วามรู้ได ้3 ช่วงเวลา ดงัน้ี (1) ช่วงเวลาแรก พ.ศ. 2547-2556 สมยัของอธิการบดี 
ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เศาวนิต เศาณานนท์ (ด ารงต าแหน่งสองสมัย)  เป็นช่วงเวลาท่ีมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารจากสถาบนัราชภฏันครเป็นมหาวิทยาลยัในวนัท่ี 15 มิถุนายน 
พ.ศ. 2547 ในช่วงเวลาน้ีท่านอธิการบดีมีวิสัยทศัน์ท่ีจะขบัเคล่ือนพฒันามหาวิทยาลยัหลายดา้นโดย
เนน้การพฒันาคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั ท่ีจะขบัเคล่ือนพฒันาองคก์ารใหเ้ติบโต (2) ช่วงเวลาท่ีสอง 
พ.ศ. 2556-2561 สมยัของอธิการบดี รองศาสตราจารย ์ดร.วิเชียร ฝอยพิกุล  2561 เป็นช่วงเวลาท่ี
มหาวิทยาลยัมีนโยบายเป็นองค์การท่ีเรียนรู้ และบูรณาการจดัการความรู้กบังานประจ า วิสัยทศัน์ 
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“มหาวิทยาลยัท่ีเรียนรู้” โดยมีแผนการจดัการความรู้เป็นแนวทางด าเนินการจดัการความรู้ทัว่ทั้ ง
องค์การ มีโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน และของมหาวิทยาลยัท่ีบูรณาการตามพนัธกิจหลกั 4 
ดา้น ไดแ้ก่ การเรียนการสอน การวิจยั การบริการวิชาการ ศิลปะและวฒันธรรม อีกทั้งยงัเสริมดา้น
การบริหารจดัการ และการบูรณาการองคค์วามรู้จากการจดัการความรู้สู่การปฏิบติังาน (3) ช่วงเวลา
ท่ีสาม พ.ศ. 2562-ปัจจุบนั สมยัของอธิการบดี รองศาสตราจารย ์ดร.อดิศร เนาวนนท ์(ด ารงต าแหน่ง
สมยัท่ีสอง) มีเป้าหมายเพื่อเป็นมหาวิทยาลยัของปวงชนท่ีเนน้คุณภาพการผลิตบณัฑิตและการวิจยั 
เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน มีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดบัชาติและนานาชาติ ตามวิสัยทศัน์ “เป็นผูน้ า
การศึกษา เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน สู่ความยัง่ยืน” ท่านมีวิสัยทศัน์ในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยมีการก าหนดเป็นนโยบายของมหาวิทยาลยั นอกจากนั้นท่านไดบ้ริหาร
จดัการตามพนัธกิจทั้ง 2 ดา้น โดยพยายามผลกัดนัพฒันาขบัเคล่ือนนโยบายหลายๆอย่างให้ส าเร็จ 
โดยมีผลงานท่ีโดดเด่นคือการเปิดคณะพยาบาลศาสตร์ และโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา จากการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ดังกล่าว ท าให้ทราบว่า มหาวิทยาลยัมีการเรียนรู้และ
เติบโตแบบกา้วกระโดดหลายดา้น ไม่ว่าจะเป็นดา้นหลกัสูตร การวิจยัท่ีบูรณาการกบัการเรียนการ
สอน การบริการวิชาการร่วมกบัชุมชนทอ้งถ่ิน 

 
ดังนั้ น จะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลัยได้มีการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารและการ

ด าเนินงานตามพนัธกิจของมหาวิทยาลยัมาอย่างต่อเน่ือง อาจมีความราบร่ืนและอุปสรรคตามปกติ
ขององคก์ารทุกแห่ง แมว้่ามหาวิทยาลยัจะมีเป้าหมายและความพยายามผลกัดนัโครงการต่างๆ เพื่อ
การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ หากแต่วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์าร ในดา้นการบริหารและ
การด าเนินงานอาจไม่ไดเ้ป็นวฒันธรรมเชิงรุก เน่ืองจากมหาวิทยาลยัไดรั้บงบประมาณสนับสนุน 
และไม่ค่อยจ าเป็นตอ้งแข่งขนัในเชิงการตลาดเหมือนมหาวิทยาลยัเอกชน แต่ในโครงสร้างการ
บริหารท่ีเป็นส่วนราชการ อาจยงัเป็นขอ้จ ากดัในการบริหารงานท่ียงัขาดความคล่องตวั ในรายงาน
ประจ าปี การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ประจ าปีงบประมาณ 2565 
พบว่า การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัยงัพบว่ามีจุดอ่อนหลายปัจจยั ได้แก่ การปรับ 
Mindset ของบุคลากรยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง การบูรณาการการท างานร่วมกนัยงัไม่ชดัเจนยงั
เป็นลกัษณะต่างคนต่างท า การท่ีมหาวิทยาลยัยงัคงสถานภาพเป็นส่วนราชการท าให้การบริหาร
จดัการขาดความคล่องตวัและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร (มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา, 2565, 
น.15) ซ่ึงอาจเป็นขอ้จ ากดัในการพฒันาองค์การให้มีลกัษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ด้วยเหตุน้ี ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัท่ีสะทอ้นออกมาดว้ยหลกัวินยั 5 ประการ ตามแนวคิดของ Senge (1990) เป็นอย่างไร 
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รวมถึงศึกษาปัจจัยทางการบริหารองค์การมีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัญหา 
อุปสรรค และแนวทางในการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการ
เรียนรู้ต่อไป 

 

1.2 ค าถามการวิจัย 
 

1) มหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมามีลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากนอ้ย
เพียงใด 

2) ปัจจยัทางการบริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมามีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ อยา่งไร 

3) ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
นครราชสีมาไดแ้ก่ปัจจยัใด เพราะเหตุใด 

4) แนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้
ควรเป็นอยา่งไร 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1) เพื่อศึกษาลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
2) เพื่อศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
3) เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราช

ภฏันครราชสีมา  
4) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาใหเ้ป็นมหาวิทยาลยัแห่ง

การเรียนรู้ 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็น

มหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ โดยการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัของมหาวิทยาลยัในภาพรวม ท่ีสามารถ
อธิบายเก่ียวกบัลกัษณะของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ดา้น ตามแนวคิดของ Senge (1990) 
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ประกอบดว้ย 1) การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ 2) การท่ีสมาชิกองคก์ารมีแบบแผนความคิด 
3) การท่ีสมาชิกองค์การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 4) การท่ีสมาชิกองค์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ 5) 
การท่ีสมาชิกองค์การคิดอย่างเป็นระบบ รวมถึงศึกษาปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีขอบเขตของประชากรท่ีเป็นตวัแทนกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 9 ราย 2) กลุ่มอาจารย ์จ านวน 14 ราย 3) 
กลุ่มเจ้าหน้าท่ี จ านวน 12 ราย 4) กลุ่มอดีตบุคลากร จ านวน 6 ราย รวมทั้งหมด 41 ราย ส าหรับ
ขอบเขตในเร่ืองของเวลา การศึกษาคร้ังน้ีมีอ านาจอธิบายไดต้ั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 – พ.ศ. 2566 
 

1.5 นยิามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
 
ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่

จริงของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีมีการด าเนินการหรือ
ท่ีถูกน ามาใช้ในการพฒันามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามแนวคิดของ 
Senge (1990) ประกอบดว้ย 

 
การเป็นบุคคลรอบรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ลักษณะของสมาชิกองค์การของ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาท่ีแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ ฝึกฝนและพฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้
อย่างต่อเน่ือง มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอย่างสม ่าเสมอ มีการปรับปรุงส่ิงท่ีตนเองท าอยู่
ตลอดเวลาจนมีความเช่ียวชาญทั้งในหนา้ท่ี และงานนอกเหนือหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

 
การมีแบบแผนความคิด  ในการศึกษาคร้ังน้ี  หมายถึง ลักษณะของสมาชิกองค์การ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีแสดงออกถึงการตระหนกัรู้ความคิดของตนเอง รู้ว่าตนเองก าลงั
คิดเร่ืองอะไร ไม่ยึดติด เปิดใจและพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน สามารถใชก้ระบวนการคิด วิเคราะห์และ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานบนพื้นฐานของเหตุผล หลกัการ ทฤษฎี ขอ้มูล และประสบการณ์ใหม่ๆ 

 
การมีวิ สัยทัศน์ร่วมกัน  ในการศึกษาคร้ังน้ี  หมายถึง ลักษณะของสมาชิกองค์การ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีแสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพแห่งอนาคตของ
องค์การ เกิดการรับรู้และศรัทธาในภาพแห่งอนาคตขององค์การอยา่งทัว่ถึง ท าให้บุคลากรทุกคน
สามารถร่วมกนัเดินไปสู่เป้าหมายหรือภาพแห่งอนาคตนั้นได ้
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การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ลักษณะของสมาชิกองค์การ
มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในการแกปั้ญหา การวางแผนร่วมกนั 
การให้ความร่วมมือระหว่างบุคคลและทีมงานเพื่อมุ่งความส าเร็จของงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ประสบการณ์ต่างๆร่วมกนั เพื่อการพฒันาศกัยภาพของทีมงาน 

 
การคิดอย่างเป็นระบบ  ในการศึกษาคร้ังน้ี  หมายถึง ลักษณะของสมาชิกองค์การ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีแสดงออกมาถึงลกัษณะการปฏิบติังานเป็นขั้นเป็นตอนมีการ
ส่ือสารการแสดงความคิดอย่างเป็นขั้นตอน มีเหตุผล คิดอย่างเป็นระบบเขา้ใจส่วนประกอบย่อยๆท่ี
ผสมผสานอยูภ่ายในองคป์ระกอบใหญ่ สมาชิกองคก์ารสามารถมองแบบองคร์วมมากกวา่มองแบบ
แยกส่วน 

 
ปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในการศึกษา

คร้ังน้ี หมายถึง ปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง สนบัสนุนส่งผลในการพฒันาผลกัดนัให้ดีขึ้น หรือส่ิงท่ีเป็น
อุปสรรคขดัขวาง ยบัย ั้ง หรือส่งผลกระทบกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราช
ภฏันครราชสีมา ท าให้ไม่สามารถด าเนินการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หรือ
สามารถด าเนินการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้แต่ไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่
ประสบผลส าเร็จ ประกอบดว้ย 

 
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมามีวฒันธรรมท่ีสนับสนุนให้สมาชิกองค์การทุกระดบัแสดงศกัยภาพได้อย่างเต็มท่ี มี
วฒันธรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และทดลองส่ิงใหม่ๆ และ
ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ พร้อมเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การเขา้มามีส่วนร่วม
ผลกัดนัองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายแลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกนั 

 
ภาวะผู้น า ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ผูน้ าในองคก์ารมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ี

มีเจตนารมณ์ในการพฒันาองคก์ารอย่างไม่หยุดย ั้งโดยผ่านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีวิสัยทศัน์และ
ความคิดเชิงกลยุทธ์ เป็นผูท่ี้มองการณ์ไกล กระตุน้ให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและการตดัสินใจของมหาวิทยาลยั สนับสนุนการบูรณาการส่ิงท่ีเรียนรู้และวิธีการใหม่ๆ
เพื่อการพฒันาองคก์ารอย่างสม ่าเสมอ สนบัสนุนทรัพยากรท่ีจะท าให้การเรียนรู้สามารถขยายไปยงั



 

 

8 

ส่วนต่างๆขององค์การไดอ้ย่างรวดเร็ว ยอมรับและช่ืนชมความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากตน พร้อมรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคลากรเสมอ มกัตั้งค  าถามเพื่อกระตุน้ให้เกิดความคิดในมุมอ่ืนๆท่ีแตกต่างไป
จากเดิมเสมอ และใชก้ารติดต่อส่ือสารสร้างความร่วมมือมากกวา่การควบคุม 

 
กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์องค์การ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราช

ภัฏนครราชสีมาได้มีการก าหนดกลยุทธ์วิสัยทัศน์องค์การ ในการพัฒนาองค์การเพื่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ มีการท าแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจนทั้งในระยะสั้ น ระยะกลาง ระยะยาว เพื่อ
ขบัเคล่ือนเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 

 
การจัดการความรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง สมาชิกองค์การมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา มีส่วนร่วมในการสร้างระบบการจดัการองคค์วามรู้ท่ีมีอยู่ในองคก์าร หรือองคค์วามรู้
ท่ีกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาใหเ้ป็นระบบการเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อใหส้มาชิก
ในองคก์าร สามารถเขา้ถึงความรู้ และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้ มีการสร้างเครือข่ายความรู้ และถ่าย
โอนความรู้ใหก้บัสมาชิกองคก์าร มีก ากบัติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

 
การสร้างนวัตกรรมความรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง สมาชิกองค์การมหาวิทยาลยัราช

ภฏันครราชสีมาสร้างสรรค์องค์ความรู้ขึ้นมาโดยผ่านกระบวนการแปรเปล่ียนความรู้ท่ีแฝงอยู่ใน
เฉพาะตวัของบุคคล ใหก้ลายเป็นความรู้ท่ีทุกคนสามารถรับรู้และเขา้ใจร่วมกนัได ้ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีมี
การแสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่น บทความ งานเขียน ค าบรรยาย หรือสูตรต่างๆท่ีบนัทึกไว ้มี
ลกัษณะเป็นทางการ เห็นได ้มีระบบ และง่ายต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด มีการสร้างปฏิสัมพนัธ์
ทางสังคม การแลกเปล่ียนจากประสบการณ์ การฝึกอบรม หรือการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากการพูด
หรือบรรยายความรู้แบบโดยการใชอุ้ปมาอุปมยัการเปรียบเทียบ การสร้างความรู้โดยการเรียนรู้จาก
การปฏิบติั ศึกษาจากความรู้ท่ีไดเ้ขียนไวใ้นคู่มือ เอกสาร เพื่อเพิ่มพูนทกัษะให้สูงขึ้น และโดยการ
รวบรวมหรือบูรณาการองค์ความรู้ หรือสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่และมี
การน าความรู้ไปปรับใช ้

 
การน าใช้เทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การท่ีมหาวิทยาลยัราช

ภฏันครราชสีมามีการจดัหาเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน และมีความพร้อมทางดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศในการส่งเสริมพฒันาสมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้ และสนับสนุนให้
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สมาชิกในองค์การสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการผลิตส่ือสารสนเทศใหม่ ๆ เพื่อการ
ปฏิบติังานและการเรียนรู้ในพฒันาศกัยภาพตนเองไดมี้ประสิทธิภาพ 

 
การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง วิธีการ 

หรือกระบวนการทางการวิจยัเพื่อด าเนินการท่ีท าให้เกิดการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

1.6.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 
 
1)  ผลจากการวิจยัน้ีสามารถน าไปเสริมสร้างพฒันาองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการ

เป็นองคก์ารแห่งเรียนรู้ และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษา
ของรัฐ รวมถึงไดท้ราบแนวทางในการบริหารจดัการปัจจยัท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อท่ีจะน าแนวทางนั้นไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์ารของตนเอง 

 
2) สถาบันอุดมศึกษาทั่วไปได้ศึกษาตัวอย่าง แนวทาง และวิธีการในการพัฒนา

สถาบนัอุดมศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับ
บริบทของสถานศึกษาอ่ืนๆได ้

 
1.6.2 ประโยชน์ในเชิงบริหาร 
 
1) ผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐสามารถน าขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการวิจยัมาเป็นแนวทาง

ในการก าหนดนโยบาย แผนกลยทุธ์ท่ีจะพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 
2) สมาชิกองค์การของสถาบันอุดมศึกษามีแนวทางในการปรับปรุงข้อบกพร่อง และการ

พฒันาตนเองในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อท าใหอ้งคก์ารเป็นมีสภาพเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 
จากบทท่ี 1 น้ีท าให้ทราบถึง ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาท่ีตอ้งศึกษาเร่ืองน้ี

ตลอดจนค าถามการวิจยั วตัถุประสงค์ของการวิจยั ขอบเขตของการวิจยั นิยามศพัท์เฉพาะท่ีใชใ้น
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การวิจยั และประโยชน์ท่ีไดรั้บ ในบทถดัไปจะเป็นการการน าเสนอแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และ
เอกสารงานวิจยั และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีจะน าไปสังเคราะห์เพื่อสร้างกรอบแนวคิดวิจยั  เพื่อใช้
ตอบค าถามการวิจยั และวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 
 



 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่ง
การเรียนรู้ ผูว้ิจยัได้ศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจาก
เอกสารต ารา ของนักวิชาการส าคัญๆ ทั้ งในและต่างประเทศ โดยผูวิ้จัยได้รวบรวมสาระส าคัญ
ประเด็นท่ีส าคัญต่างๆ เพื่อน ามาเช่ือมโยงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง จากนั้ นท าการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีเพื่อน าไปสู่การพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั โดยมีการก าหนดประเด็นการ
น าเสนอ 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

2.1 แนวคิด องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
2.2 แนวคิด การจดัการความรู้ 
2.3 แนวคิด การพฒันาองคก์าร 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 
มีรายละเอียดดงัน้ี  

 

2.1 แนวคดิ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 

2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดท่ีมีพฒันาการส่วนหน่ึงซ่ึงมีความเก่ียวพนัเช่ือมโยงกบั

การพฒันาทฤษฎีองคก์าร และอีกส่วนหน่ึงนั้นเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศาสตร์ดา้นการเรียนรู้ หลงัจาก
นั้นจึงถูกน ามาใช้ในการพฒันาองค์การในเวลาต่อมา เน่ืองจากองค์การตระหนักว่าตอ้งน ามาซ่ึง
ความเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งมุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้
จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากบทเรียนในอดีต และการเรียนรู้ท่ีจะท าในส่ิงท่ีแตกต่าง เป็นปัจจยั
หลกัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จและความยัง่ยืนขององค์การ โดยท่ีองค์การซ่ึงเป็นส่ิงไม่มีชีวิตนั้น ไม่
สามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง แต่ตอ้งอาศยัความพยายามท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของพนักงาน การ
เรียนรู้น ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการขยายศกัยภาพของปัจเจกบุคคลท่ีจะคิดแตกต่าง การ
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แกปั้ญหาทา้ทายส่ิงใหม่และแนวทางของการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยวฒันธรรมการเรียนรู้มกัท า
ให้พนกังานเรียนรู้ไดง้่ายขึ้น พฒันาและแลกเปล่ียนถ่ายโอนความรู้ ให้อ านาจกบัพนกังานในการตั้ง
ค  าถามต่อสถานภาพบรรทดัฐานขององค์การ ซ่ึงในระยะเร่ิมแรกนั้นอาจไม่ไดเ้รียกช่ือว่าองค์การ
แห่งการเรียนรู้เหมือนเช่นในปัจจุบนั โดยนักวิชาการส าคญัในยุคเร่ิมตน้คือก่อน ค.ศ.1980 ไดแ้ก่ 
Argryris & Schon (1978) ซ่ึงมีจุดเน้นในเร่ืองของ การเรียนรู้ขององค์การ โดยหากทบทวน
พฒันาการของทฤษฎีองคก์ารจะพบว่า มีทิศทางการศึกษาท่ีให้ความสนใจและศึกษาการปรับตวัของ
องคก์ารให้สามารถอยู่รอดในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงและมีความซับซ้อนมากขึ้นเร่ือยๆ
ประเด็นความสนใจน้ีเกิดจากการท่ีนกัวิชาการต่างมองว่าองคก์ารเป็นส่ิงมีชีวิตภายใตร้ะบบเปิด จึง
ให้ความสนใจพฤติกรรมขององค์การท่ีมีลกัษณะการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา ทิศทางการศึกษาใน
ลกัษณะน้ีท าให้เกิดความสนใจท่ีลึกลงไปว่า องค์การมีกลไกในการปรับตวัอย่างไร และก าหนด
ทิศทางในการปรับตวัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยนืไดอ้ย่างไร ค าถามเหล่าน้ีลว้นก่อใหเ้กิด
การศึกษาแง่มุมต่างๆของการปรับตวัขององค์การ ซ่ึงน าไปสู่ขอ้คน้พบและขอ้เสนอแนะจ านวน
มากมาย หน่ึงในจ านวนนั้นมองว่า ท่ามกลางการปรับตวัขององคก์ารนั้นจะมีการเรียนรู้เกิดขึ้นเสมอ 
ท าให้การพัฒนาองค์การมุ่งให้ความส าคัญกับการจัดการให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้น และน าไปสู่
การศึกษาแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในระยะเวลาต่อมาอยา่งต่อเน่ือง 

 
 ในเวลาต่อมา มีการน าแนวคิดน้ีไปสานต่อ และทดลองใชใ้นองคก์าร โดยเฉพาะ De Geus 

(1988) ท่ีตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้ งองค์การ จึงได้ให้ความสนใจและน าแนวคิดดังกล่าวมา
ประยกุตใ์ช ้โดยนบัตั้งแต่ในปี ค.ศ.1982 ไดเ้กิดกลุ่มท่ีสนใจแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และไดมี้
การจดัประชุมแลกเปล่ียนกนัเป็นประจ า ซ่ึงกลุ่มดงักล่าวนั้นประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีต่างก็เป็นท่ีรู้จกั
และสร้างผลงานดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ในเวลาต่อมา อาทิ Senge, De Geus & O’Brien เป็นตน้ 
และในช่วงเวลาน้ี ได้เกิดความสนใจด้านการเรียนรู้ในองค์การขึ้นอย่างมากมาย โดยเห็นได้จาก
ขอ้เสนอในบทความต่างๆท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์ารนั้นจะมีการเรียนรู้จากการปรับปรุงการท างานใน
อดีตก่อน หลงัจากนั้นจึงพฒันาให้เกิดพฤติกรรมการท างานในลกัษณะงานประจ าตามล าดบั ดงันั้น 
องค์การแห่งการเรียนรู้จึงเป็นองค์การท่ีมีกระบวนการปรับปรุงการท างานด้วยการใช้ความรู้และ
สร้างความเขา้ใจให้เกิดขึ้น ต่อมาใน ค.ศ.1988 มีผูใ้ห้ความสนใจและพยายามหาวิธีท่ีจะท าให้เกิด
การเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์าร คือ De Geus (1988) ซ่ึงไดน้ าแนวคิดมาประยุกตใ์ชใ้นการวางแผนกลยุทธ์
ขององคก์าร เพื่อให้สามารถจดัการกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจก าลงัเผชิญอยู่หรือท่ีก าลงัจะเกิดขึ้น
ในอนาคตโดยผ่านการท างานร่วมกันในการจดัท าแผน วิธีการเรียนรู้ท่ีใช้เน้นการปรับตวัและการ
พยากรณ์จนท าให้องค์การสามารถอยู่รอดดว้ยมาตรการท่ีเตรียมไวรั้บมือในช่วงวิกฤตการณ์น ้ ามนั 



 

 

13 

ดงันั้น จึงถือไดว้่าเป็นผูบุ้กเบิกคนหน่ึงท่ีไดน้ าแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้มาทดลอง ประยุกตใ์ช้
ในองคก์ารเป็นคนแรกๆในขณะนั้น และไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจ มีส่วนท าให้เกิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม
อนัท าให้เกิดการยอมรับแนวคิดน้ีมากขึ้นตามล าดบั และเป็นผูร้วบรวมเร่ืองราวเก่ียวกบัการเรียนรู้
ขององคก์ารมาเขียนเป็นหนงัสืออีกดว้ย นอกจากน้ี เดอ กีอสั ยงัไดส้รุปวา่ องคก์ารจะสามารถเรียนรู้
ได้นั้นมีหลกัส าคญั คือ 1. องค์การตอ้งรู้จกัยึดเป้าประสงค์ 2. เพื่อท่ีจะพฒันาให้เกิดการเรียนรู้ได้
ถูกตอ้งกบักลุ่มต่างๆ องคก์ารตอ้งแยกแยะและระลึกอยู่เสมอวา่ใครเป็นสมาชิกขององคก์าร ใครคือ
บุคคลภายนอก 3. ตอ้งติดตามขอ้มูลข่าวสารอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้รู้ว่าภายนอกองค์การนั้นมีเง่ือนไข
ใดบา้งท่ีจะสามารถท าให้องค์การตอ้งยกเลิกกิจการไป เพื่อหามาตรการป้องกันแต่เน่ินๆ และ 4.
องคก์ารจะไม่สามารถด ารงอยูไ่ดห้ากไม่ตระหนกัอยูต่ลอดเวลาวา่ตอ้งปรับตวัให้เท่าทนัส่ิงแวดลอ้ม 

 
ในช่วง ค.ศ.1990-1991 ถือได้ว่าเป็นช่วงท่ีมีการน าแนวคิดในช่วงแรกมาสานต่อและ

ทดลองในองค์การต่างๆ ซ่ึงก็พบอุปสรรคมากมายในหลายองค์การท่ีมีความพยายามน าแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้และยงัท าให้ไม่เกิดประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร จึงท าให้นักวิชาการ
หลายท่านพยายามหาสาเหตุของความลม้เหลว และหาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา
และแต่ละท่านต่างก็เสนอตวัแบบขึ้นมา หน่ึงในจ านวนนั้นคือ Senge (1990) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นสถานท่ีท่ีคนในองค์การสามารถขยายขีดความสามารถและเพิ่ม
ศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง รวมทั้งเป็นท่ีท่ีความคิดใหม่ๆไดรั้บการส่งเสริมและสนับสนุน 
และมีอิสระในการสร้างแรงบนัดาลใจ พร้อมกบัเป็นท่ีท่ีคนเรียนรู้วิธีในการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนัอย่าง
ต่อเน่ือง โดยองคก์ารมีการเรียนรู้ในลกัษณะปรับตวัเพื่อความอยู่รอดรวมทั้งจะพฒันาความสามารถ
ในการสร้างสรรคใ์ห้มากยิ่งขึ้น และกล่าวว่าความลม้เหลวดงักล่าวเกิดขึ้นเน่ืองจากยงัไม่เขา้ถึงแก่น
แทข้องแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และให้ความเห็นวา่การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะส าเร็จ
ได้หากสมาชิกในองค์การประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ ซ่ึงเขาได้เสนอแนวคิดส าคัญ ท่ี
ประกอบดว้ยหลกัวินยั 5 ประการ ท่ีเขาเช่ือว่าเป็นหัวใจส าคัญและเป็นหลกัท่ีจะใชใ้นการพฒันาให้
ประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ 1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 2) การมีแบบแผนความคิด 
(Mental Models) 3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) (Senge, 1990) โดยรายละเอียดของหลัก
วินยั 5 ประการ มีดงัต่อไปน้ี 

1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) องค์การแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้ นได้เม่ือ
สมาชิกองคก์ารแต่ละคนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย ดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์
ส่วนตนท่ีชดัเจน ทั้งในการด ารงชีวิตและการท างาน รวมทั้งการวางแผนก าหนดส่ิงท่ีจะตอ้งท าเพื่อ
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กา้วไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยตอ้งสร้างแรงผลกัดนัท่ีมุ่งมัน่ ใชข้อ้มูลขอ้เท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และ
ตดัสินใจท่ีท าให้มีระบบการคิดการตดัสินใจท่ีดี รวมทั้งตรวจสอบตนเองโดยการสร้างการรับรู้หรือ
ทบทวนตนเองว่าไดบ้รรลุเป้าหมายในการด าเนินการตามท่ีวางแผนไวม้ากน้อยเพียงใด หากมีการ
ฝึกฝนลองผิดลองถูกเพื่อให้เกิดความช านาญจนถึงระดบัการใช้จิตใตส้านึกในการคิดการตดัสินใจ
และกระท าส่ิงต่างๆก็จะท าใหก้ารเรียนรู้เกิดขึ้นไดอ้ยา่งอตัโนมติั 

 
 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) คือ แนวความคิด มุมมอง วิธีการคิด และ

ความเขา้ใจในการมองโลกและส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่รอบๆตวัของสมาชิกองค์การ รูปแบบวิธีการคิดจะ
เป็นพื้นฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ์ของสมาชิกองค์การแต่ละคนนั้นๆ ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคญัต่อการท่ีการตดัสินใจจะกระท าการใดๆ สมาชิกขององค์การแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมีรูปแบบ
และวิธีการคิดท่ีถูกตอ้ง และมุมมองท่ีเปิดกวา้ง รู้จกัใชว้ิธีคิดในหลายๆสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผล
ท่ีจะเกิดจากรูปแบบความคิดน้ีจะออกมาในรูปของผลลัพธ์หลายลักษณะทั้ งเจตคติท่ีหมายถึง
ความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง และเหตุการณ์หรือเร่ืองราวใดๆ ทศันคติ ความคิดเห็น กระบวนทศัน์ 
กรอบความคิด และแนวปฏิบติัต่างๆ 

 
 3) การสร้างวิสัยทัศน์ ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นจุดมุ่งหมายในอนาคตท่ีสมาชิก

องคก์ารปรารถนาให้เกิดขึ้นในองคก์ารร่วมกนั วิสัยทศัน์ร่วมไม่ใช่ขอ้ตกลงท่ีก าหนดโดยผูมี้อ านาจ
แล้วท าให้สมาชิกขององค์การยอมรับ แต่เป็นขอ้ตกลงท่ีผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนกระทั่ง
สมาชิกองค์การเห็นพอ้งร่วมกันจริงๆโดยท่ีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของสมาชิกแต่ละคนไม่จ าเป็น
จะตอ้งเหมือนกันทั้งหมด กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันตอ้งด าเนินการไปอย่างต่อเน่ือง 
จนกว่าจะมีความชดัเจนแลว้เกิดความเห็นพอ้งตอ้งกนั วิสัยทศัน์ร่วมน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีเช่ือมต่อการ
เรียนรู้ในระดบับุคคลและระดบัองคก์าร และเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยสร้างความกระตือรือร้นและพลงั
ร่วมอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด เป็นเคร่ืองมือส าคญัให้สมาชิกองคก์ารมีมุมมองระยะยาว ซ่ึงจะก่อให้เกิดแรง
บนัดาลใจและเกิดการทุ่มเทใจร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทศัน์ร่วมกันขององค์การ โดยวิสัยทศัน์น้ีจะ
เปรียบเสมือนหางเสือเรือท่ีขบัเคล่ือนไปสู่จุดหมาย  

 
4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้ของทีมเป็นการผนึกก าลงัของ

สมาชิกให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกัน กระบวนการการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมระหว่างสมาชิกใน
องค์การเป็นเร่ืองส าคัญท่ีจะตอ้งสร้างขึ้นส าหรับการพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อให้มีการแลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กนัอย่างสม ่าเสมอทั้งในรูปแบบท่ีเป็น
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ทางการและไม่เป็นทางการ โดยมุ่งเนน้ให้สมาชิกองคก์ารทุกคนในทีมมีจิตส านึกในการสร้างความ
สามคัคีและร่วมมือกนัในการแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมถือเป็นการเรียนรู้
ร่วมกนัของสมาชิกเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึ้นในองค์การ โดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกกลุ่มใน
การแลกเปล่ียนและพฒันาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศยั
ความสามารถของแต่ละบุคคล องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือมีการรวมพลงัของกลุ่ม
ต่างๆภายในองค์การ เป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมได้มีโอกาส
เรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกนั โดยอาศยัการส่ือสารขอ้มูล มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์
ซ่ึงกันและกันอย่างต่อเน่ืองและสม ่ าเสมอ การเรียน รู้เป็นทีมช่วยให้สมาชิกในองค์การมี
ประสบการณ์กบัส่ิงต่างๆจากมุมมองท่ีหลากหลายท าให้ขยายขอบเขตของการรับรู้ มีความเขา้ใจท่ี
ลึกซ้ึงและมีการพฒันาตนเอง 

 
5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบเป็นหลกัการ

ท่ีส าคญัท่ีสุดในหลกั 5 ประการขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามขอ้เสนอของเชนเก หลกัประการท่ี 5 
(The Fifth Discipline) น้ีถือเป็นวินัยประการส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ารเกิดการเรียนรู้ไดอ้ย่างแทจ้ริง 
เน่ืองจากสมาชิกทุกคนภายในองค์การควรมีความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิง
ต่างๆท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของระบบ นอกจากความสามารถในการมองภาพรวมแลว้ ทุกคนยงั
ตอ้งสามารถมองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยของภาพรวมนั้นให้ออกดว้ย การคิดเป็นระบบ
เป็นลกัษณะของการคิดเช่ือมโยงในเชิงสังเคราะห์มากกว่าจะเป็นการคิดแบบแยกส่วนหรือการคิด
วิเคราะห์ และการคิดเชิงสังเคราะห์น้ีจะสามารถน ามาประยุกตใ์ชแ้กไ้ขปัญหาท่ีซับซ้อนในองคก์าร
ได้เป็นอย่างดี ถือไดว้่าการคิดเป็นระบบเป็นหัวใจส าคญัของการเรียนรู้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ กล่าวคือ การคิดอย่างเป็นระบบช่วยท าให้สมาชิกองค์การมองเห็นความ
เช่ือมโยงระหว่างบุคคล กลุ่ม และองคก์าร และยอมรับว่าการด าเนินการใดๆของตนในฐานะท่ีเป็น
บุคคลหน่ึงจะส่งผลต่อองค์การเสมอ นอกจากน้ี การท่ีสมาชิกองค์การแต่ละคนมีแนวคิดแบบองค์
รวมไดน้ั้นจะท าให้สามารถมองส่ิงต่างๆในการท างานอย่างเป็นระบบ เห็นความเก่ียวเน่ืองของส่ิง
ต่างๆ และท าให้วิธีคิด ตลอดจนการอธิบายพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่างๆเป็นเหตุและผลไดง้่าย
ขึ้น 

 
Senge (1947 อ้างถึงใน ชนิดา จิตตรุทธะ , 2564, น .339) การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม

องค์การเป็นส่ิงท่ีท าได้ยากกว่าการธ ารงรักษาวฒันธรรมองค์การ (Trice & Beyer, 1984) เพราะ
ธรรมชาติของมนุษย์มักต่อต้านการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบ เน่ืองจากความกังวลว่าจะสูญเสีย
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ผลประโยชน์ของตนเอง ดว้ยเหตุท่ีวฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดค่านิยม และ
พฤติกรรมของสมาชิกองค์การ หากผูบ้ริหารตอ้งการปฏิรูปองค์การไปในทิศทางใด ก็จ าเป็นตอ้ง
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารให้สอคลอ้งกบัทิศทางท่ีองค์การจะมุ่งไป รวมทั้งแนวคิดการสร้าง 
“องค์การแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) ของ Senge ด้วยการเสริมสร้างหลักวินัย 5 
ประการ (The Five Discipline) ได้แก่  1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 2) แบบแผน
ความคิด (Mental Models) 3) วิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) 4) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
5) การคิดเป็นระบบ (Systematic Thinking) จากหลักวินัยทั้ ง 5 ประการซ่ึงเป็นกรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎีในการสร้างองค์การท่ีเรียนรู้ จ าเป็นตอ้งเร่ิมตน้ท่ีตวับุคคล การพฒันาท่ีตวับุคคลให้มีความ
มุ่งมัน่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ให้มีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษในตวับุคคลขององคก์าร โดยการเสริมสร้าง
นิสัยให้เป็นบุคคลท่ีใฝ่รู้พร้อมกับน าขอ้มูลความรู้ใหม่ๆเหล่านั้นมาพฒันาและปรับปรุงใช้ในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดและมุมมองท่ีเปิดกว้าง สามารถตัดสินใจให้เหมาะสมและทันต่อความ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารในทุกๆดา้น สามารถเช่ือมโยงการปฏิบติังานของสมาชิกองคก์ารเขา้ไปสู่
ความสัมพนัธ์กบัองคก์าร โดยการสร้างความเขา้ใจในทิศทางขององคก์ารในอนาคตใหต้รงกนั สร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกัน และมุ่งสู่การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หน่วยงานท่ีจะบรรลุถึงความเป็นองค์การท่ี
เรียนรู้ไดน้ั้น บุคคลในองคก์ารจะตอ้งน าความรู้ต่างๆเหล่าน้ีมาคิดวิเคราะห์ให้เป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อให้
เห็นภาพรวม และสามารถท่ีจะระบุประเด็นท่ีตอ้งตดัสินใจไดอ้ย่างถูกตอ้งตรงจุด เพื่อใหมี้การแกไ้ข
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
ในระหว่าง ค.ศ.1991-ปัจจุบนั เป็นช่วงท่ีมีการพฒันาสานต่อแนวคิด แต่โดยส่วนใหญ่จะ

อาศยัการวิพากษ์จุดอ่อนของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีเสนอโดยเชนเก และมีการเสนอแนะ
เพื่ออุดช่องโหว่ของตวัแบบทั้งท่ีมีการเน้นการวดัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพยายามบูรณา
การแนวคิดต่างๆเขา้ดว้ยกนั นกัวิชาการท่ีเป็นท่ีรู้จกัแพร่หลาย อาทิ Pedler, Burgoyne, and Boydell 
(1991) Dibella and Nevis (1998) Garvin (1993) และ Marquardt (1996) เป็นต้น เห็นได้ชัดว่าใน
ช่วงเวลาดังกล่าวน้ี  การพัฒนาแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้นั้ น  นอกจาก  Senge แล้วย ังมี
นกัวิชาการอีกมากมายท่ีใหค้วามสนใจศึกษา และพฒันาองคค์วามรู้ดา้นน้ีอยา่งต่อเน่ืองโดย  

 
Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991) ได้เลือกใช้ค  าว่า บริษทัแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Company) โดยอธิบายว่าจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือเกิดการเรียนรู้ในระดับองค์การ โดยบริษทัแห่งการ
เรียนรู้ในความหมายของเพดเลอร์และคณะนั้น หมายถึง สถานท่ีซ่ึงส่งเสริมให้สมาชิกขององคก์าร
ทุกคนทุกระดบัเกิดการเรียนรู้ สามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง และถ่ายโอนความรู้ซ่ึงกนัและ
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กนัอย่างต่อเน่ืองเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร การให้ค  านิยามเช่นน้ีเป็นการสนับสนุนให้เห็นถึง
ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาความเป็นมืออาชีพของพนักงาน เช่นเดียวกบัการมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันาองคก์าร
โดยรวม และจะประสบความส าเร็จเป็นจริงไดด้ว้ยการร่วมมือกนัภายในองค์การท่ีเป็นผลจากการ
เรียนรู้ของพนักงานทุกคน อย่างไรก็ตามทั้ งสามได้เสนอว่าการแก้ปัญหาท่ีมีความยุ่งยากและ
ซับซ้อนสูงอย่างทนัทีทนัใดนั้นไม่สามารถกระท าได ้แต่จะตอ้งอาศยัการเรียนรู้ในอดีตจากบุคคล 
โดยแนวคิดของเพดเลอร์และคณะจะเนน้การเรียนรู้จากการปฏิบติั เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ี
เกิดขึ้น ดว้ยการวิเคราะห์ วางแผนทดลองปฏิบติั มีการตรวจสอบ และทบทวนจนเกิดเป็นความรู้
ใหม่ท่ีสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบติัไดต้่อไป โดยเสนอแนวทางการประเมินความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ซ่ึงระบุไว ้3 ระยะดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

 
ระยะแรก ได้แก่ การอยู่รอด คือการท่ีองค์การพฒันากระบวนการพื้นฐานและบริหาร

จดัการเพื่อแกไ้ขกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
ระยะท่ีสอง ไดแ้ก่ การปรับตวั คือ การท่ีองคก์ารปรับประยุกตใ์ห้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง

และการวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
ระยะท่ีสาม ไดแ้ก่ การธ ารงรักษา คือ การท่ีองคก์ารสร้างสรรคบ์ริบทส าหรับการเรียนรู้ มี

การมอบอ านาจให้บรรลุผลส าเร็จในการปรับตัวอย่างต่อเน่ืองในการสร้างความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดลอ้มภายนอก 

 
นอกจากน้ี Pedler, Burgoyne and Boydell (1991) ไดเ้สนอว่าองค์การหรือบริษทัแห่งการ

เรียนรู้มีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 5 ดา้น 11 ประการ ดงัน้ี 
1) ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy) เป็นการใชก้ารเรียนรู้เป็นยทุธศาสตร์ขององคก์าร โดยมีการ

สร้างนโยบายแบบการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย 
1.1)  ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ (Learning Approach to Strategy) องค์การควรจะใช้

การเรียนรู้เป็นยทุธศาสตร์เพื่อใหเ้กิดกระบวนการวางแผนและปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
1.2)  การก าหนดนโยบายการมีส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิก

ทุกคนควรไดรั้บโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางรูปแบบ การก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารดว้ย 

 
2) ด้านการมองภายในองค์การ (Looking Us) ได้แก่  การให้ข้อมูลสารสนเทศ การ

แลกเปล่ียนภายใน การสร้างการตรวจสอบและควบคุม และการใหร้างวลัแบบยดืหยุน่ ประกอบดว้ย 
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2.1)  การให้ขอ้มูลสารสนเทศ (Information) เทคโนโลยีสารสนเทศควรใช้เป็น
ฐานข้อมูลและเป็นระบบส่ือสารท่ีช่วยให้สมาชิกเข้าใจทิศทางขององค์การและการตัดสินใจท่ี
ถูกตอ้ง 

2.2)  รูปแบบและการควบคุมระบบบญัชีงบประมาณ (Formative and Accounting 
Control) ระบบบัญชีและการรายงานเป็นระบบท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้และระบบการควบคุม
ออกแบบเพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ 

2.3)  การแลกเปล่ียนภายใน (Internal Exchange) ส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมองว่า
หน่วยงานอ่ืนคือผูรั้บบริการท่ีมาใชบ้ริการ ท าใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

2.4)  ระบบการให้ความดีความชอบท่ีมีความยืดหยุ่น (Reward Flexibility) ควร
ตอบแทนสมาชิกอยา่งยดืหยุน่ โดยพิจารณาจากผลงานมากกวา่การก าหนดอตัราตายตวั และไม่ใช่ตวั
เงินเพียงอยา่งเดียว 

 
3) ด้านโครงสร้าง (Structures) หมายถึง โครงสร้างท่ีกระจายอ านาจและยืดหยุ่นเพื่อให้

โอกาสสมาชิกไดมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพของตน 
 
4) ด้านการมองภายนอก (Looking Out) หมายถึง การมองสมาชิกเป็นเสมือนผูว้ิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย 
4.1)  การให้ สมาชิก เป็ นผู ้วิ เคราะห์ สภาพแวดล้อ ม  (Boundary Works as 

EnvironMental Scanner) การให้สมาชิกออกไปพบผูรั้บบริการผูผ้ลิตและชุมชนเพื่อรวบรวมและ
รายงานขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร 

4.2)  การเรียน รู้ระหว่างองค์การ (Inter-Company Learning) การร่วมมือกับ
องค์การอ่ืนเพื่อการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศเป็นประจ า สมาชิกตอ้งติดตามและมี
ส่วนร่วมในการประชุมกบัสถานประกอบการ ผูรั้บบริการและคู่แข่งขนั 

 
5) ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) ไดแ้ก่ บรรยากาศการเรียนรู้และการ

พฒันาตนเองของทุกคน ไดแ้ก่ 
5.1)  บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) โดยหน้าท่ีแรกของผูบ้ริหาร คือ 

การอ านวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู้ การทดลอง และใหโ้อกาสเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 
5.2)  สมาชิกทุกคนมีโอกาสในการพฒันาตนเอง (Self-Development Opportunity 

For All) มีการจดัหาทรัพยากรอ านวยความสะดวกแก่สมาชิกทุกระดบั เพื่อใหเ้กิดการพฒันาตนเองมี
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แนวทางท่ีเหมาะสม และมีระบบขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อให้สมาชิกมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 

 
Garvin (1993) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ Senge ว่ามีความเป็นนามธรรมสูง และยากต่อการ

น ามาปฏิบัติ โดยกล่าวว่า การเรียนรู้ท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงการจดัการ คือ การเรียนรู้ท่ี
สามารถวดัไดเ้ท่านั้น โดยอธิบายวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นองคก์ารท่ีประกอบไปดว้ยทกัษะใน
การสร้างสรรค ์การแสวงหาใหไ้ดม้าซ่ึงความรู้ การถ่ายทอดความรู้การถ่ายโอนความรู้ รวมทั้งมีการ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดจากความเขา้ใจอย่างถ่องแทแ้ละการมีความรู้ใหม่ๆ และ
เสนอหลกัในการน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ 
การทดลอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากตนเองและผูอ่ื้น การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพ ทกัษะดงักล่าวน้ีตอ้งอาศยักรอบแนวคิดเคร่ืองมือทางการบริหาร และแบบแผนของ
พฤติกรรมองค์การเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่างๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงใน
แต่ละองค์การจะมีระดับของการกระท ากิจกรรมดังกล่าวแตกต่างกันออกไป ทั้ งน้ีขึ้ นอยู่กับ
ความสามารถในการสร้างสรรค์ระบบงาน กระบวนการ และการจดัการกบักิจกรรมดงักล่าวเขา้สู่
การด าเนินงานประจาวนัขององคก์ารเพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ดงัน้ี 

 
1) การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) เป็นกระบวนการคิด

อย่างมีเหตุผล หรือเป็นกระบวนการคิดเชิงวิทยาศาสตร์ในการคน้หาสาเหตุ ตั้งสมมติฐานควบคู่ไป
พร้อมกบัการใชข้อ้มูลเป็นฐานในการตดัสินใจ ใชเ้คร่ืองมือทางสถิติในการจดัการขอ้มูลเพื่อน าไปสู่
ขอ้สรุปเพื่อให้มีการคิดท่ีเป็นระบบมากขึ้น ท าให้การแกปั้ญหาเป็นการมองถึงตน้เหตุไม่ใช่มองท่ี
ปลายเหตุ หัวใจส าคญัของการแกปั้ญหาอย่างมีระบบคือ การเปล่ียนแนวคิดของบุคลากรในองคก์าร
ใหพ้ิจารณาถึงประเด็นส าคญั รายละเอียดท่ีถูกตอ้ง จะท าใหห้าค าตอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นบัวา่เป็นการ
เรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบตามแนวคิดน้ีมี
ขั้นตอนแบบกระบวนการทางวิทยาศาสตร์คือ มีการก าหนดปัญหา ระบุปัญหา วิเคราะห์ปัญหา
วิเคราะห์ทางเลือกในการแก้ปัญหา คัดเลือกและวางแผนในการแก้ปัญหาลงมือปฏิบัติ และ
ประเมินผล 

 
2) การทดลอง (Experimentation) เป็นวิธีการทดสอบความรู้และการหาค าตอบอย่างเป็น

ระบบสนบัสนุนบุคลากรใหใ้ชว้ิธีการใหม่ๆ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 
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2.1) ส่งเสริมใหบุ้คลากรหาวิธีการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันากิจกรรมท่ี
ด าเนินการตามปกติอยา่งต่อเน่ือง 

2.2) ส่งเสริมให้มีการทดลองหาเป้าหมายใหม่ ค้นหาความสามารถใหม่ใน
องคก์ารและทดลองปฏิบติัจริงเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงองคก์าร 

 
3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและเร่ืองราวในอดีต (Learning From Past 

Experience) องค์การจะตอ้งมีการทบทวนความส าเร็จและความลม้เหลวขององค์การอยู่ตลอดเวลา
โดยมีการประเมินและวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ และเปิดเผยเพื่อให้บุคลากรในองค์การไดเ้กิดการ
เรียนรู้และน าไปศึกษาเพื่อไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดในลกัษณะเดิม 

 
4) การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการท่ีดีท่ีสุดของผูอ่ื้น (Learning From Others) การ

เรียนรู้ไม่จ าเป็นจะตอ้งศึกษาจากประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น อาจจะเกิดจากปัจจยัอ่ืนๆหรือ
องค์ประกอบอ่ืนในองค์การ หรือต่างองค์การ การศึกษาจากองค์การอ่ืนจะท าให้ไดมุ้มมองใหม่ๆ
และความคิดท่ีหลากหลาย บุคลากรสามารถเรียนรู้จากผูอ่ื้นเพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันางานของ
ตนเองซ่ึงจะตอ้งยอมรับความจริง เปิดใจกวา้ง ยอมรับค าวิพากษว์ิจารณ์ และยอมรับความส าเร็จของ
องคก์ารอ่ืน จะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการพฒันาตนเองและองคก์ารของตน 

 
5) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring Knowledge) ความรู้

ท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งมีการเผยแพร่และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และมีการถ่ายทอดความรู้อยู่ตลอดเวลา
การถ่ายทอดความรู้นั้นมีหลายวิธี ไดแ้ก่ การพูด การเขียน การศึกษาดูงาน เพื่อเรียนรู้การด าเนินงาน
และระบบงานขององค์การอ่ืนๆ การเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ี การยา้ยบุคลากรระหว่างหน่วยงาน
ทีมงานหรือองคก์าร การฝึกอบรม การสาธิตท่ีเช่ือมโยงกบัการปฏิบติังานจริง เป็นตน้ และจะตอ้งมี
การติดตามผลการเรียนรู้ในองค์การเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีพึงประสงค์
และน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานของตนเอง 

 
Kline & Saunders (1993) ได้เขียนอีกช้ินหน่ึงท่ีได้รับการยอมรับในแวดวงการศึกษา

เก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นหนังสือช่ือ Ten Steps To A Learning Organization ท่ีศึกษาและ
น าเสนอกระบวนการในการสร้างและพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และธ ารงรักษาสภาพแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมในการเรียนรู้ทุกระดับในองค์การ การจุดประกายปลุกเร้าและกระตุ้นพลังและความ
สนุกสนานในการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนในองคก์ารโดยไม่ค  านึงถึงต าแหน่งหรือภูมิหลงัของพวก
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เขา และการก าหนดทิศทางการเรียนรู้ใหม่ท่ีถูกสร้างสรรคพ์ฒันาขึ้นเพื่อสร้างผลก าไรสูงสุดสาหรับ
องค์การ โดยทั้ง 10 ขั้นตอนในการมุ่งไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้ น มิได้มุ่งเน้นไปท่ี
พฒันาการของปัจเจกบุคคล แต่เป็นการพฒันาหรือวิวฒันาการขององคก์ารโดยรวม ซ่ึงมีพฒันาการ
ในแต่ละขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ประเมินเก่ียวกับวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การของตน (Assess Your 
Learning Culture) 

ขั้นตอนท่ี 2 สนบัสนุนความคิดในเชิงบวก (Promote The Positive) 
ขั้นตอนท่ี 3 การท าให้สถานท่ีท างานเป็นท่ีปลอดภยัส าหรับการคิดสร้างสรรค ์(Make the 

workplace safe for Thinking) 
ขั้นตอนท่ี 4 การใหร้างวลักบัการจดัการความเส่ียง (Reward Risk-Taking) 
ขั้นตอนท่ี 5 สนับสนุนให้คนกลายเป็นทรัพยากรท่ีสามารถแบ่งปันซ่ึงกนัและกนั (Help 

People Become Resources For Each Other) 
ขั้นตอนท่ี 6 น าพลงัในการเรียนรู้เขา้สู่การท างาน (Put Learning Power to Work) 
ขั้นตอนท่ี 7 วาดแผนท่ีวิสัยทศัน์ (Map Out The Vision) 
ขั้นตอนท่ี 8 น าวิสัยทศัน์เขา้สู่การใชชี้วิต (Bring The Vision To Life) 
ขั้นตอนท่ี 9 เช่ือมโยงระบบต่างๆเขา้ดว้ยกนั (Connect The Systems) 
ขั้นตอนท่ี 10 การน าไปใช ้(Get The Show On The Road) 
 
Bennett and O'Brien (1994) กล่าวว่า องคก์ารท่ีเรียนรู้เป็นความสามารถของแต่ละองคก์าร

ท่ีตอ้งการน าตวัเองไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ เสริมสร้างใหมี้การยกระดบัความสามารถใน
การเรียนรู้ โดยท่ีผูบ้ริหารตอ้งสร้างวฒันธรรมท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั้งระบบ และได้
เสนอองคป์ระกอบขององคก์ารท่ีเรียนรู้ไวท้ั้งส้ิน 12 ประการ ดงัน้ี 

 
1) กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ (Strategy or Vision) องค์การและบุคลากรต้องมีวิสัยทัศน์ท่ี

ตนเองตอ้งการ เพื่อคาดหมายส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ และไปให้ถึงจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ตอ้งพฒันา
กลยุทธ์มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมาย ท าให้การเรียนรู้สามารถน าองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดขึ้น 
นอกจากน้ีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ก็จะตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมความเป็นองคก์ารท่ีเรียนรู้ดว้ย 

 
2) การปฏิบติัเชิงการบริหาร (Executive Practices) เป็นการน าองคก์ารไปสู่จุดมุ่งหมายตาม

วิสัยทัศน์ โดยผูบ้ริหารต้องช้ีแจงให้บุคลากรในองค์การได้เห็นความชัดเจนถึงการเรียนรู้อย่าง
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ต่อเน่ืองและความกา้วหน้าขององค์การ กระตุน้ให้เกิดความเปล่ียนแปลง ส่งเสริมบุคลากรเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง สร้างแรงบนัดาลใจในการน าบุคลากรบรรลุวิสัยทศัน์
ขององคก์าร 

 
3) การปฏิบติังานเชิงการจดัการ (Managerial Practices) เป็นการมุ่งใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง

ท่ีถาวร ตอ้งสนับสนุนบุคคลและทีมงาน มีการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูส้นับสนุนและ
นิเทศการท างานจะตอ้งปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ในองคก์ารซ่ึงมี
การเรียนรู้อย่างจริงจงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งสนับสนุนผูร่้วมงานให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีการ
พฒันาบูรณาการส่ิงท่ีเรียนรู้และใชวิ้ธีการใหม่ๆเพื่อการพฒันาองคก์าร 

 
4) บรรยากาศ (Climate) เป็นผลรวมของความเช่ือและทัศนคติท่ีทุกคนในองค์การ

ประพฤติปฏิบติั บรรยากาศองคก์ารตอ้งเป็นแบบเปิดและไวว้างใจ การปฏิบติังานจะไดผ้ลดีหรือไม่
ขึ้นอยู่กับบรรยากาศในองค์การ คือ ค่านิยมและเจตคติของบุคคลในองค์การเก่ียวกับการท างาน 
องค์การท่ีเรียนรู้ท่ีจะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั บุคลากรตอ้งกลา้แสดง
ความคิดเห็นและน าเสนอแนวคิดท่ีตอ้งการ ไม่มีช่องว่างระหว่างบุคลากรและผูบ้ริหาร ทุกคนตอ้ง
ท างานร่วมกนัเพื่อใหไ้ดผ้ลงานออกมาดีตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

 
5) โครงสร้างขององค์การหรืองาน (Organization or Job Structure) โครงสร้างของงาน

สามารถสนบัสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยมีการก าหนดภาระงานท่ีมุ่งตอบสนองความตอ้งการ
และสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นของส่ิงแวดลอ้มภายนอก รวมทั้งความ
ตอ้งการขององคก์ารดว้ย 

 
6) การกระจายของขอ้มูลข่าวสาร (Information Flow) องคก์ารตอ้งไดม้าซ่ึงขอ้มูลข่าวสาร

และการกระจายขอ้มูลข่าวสาร โดยใชเ้ทคโนโลยีการเรียนรู้ขององคก์าร อาศยัเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั
เพื่อให้ทนักบัยุคขอ้มูลสารสนเทศและการเผยแพร่ ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยให้การส่ือสารระหว่าง
สมาชิกในองคก์ารง่ายขึ้น และสามารถรับขอ้มูลทางคอมพิวเตอร์ท่ีตรงกบังานของตนเอง 

 
7) การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน (Individual and Team Pratices) การปฏิบัติงาน

ของบุคคลและทีมงานในองค์การท่ีเรียนรู้ตอ้งอาศยัขอ้มูลข่าวสาร การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารเป็น
ส่ิงจ าเป็น การแลกเปล่ียนความรู้จะมีประโยชน์อย่างยิ่ง องคก์ารต่างๆจะเจริญเติบโตไดเ้ม่ือตวับุคคล



 

 

23 

หรือทีมต่างแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั เม่ือบุคคลเห็นขอ้ผิดพลาดก็จะเป็นโอกาสในการเรียนรู้ 
มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปรายปัญหาต่างๆอย่างตรงไปตรงมา และท างานเพื่อแก้ไข
ปัญหานั้นๆ ขอ้มูลสารสนเทศมีความส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ี ไม่ว่าจะเป็นการท างานเป็นรายบุคคล
และการท างานเป็นทีมในองคก์ารท่ีเรียนรู้ 

 
8) กระบวนการท างาน  (Work Process) องค์การต้องใช้กระบวนการท างาน เป็น

กระบวนการท่ีเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีเทคนิคการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ เรียนรู้จากองคก์ารอ่ืนโดย
ใชว้ิธีเทียบเคียงมาตรฐานผา่นวิสัยทศัน์ ระบบสารสนเทศ แต่จะรวมกบัการใชก้ระบวนการท างานท่ี
จะกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ มีการส่งเสริมการเรียนรู้จากส่ิงต่างๆเพื่อให้เขา้ใจตนเอง เพื่อให้สามารถ
ก าหนดทิศทางหรือปรับสภาพกระบวนการต่างๆใหอ้ยูใ่นแนวหนา้ใหเ้ท่ากนัหรือดีกว่าคนท่ีเก่งท่ีสุด
ในปัจจุบนั 

 
9) เป้าหมายของการท างานหรือข้อมูลยอ้นกลบั (Performance Goals or Feedback) ส่ิงท่ี

องคก์ารมุ่งหวงัความส าเร็จอยูท่ี่ลูกคา้หรือผูรั้บบริการ ตอ้งค านึงถึงเป้าหมายของการท างานกบัความ
ตอ้งการของลูกคา้ผูรั้บบริการ และค านึงถึงขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขการท างานของ
องคก์ารใหดี้ยิง่ขึ้น 

 
10) การฝึกอบรมหรือการให้การศึกษา (Training or Education) การฝึกอบรมและ

การศึกษานั้นมีบทบาทส าคญัในการเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานในองค์การ และเป็นส่ิงจ าเป็นใน
องคก์ารท่ีเรียนรู้ การฝึกอบรมท่ีเป็นทางการจะเป็นการช่วยเหลือบุคคลในการเรียนรู้ดว้ยตนเองและ
จากประสบการณ์ของผูอ่ื้นให้สามารถแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค ์ซ่ึงมีหลายวิธีการดว้ยกนั เช่น การ
ฝึกปฏิบติัเป็นทีม การศึกษาเป็นทีม การสาธิต การจดัท าโครงงาน การให้ค  าปรึกษาโดยเพื่อน การ
เรียนรู้งานพื้นฐานเทคโนโลยีในการติดต่อส่ือสารท่ีทนัสมยั ซ่ึงมีการฝึกอบรมหรือการให้การศึกษา
ทั้งท่ีเป็นแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ 

 
11) การพฒันาบุคลากรหรือทีมงาน (Individual or Team Development) องค์การท่ีเรียนรู้

ตอ้งหาวิธีสนับสนุนให้บุคคลและทีมงานหาวิธีการต่างๆเพื่อกระตุน้บุคลากรให้พฒันาดว้ยตนเอง 
ขณะเดียวกนัก็จะส่งเสริมการพฒันาทีมงานด้วย ผูป้ฏิบติังานมีการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง มีการ
มอบอ านาจในการท างานเป็นทีมหรือรายบุคคล แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงในดา้นความคิดซ่ึง
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์ารในการหาวิธีเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตนเอง 
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12) การให้รางวลัหรือการยอมรับ (Rewards and Recognition) เป็นองค์ประกอบท่ีจะ
สนับสนุนองค์ประกอบอ่ืน ระบบการให้รางวลัและการยอมรับจะส่งเสริมและกระตุน้การเรียนรู้
แบบรายบุคคลและแบบโครงการ ซ่ึงการให้รางวลัอาจใชห้ลายรูปแบบ ระบบการให้รางวลัและการ
ยอมรับขององคก์ารตอ้งสนบัสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและองค์การ 

 
Marsick and Watkins (1994) อธิบายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การท่ีอาศัยคน

สร้างความเป็นเลิศให้กบัองคก์าร ขณะเดียวกนัองคก์ารก็สร้างความเป็นเลิศให้แก่คนท่ีอยูใ่นองคก์าร
ดว้ยการใชก้ารเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีมีการด าเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยการบูรณาการการเรียนรู้
นั้นเขา้กบัการท างาน ขณะท่ีองคก์ารจะมีการกระจายอ านาจเพื่อกระตุน้ให้เกิดความร่วมมือและการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม พร้อมทั้งส่งเสริมให้มีการสนทนาอย่างเปิดเผย ตลอดจนเช่ือมโยงการพึ่งพา
ระหว่างบุคคล องคก์าร และชุมชนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยทั้งสองเสนอว่า กระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง
นั้นถือเป็นกลยุทธ์ในการท างาน และเป็นแนวคิดส าคญัในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงได้
ศึกษาและแบ่งมิติขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ออกเป็น 7 มิติ ไดแ้ก่ 

1) การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Create Continuous Learning Opportunities) 
เป็นการออกแบบการเรียนรู้ในองคก์ารท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

2) ส่งเสริมการถามและการสนทนา (Promote Inquiry and Dialogue) บุคลากรเพิ่มทกัษะ
ในการอธิบายความคิดมุมมองของตนเองเพื่อใหผู้อ่ื้นรับรู้  

3) กระตุ้นความร่วมมือและการเรียน รู้ของทีม (Encourage Collaboration and Team 
Learning) การออกแบบงานเพื่อใหก้ลุ่มสามารถร่วมคิดร่วมปฏิบติั  

4) สร้างสรรค์ระบบเพื่อการเก็บและแลกเปล่ียนความรู้ (Create Systems to Capture and 
Sharing Learning) สร้างระบบการแลกเปล่ียนเทคโนโลยีการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดการสร้างหรือบูรณา
การความรู้ในองคก์าร  

5) เสริมพลังอ านาจบุคคลเพื่อน าไปสู่วิสัยทัศน์ (Empower People Toward a Collective 
Vision) การใหบุ้คคลากรเขา้มามีส่วนร่วมเกิดความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เกิดความ
รับผิดชอบต่อองคก์ารมากขึ้น  

6) เช่ือมโยงองค์การเป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดล้อม (Connection the Organization to its 
Environment) บุคลากรประเมินสภาพแวดลอ้มเพื่อน าขอ้มูลมาประยกุตใ์นการปฏิบติังาน องคก์ารมี
การเช่ือมโยงกบัชุมชนและสังคม  

7) ผูน้ าเตรียมแผนกลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership for Learning) ผูน้ า
องคก์ารใชก้ลยทุธ์การเรียนรู้เพื่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ 
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Marquardt and Reynolds (1994) อธิบายองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 11 
ประการ ดงัน้ี 

1) โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) โครงสร้างขององคก์ารท่ีมีขนาดเล็กและ
คล่องตวัยืดหยุ่นไม่ตายตวั มีการก าหนดขอบข่ายภาระงาน ไม่มีการบงัคบับญัชาท่ีเน้นการควบคุม
กระบวนการท างานไม่ซ ้าซอ้นกนั 

2) วฒันธรรมการเรียนรู้ (Corporate Learning Culture) มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการทดลอง
ท าส่ิงใหม่ๆ เน้นการร่วมพลงั ความตระหนักรู้ในตน ใคร่ครวญและการคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ทุกอยา่งจากการปฏิบติังาน 

3) การมอบอ านาจ (Empowerment) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลมีความสามารถในการ
เรียนรู้ มีอิสระในการตดัสินใจ แกปั้ญหา กระจายความรับผิดชอบและอ านาจหนา้ท่ีไปสู่ระดบัล่าง 
คือ การให้มีศกัยภาพในการเรียนรู้ การตดัสินใจแกปั้ญหาของตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ และมี
ศกัยภาพในการเรียนรู้ภายใตย้ทุธศาสตร์และแผนขององคก์าร 

4) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (EnvironMental Scanning) องค์การแห่งการเรียนรู้จะตอ้ง
มีการวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงท่ีอาจมีผลกระทบต่อองค์การเพื่อหาทางเลือกในการด าเนินงาน
และเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

5) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) บุคลากรทุกคนมี
บทบาทเสริมสร้างความรู้ใหม่เรียนรู้จากฝ่ายอ่ืนๆทั้งในและนอกองคก์าร 

6) เทคโนโลยีเพื่ อการเรียน รู้ (Learning Technology) การประยุกต์ใช้ เทคโนโลยี ท่ี
เหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบติังานและการเรียนรู้อย่างทัว่ถึง รวมทั้งการถ่ายโอนการเรียนรู้ให้เกิด
ทัว่ทั้งองคก์าร 

7) คุณภาพ (Quality) องคก์ารให้ความส าคญักบัการบริหารคุณภาพและการปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง 

8) กลยทุธ์ (Strategy) ใชก้ลยทุธ์การเรียนรู้ควบคู่กบัการท างาน 
9) บรรยากาศสนบัสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นการสนบัสนุนความร่วมมือแบ่งปัน

ท างานเป็นทีม ท างานเป็นเครือข่าย ยอมรับในศกัยภาพและความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
10) การท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่าย (Teamwork and Networking) ตระหนักถึงความ

ร่วมมือการสร้างเครือข่ายใหเ้กิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 
11) วิสัยทศัน์ (Vision) วิสัยทศัน์เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการปฏิบติังานสู่เป้าหมายอย่างมี

ทิศทาง 
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Gephart and Marsick (1996) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่เป็นองคก์ารท่ี
ยกระดับความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตวั และเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นองค์การท่ีประกอบไปด้วย
กระบวนการการวิเคราะห์ กระบวนการตรวจสอบ และการให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั โดยไดน้ าเสนอ
ลกัษณะส าคญัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไว ้6 ประการดว้ยกนั คือ 

1) การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทุกระดบัขององคก์าร (Continuous Learning) บุคลากรแต่ละคน
แบ่งปันการเรียนรู้เพื่อช่วยให้ทีมและองค์การไดเ้รียนรู้ โดยผ่านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ และ
บูรณาการการเรียนรู้สู่องคก์ารและการปฏิบติังาน 

2)  ก ารส ร้ า ง แ ล ะ ถ่ า ย โอ น ค ว าม รู้  (Knowledge Generation and Sharing) มุ่ ง เน้ น
กระบวนการสร้าง การไดม้า และการถ่ายโอนความรู้เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ถึงความรู้อยา่งรวดเร็ว 

3) การคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละเป็นระบบ (Critical Systematic Thinking) บุคลากรไดรั้บการ
กระตุน้ให้คิดวิธีใหม่และใช้ทกัษะเชิงเหตุผลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เห็นความเช่ือมโยงของการใช้
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อหาขอ้สรุป 

4) วฒันธรรมการเรียนรู้ (Culture of Learning) การเรียนรู้และการริเร่ิมสร้างสรรคมี์รางวลั
ผลตอบแทนให ้

5) จิตสานึกแห่งการยืดหยุ่นและคน้หาทดลองส่ิงใหม่ (Flexibility and Experimentation) 
บุคลากรมีอิสระท่ีจะเส่ียงทดลอง คิดคน้นวตักรรม คน้หาแนวคิดใหม่ และสร้างกระบวนการท างาน
และผลผลิตใหม่ๆ 

6) ยดึคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered) ยดึหลกัท่ีวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งเอาใจใส่
บ ารุงรักษา สร้างค่านิยม และสนับสนุนความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร พฒันาและส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากรแต่ละคน 

 
Marquardt (1996) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองคก์ารท่ีมีการเรียนรู้

อย่างเต็มพลงัจากสมาชิกองคก์ารในการรวบรวม จดัการ และใช้ความรู้เหล่านั้นเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของ
องค์การและแปลงสภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์การ อีกทั้งยงัเป็นองค์การท่ีให้อ านาจ
บุคลากรทั้งในและนอกองค์การในการเรียนรู้งาน ตลอดจนสนับสนุนการน าเทคโนโลยีต่างๆมาใช้ใน
การเรียนรู้และเพิ่มผลผลิต และไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไวด้งัน้ี 

1) การเรียนรู้จะประสบความส าเร็จได้ด้วยระบบขององค์การทั้ งหมดแบบเสมือนว่า
องคก์ารนั้นๆเป็นองคก์ารท่ีมีสมองเดียวกนัทั้งองคก์าร 

2) สมาชิกในองค์การให้ความส าคญัและยอมรับว่าการเรียนรู้ทั้งองค์การนั้นจะน ามาซ่ึง
ความอยูร่อดขององคก์ารในปัจจุบนัและความส าเร็จขององคก์ารในอนาคต 
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3) การเรียนรู้เป็นกิจกรรมต่อเน่ืองตลอดไป มีทั้งกลยุทธ์ในการใชวิ้ธีการ หรือกระบวนการ
ตลอดจนการบูรณาการและด าเนินการควบคู่ไปกบัการท างาน 

4) มีจุดท่ีเนน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 
5) มีการคิดท่ีเป็นระบบ 
6) ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารและความรู้ท่ี เก่ียวข้องกับ

ความส าเร็จขององคก์ารไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและทนัสมยั 
7) โครงการมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมกระตุ้นและให้รางวลัแก่บุคลากรและกลุ่มท่ีเรียนรู้

ใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
8) มีเครือข่ายและกลไกในการติดต่อส่ือสารเพื่อก่อให้เกิดนวตักรรมทั้ งภายในและ

ภายนอกองคก์าร 
9) การเปล่ียนแปลงใดๆทั้งท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัและผิดหวงัจะตอ้งถือวา่เป็นโอกาส

ของการเรียนรู้ 
10) ทุกคนตอ้งท างานอยา่งวอ่งไว แข่งขนั และกระตือรือร้นภายใตร้ะบบท่ียดืหยุน่ 
11) ทุกคนในองคก์ารตอ้งมีแรงขบัเคล่ือนโดยมุ่งเพื่อคุณภาพและการพฒันาใหดี้ขึ้น 
12) กิจกรรมท่ีท าตอ้งบ่งบอกถึงแรงบนัดาลใจการคิดอย่างรอบคอบ และมีความชดัเจนใน

ความคิดและวิธีการ 
13) จะตอ้งมีความสามารถหรือความเช่ียวชาญ และหลกัการท่ีผ่านการพฒันามาแลว้เป็น

อยา่งดีท่ีจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการท างาน 
14) จะตอ้งมีความสามารถในการปรับเปล่ียนริเร่ิมใหม่ๆ และมีการท าให้คนท างานและ

องคก์ารมีชีวิตชีวาอยา่งต่อเน่ือง 
 
Marquardt (1996) เป็นนักวิชาการท่ีน าเอาแนวคิดของเซนเกมาประยุกต์ใช้แต่ได้เพิ่ม

องค์ประกอบบางประการเพื่อท าให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น โดยให้ความส าคญักบัการท าความเขา้ใจและพฒันาระบบองค์การ และมองว่าลกัษณะของ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของตวัแบบองคก์ารท่ีมีระบบท่ีเช่ือมโยงกนั ซ่ึงประกอบ
ขึ้นจาก 5 ระบบย่อยท่ีมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ 1. ดา้นการเรียนรู้ 2. ดา้น
องคก์าร 3. ดา้นคน 4. ดา้นเทคโนโลย ีและ 5. ดา้นความรู้ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
1) ดา้นการเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้ถือเป็นระบบย่อยท่ีเป็นแกนส าคญัของการสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได ้3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดบักลุ่ม และ
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ระดับองค์การ ซ่ึงในแต่ละระดับของการเรียนรู้นั้นจะเกิดขึ้นได้ บุคคลแต่ละคนท่ีอยู่ในองค์การ
จ าเป็นท่ีจะต้องเร่ิมจากทักษะของตัวท่ีเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีส าคัญท่ีท าให้สามารถเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไดแ้ก่ 

1.1)  ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (Systematic Thinking) ซ่ึงถือได้ว่าเป็นแบบ
แผนความคิดท่ีท าให้แบบแผนต่างๆสมบูรณ์ขึ้น เน่ืองจากจะช่วยท าให้พิจารณาแง่มุมต่างๆแบบองค์
รวมมากขึ้น ท าให้การท าความเขา้ใจในประเด็นต่างๆของบุคคลสามารถท าได้อย่างครอบคลุมไม่
ขาดประเด็นท่ีส าคญั อีกทั้งยงัช่วยให้ทราบวา่ประเด็นในรายละเอียดใดมีความส าคญัท่ีจะช่วยท าให้
กลไกต่างๆของระบบด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ี องค์การยงัอาจ
จ าเป็นต้องยกระดับการคิดเดิมท่ีเคยใช้ไปสู่การคิดในเชิงระบบใหม่ๆ ในกรณี ท่ีต้องการการ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดขึ้นอยา่งมาก 

1.2)  รูปแบบความคิด (Mental Model) เป็นความเช่ือและขอ้สันนิษฐานเบ้ืองตน้ท่ี
อยูใ่นความคิดของบุคคลท่ีมาจากอดีต ท าใหมี้การท าความเขา้ใจ การมีวิธีคิด หรือการจินตนาการส่ิง
ท่ีเห็นในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป แบบแผนความคิดจึงเป็นส่ิงท่ีเป็นตวัก าหนดความแตกต่างกนั
ในการเรียนรู้ของแต่ละคน ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งมีบทบาทท่ีท าให้บุคลากรมีแบบแผนการคิดไปใน
ทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

1. 3)  ความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) เป็นความมุ่งมั่นท่ีบุคคล
ต้องการไปสู่จุดมุ่งหมายและพยายามสร้างความชัดเจน โดยหาวิธีการสร้างโอกาสต่างๆ เพื่อ
ยกระดบัความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้น หรือเป็นความเช่ียวชาญพิเศษอยู่
ตลอดเวลา 

1. 4)  การเรียนรู้ด้วยการช้ีน าตนเอง (Self-Directed Learning) เป็นการเรียนรู้ท่ี
บุคลากรตระหนักและมีความรับผิดชอบต่อตนเองในฐานะผูเ้รียนท่ีมีความกระตือรือร้นและ
ขวนขวายท่ีจะหาความรู้เม่ือมีโอกาส หรือสร้างโอกาสท่ีท าให้พาตวัเองไปสู่การเรียนรู้นั้น การจะ
ช้ีน าตนเองได้นั้น บุคคลตอ้งรู้จักลักษณะและวิธีท่ีจะสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง และสามารถ
ประเมินความตอ้งการและสมรรถนะของตนเองว่ายงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ีตอ้งเรียนรู้ ทั้งน้ี 
ความจ าเป็นดงักล่าวตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

1. 5)  การสนทนา (Dialogue) เป็นการสร้างโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นท่ีใช้ทักษะการฟัง และการส่ือสาร ท่ีต้องมีการคน้หาประเด็นอย่างอิสระและสร้างสรรค ์
รวมทั้งอาศยัความสามารถในการฟังอย่างตั้งใจ ครุ่นคิดพิจารณาเวลาท่ีผูอ่ื้นทกัทว้งความคิดเห็นของ
เรา ในระหว่างการสนทนาจ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งเขา้ใจแบบแผนการมีปฏิสัมพนัธ์ว่าอาจท าให้เกิดการ
เสริมสร้างหรือท าลายการเรียนรู้ได ้เช่น การละเลยวา่ทุกคนต่างมีความพยายามปกป้องตนเอง ดงันั้น 
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การก าหนดประเด็นและการสร้างบรรยากาศควรท าให้เกิดความคิดในการแก้ปัญหาของระบบ
มากกวา่ท่ีจะหาปัญหาและสาเหตุท่ีเกิดจากบุคคล บรรยากาศท่ีสร้างสรรคจ์ะท าใหทุ้กคนมีความรู้สึก
ท่ีดีและเกิดความร่วมมือท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั การเสวนาถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัอย่างยิง่ในการ
เช่ือมโยงการเรียนรู้และการปฏิบติัในการท างาน 

 
2) ด้านองค์การ (Organization) เป็นการก าหนดให้คนท างานร่วมกันอย่างมีแบบแผน มี

กระบวนการต่างๆเกิดขึ้ นและด าเนินไปได้อย่างต่อเน่ือง ภายใต้ระบบย่อยดังกล่าวน้ีต้อง
ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ ซ่ึงเป็นความคาดหวงัร่วมกันของทุกคนท่ีอยู่ในองค์การ ซ่ึงเปรียบกับ
จินตนาการหรือความฝันท่ีมีในอนาคตท่ีตอ้งเช่ือมโยงกบัการมีวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ารท่ี
น าไปสู่วิสัยทศัน์ดงักล่าว ดงันั้น การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีไม่หยุดน่ิงจะมีความส าคญัอย่าง
มากกบัความส าเร็จทางธุรกิจตวัอย่างการสร้างวฒันธรรม ไดแ้ก่ การสนับสนุนค่านิยมการท างาน
เป็นทีม การบริหารจดัการตนเองการเอ้ืออ านาจและการแบ่งปัน เป็นตน้ นอกจากน้ี ความสอดคลอ้ง
ของการร้อยเรียงแผนกลยุทธ์เป็นเร่ืองท่ีส าคญั สะทอ้นการเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทศัน์และเป้าหมาย
ท่ีก าหนดกบัแผนปฏิบติัการหลกัและแผนสนับสนุนต่างๆไดอ้ย่างลงตวั รวมทั้งตอ้งทาให้เกิดการ
เรียนรู้ การถ่ายโอน และสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นทางปฏิบติัให้มากท่ีสุด ส่วนดา้นโครงสร้าง
นั้น องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเนน้การออกแบบองคก์ารให้แบนราบ ไม่มีการจ ากดัขอบเขต มีความ
คล่องตวัสูง ท าให้การไหลเวียนขอ้มูลสามารถเกิดขึ้นไดง้่าย รวมทั้งท าให้เกิดความรับผิดชอบและ
ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
3) ดา้นคน (People) องคก์ารทุกแห่งต่างมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย ทั้งท่ีอยู่ภายในองคก์าร เช่น 

ผูบ้ริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีอยู่ภายนอก ได้แก่ ลูกคา้ หุ้นส่วนพนัธมิตรทางธุรกิจ ผูข้ายวตัถุดิบ
รวมทั้งชุมชนผูเ้ก่ียวขอ้ง ทั้งหมดน้ีตอ้งไดรั้บการเอ้ืออ านวยดา้นอ านาจและให้โอกาสในการเรียนรู้
ดว้ยเช่นเดียวกนั ผูบ้ริหารหรือผูน้ าตอ้งมีหน้าท่ีสนับสนุนโอกาสให้กบัคนรอบขา้งตอ้งมีทกัษะใน
การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง และท่ีส าคญัตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สามารถ
เรียนรู้ได ้ขณะท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการตอ้งมีนิสัยใฝ่เรียนรู้และพฒันาศกัยภาพและความสามารถ
ของตนเองอยู่เสมอ ลูกคา้ท่ีใชบ้ริการก็ตอ้งมีการเรียนรู้ในดา้นต่างๆท่ีเก่ียวกบัองค์การทั้งผลิตภณัฑ์
สินคา้บริการตลอดจนนโยบายและวิสัยทศัน์ขององคก์าร ผูใ้ห้บริการองคก์ารตอ้งสร้างช่องทางให้
ลูกคา้สามารถเขา้ถึงขอ้มูล และสามารถมีช่องทางในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไดอ้ย่างง่ายดาย และมี
ความสะดวกซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการน าความต้องการของลูกค้าผูรั้บบริการมาพัฒนา และ
เสริมสร้างศกัยภาพองคก์าร เช่นเดียวกบัพนัธมิตรทางธุรกิจท่ีตอ้งให้ความร่วมมือในการแลกเปล่ียน
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ความรู้ซ่ึงกนัและกนัอยา่งจริงใจ และรวมทั้งชุมชนท่ีตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาองคก์ารท่ีตั้งอยู่
ในบริเวณชุมชนดว้ย 

4) ดา้นเทคโนโลยี (Technology) ประกอบดว้ยเทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและถือ
เป็นส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้ น 
กล่าวคือ เทคโนโลยีเหล่าน้ีจะสนับสนุนให้คนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และแลกเปล่ียน
สารสนเทศอนัจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ขึ้นในองคก์าร 

5) ความรู้ (Knowledge) หรือการจดัการความรู้ ระบบย่อยดา้นน้ีประกอบขึ้นจากกิจกรรม
ต่างๆท่ีรวมเป็นระบบการจดัการความรู้ท่ีมีในองคก์าร นับตั้งแต่การระบุองคค์วามรู้ท่ีจ าเป็นต่อการ
บริหารงานและการปฏิบติังานขององคก์าร การเสาะแสวงหา หรือสร้างความรู้ขึ้นมาใหม่ การจดัเก็บ
ความรู้ การวิเคราะห์และการท าเหมืองขอ้มูล การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้น
การท างาน ซ่ึงแนวคิดน้ีเองเป็นการสร้างความกระจ่างถึงความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การแห่งการ
เรียนรู้กบัการจดัการความรู้ เน่ืองจากการจดัการความรู้เป็นระบบย่อยระบบหน่ึงท่ีมีความส าคญัใน
การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นนัน่เอง 

 
Dibella and Nevis (1998) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียน รู้ คือ  องค์การท่ีอาศัยการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมขององค์การเพื่อให้สามารถปรับเปล่ียนตนเองให้ตอบสนองกับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและประสบการณ์ท่ีผา่นมาได ้จึงเสนอตวัแบบท่ีเนน้การวดัและการ
ประเมินเพื่อค้นหาความสามารถและสมรรถนะขององค์การตามสถานะท่ีเป็นจริง เพื่อใช้เป็น
แนวทางของแต่ละองคก์ารในการพฒันาท่ีควรมีลกัษณะแตกต่างกนัไป บนพื้นฐานความเช่ือวา่ ไม่มี
วิธีใดดีท่ีสุดท่ีสามารถน าไปใช้กับองค์การทุกองค์การ และเขายงัเช่ือว่าทุกองค์ก ารมีความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เพียงแต่ตอ้งท าความเขา้ใจว่าการเรียนรู้ของบุคลากรเกิดขึ้นมาไดอ้ย่างไร จึง
เสนอให้องคก์ารตอ้งมีการประเมินตนเองควบคู่กบัการวินิจฉัยวฒันธรรมองคก์ารเพื่อการออกแบบ
การเรียนรู้ท่ี เหมาะสม อาจพิจารณาได้หลายแบบตั้ งแต่แหล่งและวิธีการเรียนรู้ เน้ือหาและ
กระบวนการเรียนรู้การเก็บและการเผยแพร่ความรู้ ซ่ึงสะทอ้นการเรียนรู้ขององค์การว่าจะมีการ
เรียนรู้อย่างไร แน่นอนว่าจะมีความแตกต่างกนัไปขึ้นอยู่กบัลกัษณะพื้นฐานและความสามารถของ
แต่ละองคก์าร และหากพบจุดอ่อน เช่น วฒันธรรมและระบบการเรียนรู้ ก็อาจเลือกใชก้ลยุทธ์ในการ
ปรับเปล่ียนเพื่อลดขอ้จ ากดัขององคก์าร หรืออาจเนน้การส่งเสริมปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ใน
กรณีท่ีองค์การมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งและเอ้ือต่อการเรียนรู้ ซ่ึงปัจจยัต่างๆท่ีจะเอ้ืออ านวยไปสู่การ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้น้ี ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ประการท่ีจะช่วยกระตุน้วงจรการเรียนรู้ให้เกิด
ในองคก์ารมากขึ้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสนบัสนุนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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1) การส ารวจ (Scanning Imperative) คือ เป็นการกระตุ้นบุคลากรในองค์การให้มีความ
ต่ืนตวัท่ีจะส ารวจตรวจสอบขอ้มูลความเป็นไปของส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจส่งผลต่อความอยู่รอดและการ
สร้างความไดเ้ปรียบขององคก์ารในเชิงธุรกิจ 

2) การให้ความส าคญัของการวดั (Concern for Measurement) โดยความพยายามให้ทุกฝ่าย
อาศยัขอ้เทจ็จริงในการท างาน ขอ้สารสนเทศท่ีเกิดจากการวดัจะช่วยให้เห็นแง่มุมของความเป็นจริง
อนัจะเป็นประโยชน์ในการพิสูจน์ตดัสินใจ และการพฒันาในดา้นต่างๆ โดยปราศจากอคติท่ีเกิดจาก
ความไม่รู้ 

3) การใช้ผลต่างของผลการด าเนินการ (Performance Gap) คือ การท าให้ทุกคนตระหนัก
ถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นมากนอ้ยเพียงใด วิธีน้ีอาจพิจารณาไดท้ั้งผลท่ีเกิดขึ้นเทียบกบัเป้าหมายท่ีตนเองตั้ง
ไวห้รืออาจจะเทียบเคียงกบัผลขององค์การหรือหน่วยงานท่ีมีแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ เพื่อน าไปสู่การ
เรียนรู้ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆในเชิงการพฒันา 

4) การสร้างความสงสัยในองคก์าร (Organization  Curiosity) คือ การสร้างบรรยากาศท่ี
กระตุน้ให้มีการใช้เหตุผล และลองตั้งค  าถามของปัญหาและส่ิงต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองค์การตลอดจน
น าไปสู่การออกแบบการทดลองพิสูจน์ความคิดใหม่วา่ไดผ้ลหรือไม่มากนอ้ยเพียงใด 

5) การมีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง (Climate of Openness) คือ การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
จ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีลดความหวาดกลวัและกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น บรรยากาศท่ีเตม็ไป
ดว้ยความไวเ้น้ือเช่ือใจและมีการเปิดกวา้งรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ทั้งระหว่างบุคคล ทีม
และหน่วยงาน ก็จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการเรียนรู้มากขึ้น 

6) การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning) คือ องคก์ารตอ้งสนบัสนุนให้บุคลากรมี
ความอยากท่ีจะเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ี องคก์ารเองก็ควรจดัให้มีเวลาและสถานท่ีหรือ
ช่องทางท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงการเรียนรู้ไดง้่ายขึ้นดว้ยเช่นเดียวกนั 

7) ความหลากหลายในการปฏิบติังาน (Operational Variety) คือ ในการท างานในการสร้าง
ความตระหนักว่าการท างานใดๆสามารถท าไดห้ลากหลายวิธี หากบุคลากรยอมรับท่ีจะพฒันาหรือ
น าแนวทางใหม่ๆมาใชก้็จะท าใหส้ามารถจดัการเรียนรู้ขึ้นอยา่งมากมาย 

8) การมีแนวร่วมสนับสนุนจากหลายฝ่าย (Multiple Advocate) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้
การเรียนรู้เกิดประสิทธิภาพ เน่ืองจากเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากความแตกต่างกนัของสถานะและ
มุมมอง แนวร่วมท่ีส าคญัท่ีตอ้งเป็นผูส้นับสนุนการเรียนรู้ก็คือผูบ้ริหารในแต่ละระดบั ตั้งแต่ระดบั
ส่วนงานฝ่ายและระดบัองค์การ ทั้งน้ี หากเป็นส่วนงานท่ีสามารถอานวยความสะดวกและจดัสรร
ทรัพยากรเพื่อการเรียนรู้ไดโ้ดยตรง 
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9) การมีผูน้ าท่ีเอาใจใส่ (Involved Leadership) คือ การมีผูน้ าท่ีให้ความใส่ใจเป็นเร่ือง
ส าคญัเน่ืองจากจะช่วยให้การเรียนรู้เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยสนับสนุนทาง
ทรัพยากร และยงัเป็นการสนับสนุนในเชิงจิตวิทยาท่ีจะท าให้เกิดการเขา้ร่วม และการขยายการ
เรียนรู้ไปยงัส่วนต่างๆขององคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็วอีกดว้ย 

10) การมีมุมมองท่ีเป็นระบบ (System Perspective) คือ การมองภาพท่ีเป็นระบบจะช่วยให้
เกิดการพฒันาและแกปั้ญหาท่ีย ัง่ยนื อีกทั้งยงัช่วยลดความขดัแยง้ท่ีเกิด และการต่อตา้นจากบุคคลใน
องคก์าร การเห็นความเช่ือมโยงของกลไกต่างๆอย่างเป็นระบบจะช่วยสร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นใน
หลากหลายวิธี เช่น การใชก้ารหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่งในองคก์าร เป็นตน้ 

 
Kaiser (2000) ได้ศึกษาวิจยัและน าเสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้จ านวน 8 ปัจจยั ดงัน้ี 
 
1) ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่อุทิศตนเพื่อให้

บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานส าเร็จไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
สามารถสอนงาน สอนทักษะ รวมทั้งเป็นผูช่้วยเหลือสนับสนุนเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

2) วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถึง วิธีการประพฤติปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การ กฎเกณฑ์ ค่านิยม ระเบียบวินัย ซ่ึงได้รับอิทธิพลจากเร่ืองราวในอดีตของ
องค์การความตอ้งการของลูกคา้ และการปฏิบติัหน้าท่ีของสมาชิกมี 3 ลกัษณะคือ การแลกเปล่ียน
ความรู้ เป็นลักษณะองค์การท่ีบุคลากรสามารถเขา้ถึงแหล่งของความรู้ได้ และมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ใหม่ตลอดเวลา การมีอิสระในการเรียนรู้ สามารถสร้างความคิดใหม่ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ
ได ้และความเป็นเอกภาพขององคก์าร เป็นลกัษณะของบุคลากรท่ีมีจิตส านึกในการปฏิบติังานของ
ตน ยอมรับและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์าร 

3) พนัธกิจและยุทธศาสตร์ (Mission and Strategy) หมายถึง เป้าหมายท่ีองค์การก าหนด
และตั้ งใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จเกินกว่าเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว ้
ประกอบดว้ย การคิดอยา่งมีระบบ คือ บุคลากรในองคก์ารตอ้งยอมรับและปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง
อย่างมีประสิทธิผล ในระดับองค์การมีการตรวจสอบจากภายนอก ได้แก่ ความเปล่ียนแปลงของ
ลูกคา้ คู่แข่ง เทคโนโลยีสมยัใหม่ และการเสริมสร้างองค์ความรู้ เป็นการเผยแพร่และช้ีแจงขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเป็นพื้นฐานความรู้ขององคก์ารท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานในองคก์าร 
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4) การด าเนินงานบริหารจดัการ (Management Practices) หมายถึง กระบวนการปฏิบติังาน
ใน 4 เร่ือง ประกอบดว้ย การสนับสนุนเพื่อการเรียนรู้ การจูงใจเพื่อการเรียนรู้ การพฒันาศกัยภาพ 
และการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ 

5) โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างของการจดั
หนา้ท่ีและบุคคลเขา้สู่ระดบัของความรับผิดชอบ การตดัสินใจ อ านาจหนา้ท่ี และการปฏิสัมพนัธ์กนั
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงการจดัโครงสร้างมกัจะเป็นแบบผสมผสานและเอ้ืออ านวยความ
สะดวกต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

6) ระบบองค์การ (Organizational Systems) หมายถึง การมีระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบ
สารสนเทศ ระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีมาตรฐานด้านนโยบาย และการมีกลไกท่ีอ านวย
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิก 

7) บรรยากาศการท างาน (Workplace climate) หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ี
สร้างความประทบัใจและความรู้สึกท่ีดีของสมาชิก ประกอบดว้ย การเสริมสร้างบรรยากาศในการ
เรียนรู้และการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร 

8) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การกระตุน้โน้มน้าวสมาชิกในองค์การให้อุทิศตน มี
น ้าใจและมีความเพียรพยายามในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

 
นอกจากนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านท่ีไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้

ไวใ้นแง่มุมต่างๆ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัมีนกัวิชาการไทย ตลอดทั้ง
ผูท่ี้มีความสนใจศึกษาเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้เช่นกนั และไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ไวต้ามความเขา้ใจ รวมถึงการเสนอแนวทางในการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ตวัอยา่งเช่น 

 
ณรงศกัด์ิ บุญเลิศ (2555) ไดก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่ามีดว้ยกนัหลาย

วิธี ซ่ึงไม่ใช่เป็นการเรียงล าดับวิธีการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ แต่เป็นการใช้หลายๆวิธี
ประกอบกนัโดยมีวิธีการพฒันาหลกัๆขององคก์าร ไดแ้ก่ 

1) วิธีการพฒันาผูน้ า (Leadership Development) วิธีการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดย
การพฒันาผูน้ า เป็นวิธีการพฒันาภาวะผูน้ าเพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีหลกัการพฒันา
ภาวะผูน้ า 8 ประการ ได้แก่ 1. มีความเข้าใจท่ีถูกต้อง 2. การมีความคิดท่ีถูกต้อง 3. การทุ่มเทท่ี
ถูกตอ้ง 4. การกระท าท่ีถูกตอ้ง 5. การควบคุมท่ีถูกตอ้ง 6. การประเมินผลท่ีถูกตอ้ง 7. การปรับปรุงท่ี
ถูกตอ้ง และ 8. การพฒันาท่ีถูกตอ้ง 
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2) วิ ธีการพัฒนาระบบบริหารเชิงกลยุทธ์และบริหารผลการปฏิบัติงาน (Strategic 
Management) วิธีการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้โดยการพฒันาระบบการจดัการเชิงกลยุทธ์และ
การบริหารผลการปฏิบติังานท าให้องคก์ารสามารถสร้างความรู้ท่ีองคก์ารตอ้งการเรียนรู้ เพื่อท าให้
องคก์ารมีความสามารถในการด าเนินการและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้

3) วิธีการพฒันาโครงสร้างองค์การ (Structure Development) วิธีการพฒันาองค์การแห่ง
การเรียนรู้ด้วยการพฒันาโครงสร้างองค์การเพื่อให้การจดัโครงสร้างองค์การในส่วนงานต่างๆมี
กลไก มีความเช่ือมโยงกนัอย่างเป็นระบบ มีการแบ่งส่วนงานการตามความสามารถ และตามความ
เช่ียวชาญท่ีสนบัสนุนต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

4) วิธีการสร้างวฒันธรรมองคก์าร (Learning Culture) วิธีการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้
โดยการสร้างวฒันธรรมองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท าใหอ้งคก์ารมีเอกลกัษณ์เป็นการเฉพาะตวั การเป็น
องค์การท่ีมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้จึงตอ้งสร้างวฒันธรรมโดยรวมของคนในองค์การให้เอ้ือต่อ
การเรียนรู้ในองคก์ารดว้ย 

5) วิ ธีการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ (Competency Based Human Resource 
Management) วิธีการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้โดยการพฒันาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
วิธีการท่ีองคก์ารคาดหวงั การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยใชท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารท่ีมี
สมรรถนะหรือความสามารถเพียงพอท่ีจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดใ้นระดบับุคคลซ่ึงง่ายและ
เอ้ือต่อการท าใหเ้กิดการเรียนรู้ในระดบัทีมงานและองคก์ารขึ้น 

6) วิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Career Development) วิธีการ
พฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้โดยการวางแผนและพฒันาอาชีพเป็นการเตรียมความพร้อมในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ไวล้่วงหน้าตามความสามารถและความสนใจของบุคลากรแต่ละคน ท่ี
สอดคลอ้งกบัความประสงคข์องบุคลากรและองคก์าร ท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง และบุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ซ่ึงเท่ากบัองคก์ารสามารถรักษาความรู้
ในองคก์ารไวไ้ด ้และยงัท าใหง้่ายและเอ้ือต่อการกา้วไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดอี้กดว้ย 

 
เลิศชัย สุธรรมานนท์ (2555) อธิบายว่า ในการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีสามารถ

สร้างความต่อเน่ืองและยัง่ยืนได้ ขึ้นอยู่กบัปัจจยัส าคญัต่างๆ ได้แก่ ระบบกลยุทธ์และการบริหาร
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ การพฒันาผูน้ าเพื่อสนับสนุนองค์การแห่งการเรียนรู้ การพฒันาองค์การ
และการบริหารความเปล่ียนแปลงให้ทนัต่อปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ การพฒันาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยสมรรถนะเป็นฐาน การพฒันาสายอาชีพ และการพฒันากระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
นอกจากน้ีจ าเป็นตอ้งมีระบบการวดั ประเมิน ติดตามผลอย่างครบถว้นในทุกมิติ เพื่อน าขอ้มูลไป
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ปรับปรุงแนวทางการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยไดศึ้กษาแนวคิดในการประเมินองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ และการวดัผลการบริหารองค์การเพื่อการเปล่ียนแปลงของนักวิชาการต่างประเทศ เช่น 
King (2009) และ Graetz, Rimmer, Smith and Lawrence (2011) เป็นตน้ ซ่ึงสามารถน ามาใช้ในการ
ติดตามประเมินผลการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และได้เสนอแนวทางในการวัดและ
ประเมินผลไวใ้น 4 มิติ ซ่ึงในทางปฏิบติัควรมีการด าเนินการวดัและประเมินติดตามผลให้ครบถว้น
ทุกมิติ ดงัต่อไปน้ี 

 
1) การวัดและประเมินผลในกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management 

Process) การวดัและการประเมินผลในขั้นตอนน้ี เป็นการประเมินในขั้นการด าเนินการของการ
จดัการความรู้ว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด การด าเนินการในระบบน้ี หากท าไดดี้อาจจะส่งผลให้เกิด
ความเปล่ียนแปลงในระบบองคก์ารท่ีดีดว้ย โดยแนวทางในการวดัผลการด าเนินการของระบบการ
จดัการความรู้สามารถวดัไดเ้ป็น 5 ระดบัคือ 

1.1) ระดบัเร่ิมตน้ (Start-up Stage) ซ่ึงกระบวนการจดัการความรู้ช่วยสร้างความ
ตระหนกัในการปรับปรุงงาน 

1. 2) ระดบัออกตวั (Take-off Stage) ซ่ึงการจดัการความรู้ท่ีด าเนินการมาถึงขั้นน้ี 
คือองคก์ารก าหนดกลยุทธ์เพื่อจดัการท าระบบการจดัการความรู้ในการจดัโครงสร้าง ในการจดัการ
บริหารทรัพยากร 

1. 3) ระดบัขยายผล (Expansion Stage) เป็นระดบัของการจดัการความรู้ท่ีเห็นภาพ
การริเร่ิมโครงการท่ีชดัเจน มีการจดัโครงสร้างกระบวนการจดัการความรู้สู่การปฏิบติัท่ีชดัเจน มีการ
บริหารเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลง แกปั้ญหาอุปสรรค และลดความเส่ียงต่างๆท่ีเกิดขึ้น 

1. 4) ระดบักา้วหนา้ (Progression Stage) เป็นการด าเนินการของระบบการจดัการ
ความรู้ท่ีขยายผลทัว่ทั้งองคก์าร มีการสร้างตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานทั้งท่ีเป็นเชิงปริมาณและคุณภาพ 

1. 5) ระดับยัง่ยืน (Sustainability Stage) เป็นการท าให้ระบบการจัดการความรู้มี
ความยัง่ยืน กล่าวคือ มีการบูรณาการการจดัการความรู้เขา้ไปในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารสร้าง
ความเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและผนึกรวมอยู่ในระบบการด าเนินธุรกิจและการพฒันาผลิตภณัฑ์
หรือบริการ 

 
2) การวดัและประเมินผลในระบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organization Process) เป็น

การวดัและประเมินระบบงานต่างๆในองค์การท่ีมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ว่ามีความ
เปล่ียนแปลงในประเด็นต่างๆอยา่งไรบา้ง ซ่ึงสามารถวดัไดใ้น 3 มิติ คือ 
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2. 1)  มีกระบวนการแห่งการเรียนรู้ท่ีปรากฏให้เห็นชดัเจนทั้งในระดบับุคคล เช่น 
มีการจดัการฝึกอบรมพฒันา การสอนงาน การส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง มีการเรียนรู้ร่วมกัน
ระดบัทีมงานและองคก์ารนั้นๆ หมายความว่า องคก์ารมีระบบการน าความรู้ท่ีเกิดขึ้นมาจดัการให้มี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในระดบัทีมงาน และมีการขยายผลไปทัว่ทั้งองคก์ารหรือระหวา่งองคก์าร 

2. 2)  มีกระบวนการสร้างนวตักรรมในองค์การ ซ่ึงอาจหมายความถึงนวตักรรมท่ี
เกิดในกระบวนการท างาน นวตักรรมท่ีเกิดในสินคา้ผลิตภณัฑ ์หรือนวตักรรมการให้บริการ การวดั
การประเมินผลในมิติน้ีจะวดัถึงกระบวนการสร้างนวตักรรมและผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นว่าองค์การมีการ
สร้างนวตักรรมในเร่ืองต่างๆในระดบับุคคลหรือทีมงานมากน้อยและมีมูลค่าต่อองค์การมากน้อย
เพียงใด 

2. 3) มีกระบวนการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพการวดัและประเมินผลองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ในมิติน้ีพิจารณาถึงกระบวนการปฏิบัติงาน ซ่ึงล้วนเป็นการตัดสินใจของผูท่ี้มีความ
เก่ียวขอ้งในมิติต่อไปน้ี 

2.3.1) มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม 
2.3.2) กระบวนการตดัสินใจประกอบดว้ยขอ้มูลและการใชค้วามรู้ 
2.3.3) ความผิดพลาดหรือความถูกต้องในการตัดสินใจในการ

ปฏิบติังานถูกแปลงเป็นการเรียนรู้ เป็นความรู้ท่ีถูกน ามาเรียนรู้ร่วมกนั และใช้ในการปรับปรุงงาน
ในโอกาสต่อไป 

2.3.4) เป็นการตดัสินใจท่ีตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงได้อย่าง
รวดเร็วนัน่หมายถึงการตดัสินใจอยูใ่นจุดท่ีใกลก้บัปัญหามากท่ีสุด 

2.3.5) มีการเรียนรู้ในการตดัสินใจในระดบับุคคล และการตดัสินใจ
ร่วมกนัในระดบัทีมงานและองคก์าร 

 
3) วดัและการประเมินผลลพัธ์ขั้นกลาง (Intermediate Outcomes) เป็นการวดัผลลพัธ์ในขั้น

กลางของการพฒันาสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในมิติต่างๆ โดยเฉพาะดา้นพฤติกรรมขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ซ่ึงโดยปกติแลว้ ตวับุคคลต่างมีรูปแบบของพฤติกรรมท่ีมีอตัลกัษณ์เฉพาะบุคคล แต่เม่ือ
รวมตวักนัเป็นองคก์ารจะตอ้งสร้างพฤติกรรมร่วมท่ีเรียกว่าพฤติกรรมองค์การ ซ่ึงสร้างมาตรวดัได้
จากพฤติกรรมโดยรวมขององคก์ารท่ีเกิดขึ้นในมิติต่างๆดงัต่อไปน้ีวา่มีมากนอ้ยเพียงใด 

  1)  มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
  2)  มีการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
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  3)  มีการเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัในทีมงานดงันั้นท าให้แต่ละบุคคลในทีมงานสามารถ
ปฏิบติังานทดแทนกนัได ้

  4)  มีการมอบอ านาจใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
  5)  มีการเช่ือมโยงระบบงานต่างๆขององคก์ารใหมี้ความเช่ือมประสานอยา่งราบร่ืน 
  6)  เป็นระบบการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนเก้ือกูล 
  7)  มีภาวะผูน้ าท่ีสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
  8)  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
  9)  สร้างสรรคค์วามคิดรวบยอดจากการเรียนรู้ท าให้ผูเ้รียนรู้สามารถน าไปต่อยอดเพื่อ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ได ้
 
4) ผลลพัธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Organization Performance) คือ การวดัผลลพัธ์ท่ี

เกิดขึ้นในระดบัองคก์ารซ่ึงท าได ้3 มิติประกอบดว้ย 
4.1) การวดัผลประกอบการทางการเงิน เช่น วดัจากมูลค่าหุ้นท่ีสูงขึ้น ส่วนแบ่ง

ทางการตลาดท่ีเพิ่มขึ้น ก าไร กระแสเงินสด หรือการวดัผลทางการเงินโดยภาพรวม เช่น ยอดขายท่ี
เพิ่มขึ้นผลตอบแทนต่อสินทรัพย ์เป็นตน้ 

4.2)  การวดัผลตามตวัช้ีวดัทางกลยุทธ์ท่ีองค์การแห่งการเรียนรู้ก าหนดขึ้นตาม
แผนกลยุทธ์ จะมีตวัช้ีวดัความกา้วหน้าของกลยุทธ์นั้นๆดว้ยตวัช้ีวดัเหล่านั้นอาจหมายถึง การช้ีวดั
ความส าเร็จด้านลูกคา้ เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้และประสิทธิภาพ กระบวนการการลดความ
สูญเสีย ดา้นการเรียนรู้และพฒันาการมีบุคลากรท่ีมีความสามารถในการสร้างนวตักรรม เป็นตน้ 

4.3) การวดัผลโดยการหาคู่เทียบเคียง ซ่ึงหมายถึง การน าองค์การแห่งการเรียนรู้
ในมิติต่างๆไปเทียบกับคู่ เทียบท่ีดี ซ่ึงอาจเลือกจากภายในกลุ่มธุรกิจเอง การเปรียบเทียบใน
อุตสาหกรรมและการเปรียบเทียบเป็นการทัว่ไป 

 
จากแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศท่ีได้

น าเสนอ พบว่า นกัวิชาการเหล่าน้ีต่างพยายามศึกษาและเสนอแนวความคิดตลอดจนถึงแนวทางใน
การพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเกีด่ยวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

Senge (1990) หลกัวินยั 5 ประการ (The Fifth Discipline) 
 1. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 
 2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
 3. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
 4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 
 5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking) 

Pedler, Burgoyne and 
Boydell 
(1991) 

คุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น 11 ประการ 
 1.  ดา้นยทุธศาสตร์ (Strategy) 
  1.1 ยทุธศาสตร์การเรียนรู้ (Learning Approach  
    to Strategy) 
  1.2 การก าหนดนโยบายการมีส่วนร่วม 
  (Participative Policy Making) 
2.  ดา้นการมองภายในองคก์าร (Looking Us) 
  2.1 การใหข้อ้มูลสารสนเทศ (Information) 
  2.2 รูปแบบและการควบคุมระบบบญัชี 
    งบประมาณ (Formative and Accounting Control) 
  2.3 การแลกเปล่ียนภายใน (Internal Exchange) 
           2.4 ระบบการใหค้วามดีความชอบท่ีมีความยดืหยุน่  
                  (Reward Flexibility) 
3.  ดา้นโครงสร้าง (Structures) 
4.  ดา้นการมองภายนอก (Looking out) 
  4.1 การใหส้มาชิกเป็นผูว้ิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
   (Boundary Works as EnvironMental Scanner) 
           4.2 การเรียนรู้ระหวา่งองคก์าร (Inter-Company Learning) 
5. ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 
           5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) 
           5.2 สมาชิกทุกคนมีโอกาสในการพฒันาตนเอง 
  (Self-development Opportunity for All) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

      แนวทางการประเมินความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ระยะท่ี 1 การอยูร่อด 
 ระยะท่ี 2 การปรับตวั 
 ระยะท่ี 3 การธ ารงรักษา 

Garvin (1993) วิธีการในการน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. วิธีการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem   

Solving) 
2. การทดลองใชว้ิธีใหม่ๆ (Experimentation) 
3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและเร่ืองราวในอดีต 
(Learning from Past Experience) 

4. การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการท่ีดีท่ีสุดของผูอ่ื้น 
(Learning from Others) 

5. การถ่ายทอดความรู้อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
(Transferring Knowledge) 

Kline and Saunders (1993) กระบวนการสร้างและพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ขั้นตอนท่ี 1 ประเมินเก่ียวกบัวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร
ของตน (Assess your Learning Culture) 
ขั้นตอนท่ี 2 สนบัสนุนความคิดในเชิงบวก (Promote the 
Positive) 
ขั้นตอนท่ี 3 ท าใหส้ถานท่ีท างานเป็นท่ีปลอดภยัส าหรับการคิด
สร้างสรรค ์(Make the Workplace Safe for Thinking) 
ขั้นตอนท่ี 4 ใหร้างวลักบัการจดัการความเส่ียง  (Reward Risk-
Taking) 
ขั้นตอนท่ี 5 สนบัสนุนใหค้นกลายเป็นทรัพยากรท่ีสามารถ
แบ่งปันซ่ึงกนัและกนั (Help People Become Resources for 
Each Other) 

      ขั้นตอนท่ี 6 น าพลงัในการเรียนรู้เขา้สู่การท างาน 
(Put Learning Power to Work) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

    ขั้นตอนท่ี 7 วาดแผนท่ีวิสัยทศัน์ (Map Out the Vision) 
   ขั้นตอนท่ี 8 น าวิสัยทศัน์เขา้สู่การใชชี้วิต (Bring the Vision to Life) 
   ขั้นตอนท่ี 9 เช่ือมโยงระบบต่างๆเขา้ดว้ยกนั (Connect the     
    Systems) 
   ขั้นตอนท่ี 10 การน าไปใช ้(Get The Show on The Road) 

Bennett and O’Brien 
(1994) 

องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 12 ประการ 
1. กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์ (Strategy or Vision) 
2. การปฏิบติัเชิงการบริหาร (Executive Practices) 
3. การปฏิบติังานเชิงการจดัการ (Managerial Practices) 
4. บรรยากาศ (Climate) 
5. โครงสร้างขององคก์ารหรืองาน (Organization or job Structure) 
6. การกระจายของขอ้มูลข่าวสาร (Information flow) 
7. การปฏิบติังานของบุคคลและทีมงาน (Individual and Team 
Practices) 
8. กระบวนการท างาน (Work Process) 
9. เป้าหมายของการท างานหรือขอ้มูลยอ้นกลบั  (Performance 
Goals or Feedback) 
10. การฝึกอบรมหรือการใหก้ารศึกษา (Training or education) 
11. การพฒันาบุคลากรหรือทีมงาน (Individual or Team 
Development) 
12. การใหร้างวลัหรือการยอมรับ (Rewards and Recognition) 

Marsick and Watkins 
(1994) 

มิติหรือองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. การสร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Create Continuous 
Learning Opportunities)  
2. ส่งเสริมการถามและการสนทนา (Promote Inquiry and 
Dialogue) 
3. กระตุน้ความร่วมมือและการเรียนรู้ของทีม (Encourage 
Collaboration and Team  Learning) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

 4. สร้างสรรคร์ะบบเพื่อการเก็บและแลกเปล่ียนความรู้  
   (Create Systems to Capture and Sharing Learning)  
5. เสริมพลงัอ านาจบุคคลเพื่อน าไปสู่วิสัยทศัน์ (Empower People    
    Toward a Collective Vision)  
6. เช่ือมโยงองคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดลอ้ม 
 (Connection the Organization to its Environment)  
7. ผูน้ าเตรียมแผนกลยทุธ์เพื่อการเรียนรู้ (Provide Strategic   
      Leadership for Learning) 

Marquardt and Reynolds 
(1994) 

องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 11 ประการ 
1. โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) 
2. วฒันธรรมการเรียนรู้ (Corporate Learning Culture) 
3. การมอบอ านาจ (Empowerment) 
4. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (EnvironMental Scanning) 
5. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and 
Transfer) 
6. เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ (Learning Technology) 
7. คุณภาพ (Quality) 
8. กลยทุธ์ (Strategy) 
9. บรรยากาศสนบัสนุน (Supportive Atmosphere) 
10. การท างานเป็นทีมและเครือข่าย (Teamwork and Networking) 
11. วิสัยทศัน์ (Vision) 

Gephart and Marsick 
(1996) 

คุณลกัษณะส าคญัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 6 ประการ 
1. การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทุกระดบัขององคก์าร (Continuous 
Learning) 
2. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Generation and 
Sharing) 
3. การคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละเป็นระบบ (Critical Systematic 
Thinking) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

 4. วฒันธรรมการเรียนรู้ (Culture of Learning) 
5. จิตส านึกแห่งการยดืหยุน่และคน้หาทดลองส่ิงใหม่  (Flexibility  
    and Experimentation) 
6. ยดึคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered) 

Marquardt (1996) คุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงกนั 
1. ดา้นการเรียนรู้ (Learning) 
2. ดา้นองคก์าร (Organization) 
3. ดา้นคน (People) 
4. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
5. ดา้นความรู้ (Knowledge) 

Dibella and Nevis (1998) ปัจจยัสนบัสนุนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. การส ารวจ (Scanning Imparative) 
2. การใหค้วามส าคญัของการวดั (Concern for Measurement) 
3. การใชผ้ลต่างของผลการด าเนินการ (Performance Gap) 
4. การสร้างความสงสัยในองคก์าร (Organization Curiosity) 
5. การมีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง (Climate of Openness) 
6. การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning) 
7. ความหลากหลายในการปฏิบติังาน (Operational Variety) 
8. การมีแนวร่วมสนบัสนุนจากหลายฝ่าย (Multiple  Advocate) 
9. การมีผูน้ าท่ีเอาใจใส่ (Involved Leadership) 
10. การมีมุมมองท่ีเป็นระบบ (System Perspective) 

Kaiser (2000) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
3. พนัธกิจและยทุธศาสตร์ (Mission and Strategy) 
4. การบริหารจดัการ (Management Practices) 
5. โครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) 
6. ระบบองคก์าร (Organizational Systems) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการต่างประเทศ (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

 7. บรรยากาศการท างาน (Workplace Climate) 
8. การจูงใจ (Motivation) 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 
 
ตารางท่ี 2.2 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการไทย 

นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 
ณรงศกัด์ิ บุญเลิศ (2555) วิธีการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

1. วิธีการพฒันาผูน้ า (Leadership Development) 
2. วิธีการพฒันาระบบบริหารเชิงกลยทุธ์และบริหารผลการ
ปฏิบติังาน (Strategic Management) 
3. วิธีการพฒันาโครงสร้างองคก์าร (Structure Development) 
4. วิธีการสร้างวฒันธรรมองคก์าร (Learning Culture) 
5. วิธีการพฒันาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์ (Competency Based 
Human Resource Management) 
6. วิธีการวางแผนและพฒันาอาชีพ (Career Planning and Career 
Development) 

เลิศชยั สุธรรมานนท ์
(2555) 

ปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. ระบบกลยทุธ์และการบริหารผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. การพฒันาผูน้ าเพื่อสนบัสนุนองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
3. การพฒันาองคก์ารและการบริหารความเปล่ียนแปลงใหท้นัต่อ
ปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ 
4. การพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลโดยสมรรถนะเป็นฐาน 
5. การพฒันาสายอาชีพ 
6. การพฒันากระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
แนวทางในการวดัและประเมินผลการพฒันาสู่องคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ 4 มิติ 
1. การวดัและประเมินผลในกระบวนการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management Process) 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการไทย (ต่อ) 
นกัวิชาการ แนวคิดส าคญั 

 2. การวดัและประเมินผลในระบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(Organization Process) 

3. การวดัและการประเมินผลลพัธ์ขั้นกลาง (Intermediate 
Outcomes) 

4. ผลลพัธ์ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organization Performance) 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 

 
กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการสร้าง

องคก์ารแห่งการเรียนรู้สามารถสรุปไดว้า่ ตอ้งเร่ิมตน้พฒันาท่ีตวับุคคลใหมุ้่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ ให้มี
ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษในตวับุคคลขององคก์าร โดยการเสริมสร้างนิสัยให้เป็นบุคคลท่ีใฝ่รู้พร้อม
กบัน าขอ้มูลความรู้ใหม่ๆเหล่านั้นมาพฒันาและปรับปรุงใชใ้นการปฏิบติังาน มีความคิดและมุมมอง
ท่ีเปิดกวา้ง สามารถตดัสินใจให้เหมาะสมและทนัต่อความเปล่ียนแปลงขององค์การในทุกๆด้าน 
สามารถเช่ือมโยงการปฏิบติังานของบุคลากรเขา้ไปสู่ความสัมพนัธ์กบัองคก์าร โดยการสร้างความ
เขา้ใจในทิศทางขององคก์ารในอนาคตให้ตรงกนั สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมุ่งสู่การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม หน่วยงานท่ีจะบรรลุถึงความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น สมาชิกในองคก์ารจะตอ้งน า
ความรู้ต่างๆเหล่าน้ีมาคิดวิเคราะห์ให้เป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อให้เห็นภาพรวม และสามารถท่ีจะระบุ
ประเด็นท่ีตอ้งตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงจุด เพื่อใหมี้การแกไ้ขท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
2.1.2 องค์ประกอบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
Marquardt (1996, pp. 19-21) นิยามองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็น

องคก์ารท่ีตอ้งเรียนรู้อย่างเป่ียมดว้ยพลงัและร่วมกนั ท่ีมีการถ่ายทอดความรู้โดยการเก็บรวบรวม การ
จัดการ และการใช้ความรู้เพื่อความส าเร็จขององค์การ และระบุว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamic) การปรับเปล่ียน
องค์การ (Organization Transformation) การเพิ่มบทบาทแก่สมาชิกท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ (People 
Empowerment) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และการประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี
(Technology Application) ซ่ึงแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียด ดงัน้ี  
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องค์ประกอบท่ี 1 พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamic) การส่งเสริมให้เกิดพลวตัการ
เรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์ารเป็นองค์ประกอบหลกัท่ีส าคญัท่ีสุด ประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 3 ประการ 
ไดแ้ก่ ระดบัการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และทกัษะการเรียนรู้ สรุปได ้ดงัน้ี  

 
1) ระดบัการเรียนรู้ (Level of Learning) แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ

ระดับองค์การ มีความสัมพันธ์กันโดยการเรียนรู้ในระดับบุคคลเป็นการค านึงถึงการสนับสนุน
ความก้าวหน้าของบุคคล ส่วนการเรียนรู้ในระดับกลุ่มเป็นการสร้างสรรค์แลกเปล่ียนส่ิงท่ีได้รับ
ระหวา่งบุคคล และการเรียนรู้ระดบัองคก์ารเป็นการใหอ้ านาจแก่บุคลากร  

 
2) รูปแบบการเรียน 4 วิธี คือ (1) การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive Learning) กับ

เหตุการณ์ท่ีจะเผชิญในรูปการมีปฏิกิริยายอ้นกลบั (Reaction) เป็นการมองโลกดว้ยวิธีเดิม ๆ ไม่ได้
มองไปถึงอนาคตท่ีมุ่งหมายกับสภาพการเรียนรู้ในปัจจุบนัว่าเป็นอย่างไร (2) การเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ (Anticipatory Learning) เป็นกระบวนการของการได้มาซ่ึงความรู้จากการคาดหวงัใน
อนาคต และ (3) การเรียนรู้จากท่ีไดเ้รียน (Deuteron Learning) เกิดเม่ือบุคลากรในองคก์ารไดเ้รียนรู้
จากการสะทอ้น การวิพากษ์บนพื้นฐานการยอมรับสมมติฐานสมาชิกคน้พบว่า อะไรคือส่ิงท่ีเอ้ือ
หรือขดัขวางการเรียนรู้ สามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่เพื่อการเรียนรู้ และ (4) การเรียนรู้จากการปฏิบติั 
(Action Learning) การปฏิบติัเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคุณค่ามาก การเรียนรู้จากการปฏิบติัมุ่งสู่การเรียนรู้
และการด าเนินการแกไ้ขอยา่งจริงจงั  

 
3 ) ทั ก ษ ะ ใน ก ารป ฏิ บั ติ  (Skills of Organization Learning) ทั ก ษ ะ ใน ก าร เรี ยน รู้ 

ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ สรุปได ้ดงัน้ี (1) บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) บุคลากรในองคก์าร
แห่งการเรียนรู้มีคุณความกระตือรือร้น การเรียนรู้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง เพื่อขยายขีดความสามารถ
และเพิ่มศกัยภาพของตนไปสู่จุดมุ่งหมาย และความส าเร็จท่ีไดก้ าหนดไว ้และมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
(Lifelong Learning) (2) แบบแผนความคิด (Mental Models) เป็นแบบแผนทางจิตส านึกของบุคคล
ในองคก์าร ความมีสติท่ีเอ้ือต่อการสะทอ้นภาพท่ีชดัเจน มีการจ าแนกแยกแยะ และมีการตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม (3) การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) เป็นความร่วมมือกนั
อย่างยึดมั่นของบุคลากรในองค์การเพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่
ปรารถนาร่วมของบุคลากรทั้ งองค์การ (4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการ
เรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการ
แลกเปล่ียนพฒันาความฉลาดรอบรู้ และความสามารถของทีมให้เกิดผลกว่าการอาศยัความสามารถ
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ของสมาชิกแต่ละคน (5) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นวิธีการคิด การอธิบาย และท า
ความเขา้ใจในปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นดว้ยการเช่ือมโยงเร่ืองราวต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบ เป็นองคค์วามรู้
ท่ีจะช่วยให้สามารถสร้างการเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ และ (6) การ
สนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) การส่งเสริมให้บุคลากรมี เวทีพูดคุย แลกเปล่ียนข้อมูลความรู้
ซ่ึงกันและกัน ส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น และส่งเสริมความเสมอภาคใน
องคก์าร  

 
องค์ประกอบท่ี  2 การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) การสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ีผู ้บริหารระดับสูง ต้องให้การ
สนับสนุนส่งเสริมและพฒันาในการพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบของ
การปรับเปล่ียนองค์การมีดงัน้ี (1) วิสัยทศัน์ (Vision) เป็นภาพความส าเร็จในอนาคตสมาชิกทุกคน
ในองค์การมุ่งท่ีจะไปให้ถึง องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีมีการพฒันาวิสัยทศัน์ของแต่ละ
บุคคลให้มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์าร (2) วฒันธรรมองคก์าร (Culture) คือ แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจของคนภายในองคก์าร วฒันธรรม
องคก์ารเป็นส่ิงท่ีตอ้งมีการเรียนรู้ และถ่ายทอดสืบต่อกนัไปเพื่อกระจายทัว่ทั้งองคก์ารเกิดการเรียนรู้ 
ยอมรับ และฝังรากลึก อยู่ในองคก์าร (3) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการออกแบบการด าเนินงานให้
เหมาะสมกับการก าหนดเป้าหมายในอนาคต หรือส่ิงท่ีต้องการท่ีจะเป็นในอนาคต และ (4) 
โครงสร้าง (Structure) เป็นการก าหนดระบบการน าเนินงาน การติดตามตรวจสอบผลการปฏิบติังาน 
ช่องทางการส่ือสาร กระบวนการตดัสินใจ และระดบัของการควบคุมภายในองคก์าร โครงสร้างควร
มีความยืดหยุ่น บรรยากาศท่ีเปิดเผย มีความเป็นอิสระ และให้โอกาสในการเรียนรู้ เป็นโครงสร้างท่ี
ไม่สลบัซบัซอ้น  

 
องค์ป ระกอบ ท่ี  3  ก ารเพิ่ มบทบาทแ ก่สมาชิก ท่ี เก่ี ยวข้องกับองค์ก าร (People 

Empowerment) องค์การเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยการเพิ่มอ านาจ (People 
Empowerment) โดยผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีพี่เล้ียง ช้ีแนะ และท างานร่วมกนักบัผูป้ฏิบติั ครอบคลุมทั้งตวั
บุคคลท่ีมีส่วนไดเ้สียกบัองค์การ และมีบทบาทท่ีสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การของ
บุคคลเหล่าน้ี ประกอบดว้ย (1) ลูกจา้ง (Employees) เป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนการเรียนรู้ทุก
ระดบัในองคก์าร จึงให้ความส าคญักบัลูกจา้ง สร้างแรงจูงใจต่าง ๆ ให้ลูกจา้งไดเ้ห็นความส าคญัของ
การเรียนรู้ควบคู่ไปกบัการท างาน การมอบอ านาจ และมอบความรับผิดชอบ (Empowerment) การ
ให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมในการพฒันายุทธศาสตร์ และการวางแผนปฏิบติัการขององคก์าร เป็นตน้ (2) 
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ผูจ้ดัการหรือผูน้ า (Managers/Leaders) ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะแสดงบทบาทเป็นผูใ้หค้  าแนะน า 
ผูฝึ้กสอน และพี่เล้ียง เป็นแบบอย่างในการเรียนรู้ สนับสนุนโครงการและกระบวนการเรียนรู้ มี
ทกัษะในการสร้าง วิสัยทศัน์ร่วม การสร้างทีมงาน ความคิด ความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรมและ
ความกลา้ท่ีจะเส่ียง มีการสร้างความคิด และสร้างแรงบนัดาลใจในการเรียนรู้และการปฏิบติั (3) 
ลูกคา้ (Customers) องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีส่งเสริมและสนับสนุนความคาดหวงัของ
ลูกคา้ในการปรับปรุงคุณภาพ นวตักรรม และความรวดเร็วในการผลิตสินคา้และบริการ (4) ผูส่้ง
วตัถุดิบและผูข้าย (Suppliers and Vendors) เป็นผูท่ี้ร่วมเรียนรู้กบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นผูท่ี้น า
ความรู้ในสาขาอ่ืนแต่มีความเก่ียวขอ้งเขา้มาสู่องคก์าร เพื่อเป็นประโยชน์แก่องคก์ารในระยะยาว (5) 
พนัธมิตร (Alliance Partnership) เป็นยุทธศาสตร์หน่ึงในการลดค่าใช้จ่าย เวลาและความซ ้ าซ้อน 
และ (6) ชุมชน (Community) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งตระหนกัวา่ชุมชนท่ีองคก์ารอยูร่่วมดว้ยนั้น
เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ขององคก์าร  

 
องคป์ระกอบท่ี 4 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) ความรู้เป็นทรัพยากรหลกั

ท่ีใชใ้นการท างาน บุคลากรตอ้งการความรู้เพื่อเพิ่มความสามารถในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑ์
และให้บริการลูกค้าทั้ งภายในและภายนอกองค์การ ข้อมูลสารสนเทศในองค์การควรได้รับการ
กลัน่กรอง การจดัการความรู้ตอ้งมีวิธีการท่ีเป็นเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ (Reactive) การจดัการ
ความรู้ในองคก์าร ไดแ้ก่  

1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) การแสวงหาความรู้ต้องมาจากทั้ ง
ภายนอกและภายในองค์การ ประกอบด้วย (1) การรวบรวมข้อมูลความรู้จากภายนอก (external 
Collection of Knowledge) ใช้ข้อมูลข่าวสารจากภายนอก รวมทั้ งการใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิผลในการไดม้าซ่ึงความรู้น าไปสู่แนวทางปฏิบติัท่ีดีกว่า 
เกิดปรับปรุงและเกิดความคิดใหม่อย่างต่อเน่ือง (2) การรวบรวมความรู้จากภายในองคก์าร (Internal 
Collection of Knowledge) กลายเป็นหน่ึงในการเป็นทรัพยากรท่ีเพิ่มคุณค่าขององค์การ ท าไดโ้ดย
การให้ความรู้แก่บุคลากร การเรียนรู้จากประสบการณ์ การด าเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการ
ต่าง ๆ ภายในองคก์าร  

2) การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) การสร้างความรู้ใหม่เก่ียวขอ้งกบัแรงผลกั 
การสัมผสัรู้การหยัง่รู้ท่ีเกิดขึ้นเองในแต่ละบุคคล รูปแบบในการสร้างความรู้ใหม่อาจจะเป็นการ
ถ่ายทอดจากบุคคลหน่ึงไปสู่บุคคลหน่ึง การสังเคราะห์ความรู้ท่ีได้รวบรวมไว ้การน าความรู้ท่ี
องคก์ารมีอยูม่าผนวกกบัความรู้ของบุคคล การเรียนรู้โดยการปฏิบติัหรือการทดลอง  
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3) การจัดเก็บความรู้และสืบความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) องค์การ ควรมี
การจดัเก็บความรู้ท่ีสะสมไวโ้ดยมีโครงสร้างการจดัเก็บท่ีเป็นระบบ มีการจ าแนกความรู้อย่างชดัเจน
สามารถ เพื่อส่งมอบใหผู้ใ้ชอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจนทนัเวลาและเหมาะสม  

4) การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ (Transfer and Utilization) การถ่ายโอนและ
การใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ ความรู้ควรกระจายและ
ถ่ายทอดไปอยา่งรวดเร็วและเหมาะสมทัว่ทั้งองคก์าร  

 
องค์ประกอบท่ี 5 การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) การเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยีสารสนเทศส่งผลให้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ มีความส าคญักบัองคก์ารมากยิ่งขึ้น การเรียนรู้
เพื่อใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยี (Technology Application) เป็นส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งน ามาใชใ้นการ
จดัการการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การในทุกระดับ ประกอบด้วย (1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดเก็บ บันทึกประมวลผลสืบค้นข้อมูลส่งและรับ
ขอ้มูล เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถปรับปรุงความสามารถของสมาชิกในการติดต่อส่ือสารกับ
ผูอ่ื้น และช่วยให้การติดต่อส่ือสารง่ายและสะดวก และลดล าดบัการบริหาร (2) เทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้ (Technology-Based Learning) อยู่ภายใตก้ารควบคุมของบุคลากรดว้ยปฏิบติัการและควบคุม
อตัโนมติั (Automatic) บุคลากรจะเรียนรู้โดยเทคโนโลยีหรือหนังสือคู่มือ การท างานโดยการช้ีน า
ตนเองในการเรียนรู้ และบุคลากรมีอิสระท่ีจะริเร่ิมการเรียนรู้จากประสบการณ์เพื่อการปรับปรุง
ความส าเร็จในงาน (3) ระบบสนับสนุนการปฏิบติังานดว้ยอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance 
Support System—EPSS) ท่ีเป็นทั้งอิเลก็ทรอนิกส์และคู่มือ (Manual) ทั้งสองระบบจะสนบัสนุนและ
การปรับปรุงการปฏิบติังาน และการกระจายความรู้ไปทัว่ทั้งองคก์าร 
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จากตารางท่ี 2.3  ผูว้ิจัยได้ก าหนดตัวเลขแทนนักวิชาการท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี  

 
1) แทน Senge (1990)   2) แทน Pedler, Burgoyne and Boydell (1991)   3) แทน Gavin 

(1993)  4) แทน Kline and Saunders (1993)  5) แทน Bennett and O’Brien (1994)  6) แทน Marsick 
and Watkins (1994) 7) แทน Marquardt and Reynolds (1994)  8) แทน Gephart and Marsick (1996)  
9) แทน Marquardt (1996)  10) แทน Goh (1998)  11) แทน Dibella and Nevis (1998)  12) แทน  
Luthans (1998)  13) แทน Daft (1999)  14) แทน Kaiser (2000)  15) แทน Pettinger (2002)  16) 
แทน Phillips (2003)  17) แทน Cummings (2008) 18) แทน Garvin, Edmondson and Gino (2008)  
19) แทน Hengfu Wen (2014)  20) แทน Carbery and Cross (2015)  21) แทน Kearns (2015)  22) 
แทน วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2542)  23) แทน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2544)  24) แทน วิโรจน์ สาร
รัตนะ (2544)  25) แทน ยุรพร ศุทธรัตน์ (2552)  26) แทน ณรงศกัด์ิ บุญเลิศ (2555)  และ 27) แทน 
เลิศชยั สุธรรมานนท ์(2555) 

 
คุณลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงได้จากการทบทวนวรรณกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัองค์ความรู้ดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศไดศึ้กษา
และน าเสนอไว ้โดยพบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะปรากฏคุณลักษณะส าคัญซ่ึงเ ป็น
ผลผลิตจากการเรียนรู้ขององคก์ารท่ีสามารถเห็นไดจ้ากการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นอยา่งต่อเน่ืองในทุกระดบั
ขององค์การ ซ่ึงลักษณะการเรียนรู้ท่ีส าคัญเป็นการเรียนรู้ในระดับบุคคลท่ีเป็นกลไกในการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้พฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รวมถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคค์วามรู้ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ท่ีนกัวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศไดศึ้กษา คน้พบ และน าเสนอไวห้ลายปัจจยัดว้ยกนั โดยพบว่า 
ปัจจยัส าคญัท่ีนกัวิชาการจ านวนมากยอมรับและต่างใหค้วามเห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างมาก คือ ภาวะผูน้ า ซ่ึงเก่ียวข้องกับเร่ืองวิสัยทัศน์ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมของผูบ้ริหาร จึงสะท้อนให้เห็นความส าคัญของ “คน” ท่ีจะมีอิทธิพลต่อการพัฒนา
องคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารนั้นๆเป็นอย่างยิง่ นอกจากน้ี ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ
ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้เช่นกนั ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ และวฒันธรรมการเรียนรู้
ในองคก์าร 

 

2.2 แนวคดิการจัดการความรู้ 
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ความรู้มีความส าคญัในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรหลกัในการปฏิบติัในองคก์ารและความส าเร็จ
ทั้งปวง ทั้งน้ี เพราะองคป์ระกอบในองคก์ารทั้งวฒันธรรมองคก์าร เทคโนโลย ีระบบการท างาน และ
วิธีการในการท างาน ฯลฯ ลว้นตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความรู้และความเช่ียวชาญทั้งส้ิน องคก์ารต่างๆ
จึงต้องการความรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปรับปรุงผลิตภัณฑ์และบริการ พนักงานใน
องคก์ารตอ้งการความรู้ในการเพิ่มพูนความสามารถในการท างานรวมทั้งแกไ้ขปัญหาต่างๆในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้น ความรู้จึงเปรียบได้กบัส่ิงท่ีสร้างความเจริญเติบโตให้แก่องค์การ เปรียบเสมือน
พลงังานส าหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แมว้า่ในวนัท่ีบุคลากรเหล่านั้นตอ้งจากไปแต่ความรู้อนัมีค่า
ก็จะคงอยู่กับองค์การตลอดไป (Marquardt, 1996) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้นจึงตอ้งมี
กระบวนการท่ีเป็นทางการส าหรับการสร้างและเก็บรวบรวมสารสนเทศท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ 
ทั้งน้ีรวมถึงกระบวนการแปลความหมายและการกระจายการเขา้ถึงขอ้มูลสารสนเทศให้สมาชิกทุก
คนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงได ้(Gavin, Edmondson & Gino, 2008) 

 
การจัดการความรู้ หรือ KM ซ่ึงท่ีย่อมาจากค าว่า “Knowledge Management” คือ การ

รวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมีอยู่ในองคก์ารซ่ึงกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็น
ระบบ เพื่อให้ทุกคนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้ น าความรู้ท่ีไดไ้ป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้องค์การมีความสามารถในเชิง
แข่งขันสูงสุด ดังนั้น การจดัการความรู้ไม่ใช่เป้าหมาย แต่เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้มีการสร้าง 
รวบรวมจดัระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนความรู้ท่ีเป็นประโยชน์เพื่อให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
สถานการณ์ต่างๆได้ทันเวลา และทันเหตุการณ์จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของคนในองค์การมี
คุณภาพ และมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจะท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ
ขององค์การ และเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ดังนั้น ลกัษณะส าคญัของ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ การสร้างและการถ่ายโอนความรู้ องคก์ารมุ่งเนน้กระบวนการสร้าง การ
ได้มาและการถ่ายโอนความรู้เพื่อให้บุคลากรได้เข้าถึงความรู้อย่างรวดเร็ว (Gephart & Marsick, 
1996) ซ่ึงเป็นการบริหารจดัการองค์ความรู้ โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้อยู่เสมอ มี
ระบบการจดัเก็บขอ้มูลจากภายในและภายนอกองค์การท่ีสมาชิกสามารถเขา้สู่ระบบไดโ้ดยง่าย มี
ระบบการถ่ายโอนและน าองคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์ มีการพฒันากลยุทธ์และกลไกในการแบ่งปัน
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

 
ดงันั้น การจดัการความรู้ส าหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ การ

แสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ ระบบความจ าและระบบการจดัเก็บความรู้ การถ่ายโอนความรู้และ
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การน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ ซ่ึงการจดัการความรู้ในองคก์ารในดา้นต่างๆไม่วา่จะเป็นการแสวงหา
ความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ รวมทั้งการถ่ายโอนความรู้ออกไปเพื่อนาไปใชป้ระโยชน์
กับองค์การนั้นต้องมีลักษณะทั้งในเชิงรุกและเชิงรับ โดยทั้ ง 4 ขั้นตอนของการจัดการความรู้มี
รายละเอียด (Marquardt, 1996) ดงัน้ี 

 
ขั้นตอนท่ี 1 การแสวงหาความรู้ 
 
การแสวงหาความรู้เป็นกระบวนการแรกในการจดัการความรู้ขององคก์าร เพื่อการพฒันา

ไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยเป็นกระบวนการในการพฒันาความรู้ ซ่ึงเปรียบเสมือนการ
เรียนรู้เบ้ืองตน้หรือเป็นการเรียนรู้ในขั้นพื้นฐานในการคน้หาและรวบรวมความรู้ทั้งแหล่งภายใน
และภายนอกองคก์าร ซ่ึงความรู้ท่ีมาจากภายในองคก์ารไดแ้ก่ การให้ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร 
เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม เป็นต้น รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และการลงมือ
ปฏิบติัส่วนความรู้ท่ีมาจากภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การใชม้าตรฐานเปรียบเทียบจากองคก์ารอ่ืน การ
รวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ คู่แข่ง และผูเ้ก่ียวขอ้ง และการร่วมมือกบัองคก์ารอ่ืนๆเพื่อสร้างพนัธมิตร
ในธุรกิจ 

 
การแสวงหาความรู้หรือการสร้างความรู้ในองค์การ สามารถท าได้โดยผ่านบุคคลใน

องคก์าร ซ่ึงคนในองคก์ารสามารถวิเคราะห์ และทาให้สังคมสร้างเป็นเครือข่ายความรู้ขององคก์าร
โดยในองคก์ารจะมีการสร้างความรู้ใน 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ซ่ึง
เป็นการเปล่ียนแปลงความรู้ท่ีซ่อนอยู่ภายในองค์การ (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ท่ีเด่นชัด
ออกมาเป็นความรู้ท่ีปรากฏชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และเป็นความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผลสามารถ
รวบรวมและถ่ายโอนจากบุคคลหน่ึงออกมาในรูปแบบของบันทึกต่างๆ เช่น หนังสือ บทความ 
เอกสาร เป็นตน้ องคป์ระกอบเหล่าน้ีเองท าให้บุคคลอ่ืนสามารถเขา้ถึงความรู้ประเภทน้ีไดง้่าย ซ่ึงถือ
เป็นกระบวนการส าคญัในการสร้างความรู้ใหม่ และจะเพิ่มความรู้ท่ีเกิดขึ้นเม่ือมีการปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างความรู้ท่ีซ่อนอยู่กบัความรู้ท่ีเด่นชดั ส าหรับการแสวงหาความรู้ขององค์การนั้น องค์การ
สามารถแสวงหาความรู้ไดด้ว้ยการคน้หาความรู้จากการกระท าหรือจากพฤติกรรมต่างๆ 3 รูปแบบ 
คือ 1) การกลัน่กรอง (Scanning) เป็นการแสวงหาความรู้โดยการพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร 2) การคน้หาในส่ิงท่ีตอ้งการ (Focused Searching) เป็นการแสวงหาความรู้โดยสมาชิกของ
องคก์าร หรือหน่วยงานในองคก์ารตอ้งการคน้หา หรือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาความรู้เก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นการเฉพาะเจาะจง บางคร้ังอาจเป็นการคน้หาเพื่อการตอบสนองต่อปัญหาท่ี
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เกิดขึ้น หรือเพื่อแสวงหาโอกาสต่างๆท่ีจ าเป็นสาหรับการด าเนินงานในอนาคต และ 3) การควบคุม
การปฏิบติังาน (Performance Monitoring) เป็นการแสวงหาความรู้หรือการคน้หาความรู้โดยวิธีการ
ควบคุมการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการควบคุมทางการบริหารของผูบ้ริหารองคก์าร ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบั
ต้น ผู ้บริหารระดับกลาง และผู ้บริหารระดับสูงขององค์การ และเป็นการแสวงหาความรู้ท่ี
เฉพาะเจาะจงจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร เพื่อให้การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ในองคก์ารมีประสิทธิภาพ และปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายและความตอ้งการของผูเ้ก่ียวขอ้ง
ในองคก์าร 

 
ในการแสวงหาความรู้ของพนกังานในระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร สามารถท าไดห้ลาย

วิธี วิธีการแสวงหาความรู้ท่ีเป็นท่ียอมรับกัน คือการศึกษาและการวิจยัท่ีรองรับ และนับเป็นวิธีท่ี
องค์การได้รับความรู้โดยน ามาประยุกต์ใช้อย่างได้ผล นอกเหนือจากวิธีการแสวงหาความรู้โดย
การศึกษาและการวิจยัดังกล่าวแลว้ การแสวงหาความรู้อาจกระท าได้โดยวิธีการต่างๆเพื่อให้เกิด
สภาพแวดลอ้มของการแบ่งปันความรู้และการสร้างความรู้ใหเ้กิดขึ้นในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ไดแ้ก่ 
วิธีการเรียนรู้จากการทดลองส่ิงใหม่ๆ วิธีการเรียนรู้จากประสบการณ์ การประเมินตนเองของ
องคก์ารการเรียนรู้จากการกระท าท่ีไม่ไดต้ั้งใจ การเรียนรู้จากผูอ่ื้น การเรียนรู้แบบปะติดปะต่อ การ
เรียนรู้จากการสังเกต การใช้กระบวนการขดัเกลาทางสังคม วิธีการเล่าเร่ืองราวต่างๆ วิธีการระดม
สมอง เป็นตน้ การท่ีบุคคลหรือองคก์ารจะแสวงหาขอ้มูลความรู้ดว้ยวิธีใดก็ตาม บุคคลหรือองคก์าร
สามารถหาข้อมูลได้ตามความเหมาะสม ซ่ึงบางวิธีการแสวงหาความรู้อาจเหมาะสมกับบาง
สถานการณ์นัน่เอง (ณรงค ์ศกัด์ิ บุญเลิศ, 2555) 

 
ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างความรู้ 
 
ความแตกต่างระหว่างการสร้างความรู้กบัการแสวงหาความรู้คือ การแสวงหาเพื่อให้ไดม้า

ซ่ึงความรู้นั้นมีลกัษณะของการปรับตวัตอบสนองต่อส่ิงท่ีรับรู้ แต่การสร้างความรู้นั้น มีลกัษณะของ
การก่อก าเนิดส่ิงใหม่ๆ ดงันั้น การสร้างความรู้ของคนในองคก์ารจึงสามารถเกิดขึ้นไดก้บับุคลากร
ทุกส่วนขององคก์าร (Marquardt, 1996) 

 
Nonaka (1991) ไดท้ าการศึกษาวิจยัและเสนอตวัแบบ กระบวนการ หรือช่องทางท่ีจะท าให้

เกิดความรู้ใหม่ โดยความรู้ 2 ประเภทให้สามารถน ามาจดัการไดใ้นการจดัการความรู้ มีการจ าแนก
ความรู้ออกเป็น 2 ประเภทท่ีร่วมกนัสร้างและเพิ่มพูนความรู้ขององค์การ คือ 1) ความรู้แฝงเร้นท่ีมี
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อยู่ในแต่ละบุคคล (Tacit Knowledge) ไดแ้ก่ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในงาน และทกัษะความสามารถ
ส่วนบุคล และความรู้อีกประเภทคือ 2) ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีมีการ
แสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่น บทความ งานเขียน ค าบรรยาย หรือสูตรต่างๆท่ีบนัทึกไว ้มีลกัษณะ
เป็นทางการ เห็นได ้มีระบบ และง่ายต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด โดยรูปแบบการสร้างองค์ความรู้ 
สามารถพิจารณาไดจ้ากงานศึกษาของโนนากะ (Nonaka, 1991) วา่ดว้ย ทฤษฎีการสร้างสรรคค์วามรู้
ขององคก์าร (Knowledge-Creating Theory) ดงัน้ี 

 
โนนากะได้พัฒนาตัวแบบค าอธิบายวงจรกระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การ

เรียกว่า กระบวนการ “SECI” ตวัแบบการอธิบายดงักล่าว ตั้งอยู่บนแนวคิดหลกัท่ีว่า “ความรู้” ถูก
สร้างสรรคข์ึ้นโดยผ่านกระบวนการแปรเปล่ียนความรู้ท่ีแฝงอยู่ในความเขา้ใจเฉพาะตวัของบุคคล 
(Subjective Tacit Knowledge) ให้กลายเป็นความรู้ท่ีทุกคนสามารถรับรู้และเข้าใจร่วมกันได ้
(Objective Explicit Knowledge) ทั้งน้ี กระบวนการแปรเปล่ียนความรู้ภายใตต้วับุคคลให้กลายเป็น
ความรู้ระดบัองค์การ (Knowledge Conversion Process) เป็นวงจรท่ีด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองไม่หยุด
น่ิง ภายใตว้งจรดงักล่าว ประกอบดว้ยขั้นตอนการแปรเปล่ียนความรู้ 4 ขั้น ซ่ึงเกิดขึ้นต่อเน่ืองกนัเป็น
ล าดบั ไดแ้ก่ 1) ขั้นตอนการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Socialization) 2) ขั้นตอนการแบ่งปันแลกเปล่ียน
เรียนรู้ (Externalization) 3) ขั้นตอนการสังเคราะห์ตกผลึก (Combination) และ 4) ขั้นตอนการน า
ความรู้ไปปรับใช ้(Internalization) 

 

 
 

รูปท่ี 2.1 วงจรการสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ (SECI) 
ท่ีมา : Nonaka, 1991 
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1)  การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Socialization) 
 
วงจรการแปรเปล่ียนความรู้ภายใตต้วับุคคลให้กลายเป็นความรู้ระดบัองค์การ เร่ิมตน้จาก

ขั้นตอนการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมเป็นอนัดับแรก กล่าวคือ ในขั้นตอนน้ี กระบวนการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนสั่งสมมา (Tacit Knowledge) จะเกิดขึ้ นในระหว่างท่ีสมาชิกมี
ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมในการปฏิบัติงานประจ าวนั การปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆภายใตส้ภาวะ
แวดลอ้มเดียวกนั เป็นเง่ือนไขท่ีท าให้สมาชิกแต่ละคนตอ้งละวางอคติ ความเช่ือ มุมมองเฉพาะตวั 
และข้อสรุปในใจของแต่ละคนไวเ้ป็นการชั่วคราว เพื่อให้ตนเองสามารถเข้ามามีประสบการณ์
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเต็มท่ี หลงัจากนั้น การมีประสบการณ์ร่วมในสภาวะแวดลอ้มเดียวกนัจะน าไปสู่
กระบวนการปฏิสังสรรคร์ะหว่างความรู้ท่ีแต่ละคนสั่งสมผ่านประสบการณ์เฉพาะตวักบัส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีทุกคนเผชิญร่วมกนั (Dialectic Process) ส่งผลให้สมาชิกแต่ละคนมีการแลกเปล่ียนความรู้เฉพาะ
ในเร่ืองต่างๆ ท่ีตนเองไดเ้รียนรู้สั่งสมมาต่างเวลาต่างสถานท่ี การเรียนรู้ประสบการณ์มุมมองความ
เขา้ใจของผูอ่ื้น ส่งผลให้ความรู้แฝงในตวับุคคลแต่ละคนเพิ่มพูนเติมเต็มมากยิ่งขึ้น ผลก็คือ การ
เรียนรู้ความเขา้ใจและมุมมองของผูอ่ื้น ท าให้สมาชิกแต่ละคนสามารถซึมซับรับเอาความรู้ท่ีแฝงอยู่
ในประสบการณ์ของผูอ่ื้นเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของความรู้แฝงในตัวเอง การสร้างองค์ความรู้จาก
ความรู้แฝงเร้นสู่ความรู้แฝงเร้น (Tacit to Tacit Creation) 

 
2)  การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ (externalization) 
 
ในขั้นตอนการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ ส่ิงท่ีเกิดขึ้นคือ กระบวนการแปรเปล่ียนความรู้

ความเขา้ใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีแฝงอยู่ในความคิดและมุมองของแต่ละคน ให้กลายเป็นองค์ความรู้ท่ี
ปรากฏเป็นรูปธรรม และสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้และถ่ายทอดเป็นความเขา้ใจร่วมกนัได ้(Explicit 
Knowledge) ในกระบวนการดงักล่าว ความเขา้ใจร่วมท่ีเกิดจากการถกัทอประสานความรู้เฉพาะของ
สมาชิกแต่ละคนเขา้ดว้ยกนั จะกลายเป็นฐานในการสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ขึ้นมา ทั้งน้ี ความรู้
ความเขา้ใจร่วมท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างสมาชิกสามารถปรากฏในรูปแบบต่างๆ อาทิ  
กรอบแนวคิด (Concepts) แผนภาพ (Figures) หรือเอกสารค าอธิบาย (Documents) เม่ือสมาชิกแต่ละ
คนกลายเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท่ีมีมโนภาพร่วมกัน และมีวิ ถีการปฏิบัติต่างๆร่วมกัน (Shared 
Mental Representation and Routines) ก็จะก่อให้เกิดการหล่อหลอมมุมมองวิธีคิดและความเขา้ใจท่ี
ตรงกัน แต่ละคนสามารถเข้าใจตรงกันได้ว่า ภายใต้ปรากฏการณ์หน่ึงๆ สามารถมองได้จาก
หลากหลายแง่มุม และแต่ละแง่มุมให้ภาพอย่างไร ในขั้นตอนการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ “การ
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สนทนา” (Dialogue) เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์เฉพาะ
ระหว่างบุคคล และการแบ่งปันความรู้ท่ีแต่ละคนถกัทอขึ้นให้แก่บุคคลอ่ืน กล่าวคือ ระหว่างการ
สนทนา แต่ละคนจะพยายามนาเสนอตรรกะและการให้เหตุผลโตแ้ยง้ของตนเอง เพื่อเปล่ียนแปลง
ความคิดความเขา้ใจของผูอ่ื้น ในขณะเดียวกนัการสนทนาระหว่างบุคคลท่ีอยู่ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
เดียวกนั ก็เป็นเง่ือนไขท่ีท าให้คู่สนทนาตอ้งเปิดใจรับฟังแนวคิดและมุมมองความเขา้ใจของบุคคล
อ่ืนอย่างตั้งใจและพร้อมท่ีจะรับเอาแนวคิดใหม่เขา้มาปรับเปล่ียนหรือขยายมุมมองของตนเองให้
กวา้งขึ้น จึงสรุปได้ว่าการสร้างองค์ความรู้จากองค์ความรู้แบบชัดแจ้งสู่องค์ความรู้แบบชัดแจ้ง 
(Explicit to Explicit Creation of Knowledge) องคค์วามรู้แบบชดัแจง้เป็นความรู้ท่ีไดจ้ากองคค์วามรู้
ท่ีเกิดขึ้นมาแลว้มีความชดัเจนและเป็นระบบ สามารถถ่ายทอดไดง้่ายทั้งท่ีเป็นค าพูด กรอบแนวคิดท่ี
เห็นไดช้ดัสามารถอธิบายไดเ้กิดเป็นความรู้ใหม่ขึ้นและสามารถถ่ายทอดต่อไปไดท้ั้งองค์การ เช่น 
ระบบ หรือกระบวนการในการท างานต่างๆ 

 
3)  การสังเคราะห์ตกผลึก (Combination) 
 
ในขั้นตอนการสังเคราะห์ตกผลึก ส่ิงท่ีเกิดขึ้นคือ กระบวนการรวบรวมองค์ความรู้ในเร่ือง

ต่างๆ (Explicit Knowledge) ทั้งท่ีมาจากภายนอกองค์การ และความรู้ท่ีเกิดจากการสร้างสรรค์ของ
สมาชิกในองค์การ เพื่อผสมผสาน ปรับปรุง และต่อยอด จากนั้นจึงสังเคราะห์ขึ้นเป็นชุดองคค์วามรู้
ใหม่ท่ีมีความซับซ้อนและเป็นระบบ กลายเป็นองค์ความรู้ขององค์การ ซ่ึงถูกถ่ายทอดไปยงัสมาชิก
ทัว่ทั้งองคก์าร ภายใตก้ระบวนการผสมผสานต่อยอดความรู้ในขั้นตอนน้ี องคค์วามรู้ทัว่ไปเร่ืองต่างๆ 
(Explicit Knowledge) จะถูกน ามาแยกแยะออกเป็นกรอบแนวคิดย่อยในแต่ละเร่ือง จากนั้นกรอบ
แนวคิดแต่ละเร่ืองจะถูกน ามาถกัทอประสานเขา้ดว้ยกนัใหม่ พร้อมกบัตดัแต่งปรับปรุงให้กลายเป็น
ชุดองค์ความรู้ท่ีสอดคลอ้งกับสภาพความเป็นจริงและบริบทเฉพาะท่ีองค์การนั้นๆ เผชิญอยู่ ทั้ งน้ี
กระบวนการรวบรวมและสังเคราะห์องค์ความรู้ขององค์การ ตอ้งอาศยัปัจจยัเก้ือหนุน อาทิ ระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบฐานขอ้มูล เครือข่ายคอมพิวเตอร์ การจดัระบบการแบ่งหนา้ท่ี รวมไปถึง
การจดัโครงสร้างการบงัคบับญัชาแนวด่ิง การสร้างองค์ความรู้โดยองค์ความรู้แบบแฝงเร้นถ่ายทอด
ไปสู่ความรู้แบบชัดแจ้ง (Tacit to Explicit of Knowledge) จึงเป็นความรู้ท่ีเกิดขึ้ นจากผูเ้รียนท่ีได้
คิดคน้องคค์วามรู้ท่ีมีอยู่แลว้น ามาพฒันาดว้ยทกัษะเฉพาะตวัของเขาเอง เกิดเป็นองคค์วามรู้แบบแฝง
เร้นก่อใหเ้กิดเป็นองคค์วามรู้ใหม่ซ่ึงสามารถถ่ายทอดความรู้ออกไปไดท้ัว่ทั้งองคก์าร 

 
4)  การน าความรู้ไปปรับใช ้(Internalization) 
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กระบวนการน าความรู้ไปปรับใช ้เกิดขึ้นหลงัจากองคค์วามรู้ใหม่ท่ีถูกสร้างสรรคข์ึ้นไดรั้บ
การถ่ายทอดเผยแพร่ไปยงัสมาชิกทั่วทั้ งองค์การแล้ว เช่น องค์ความรู้เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ท่ีเป็น
นวตักรรมใหม่ องคค์วามรู้เก่ียวกบักระบวนการผลิตรูปแบบใหม่ เป็นตน้ ในขั้นตอนน้ี สมาชิกแต่
ละคนท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีต่างๆ ภายในองค์การ จะมีการน าองค์ความรู้ขององค์การ (Explicit 
Knowledge) มาปรับใช้ให้เกิดผลในกิจกรรมการท างานของตนเอง เม่ือองค์ความรู้ถูกน าไปปรับ
ประยุกตใ์ชใ้นทางปฏิบติัโดยบุคลากรทุกส่วนขององคก์าร องคค์วามรู้ในเร่ืองดงักล่าวก็จะกลายเป็น
รากฐานรองรับวิถีการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ๆ ขององคก์าร (New Routines) ต่อไป จึงเรียกว่า
เป็นการสร้างองคค์วามรู้ดว้ยองคค์วามรู้แบบชดัแจง้ถ่ายทอดไปสู่องคค์วามรู้แบบแฝงเร้น (Explicit 
to Tacit Creation of Knowledge) นั่นคือ การท่ีสมาชิกทุกคนในองค์การต่างเขา้ใจและได้เรียนรู้ใน
องค์ความรู้แบบชดัแจง้ หรือกระบวนการต่างๆท่ีปฏิบติักนัมา แต่มีพนักงานบางคนสามารถน าไป
พฒันาดว้ยทกัษะเฉพาะตนเองเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่แบบแฝงเร้น ซ่ึงสามารถถ่ายทอดไดด้ว้ยการ
สังเกตและปฏิบติัจริงเท่านั้น 

 
เม่ือความรู้ท่ีไหลเวียนในองค์การ ถูกน าไปแปรเปล่ียนให้เป็นการปฏิบติั (Practice) การ

กระท า (Action) ภายใตก้ารไตร่ตรองของสมาชิกแต่ละคน เม่ือนั้นความรู้ในเร่ืองดงักล่าวก็จะถูก
ผนวกให้กลายเป็นส่วนหน่ึงในความรู้ความเขา้ใจท่ีแฝงอยู่ในตวับุคคลแต่ละคน เกิดเป็นความรู้บน
ฐานประสบการณ์ท่ีแต่ละคนสั่งสม ภายใตบ้ริบทการท างานท่ีแตกต่างกัน เช่น การจดัฝึกอบรม
ความรู้เร่ืองต่างๆ (Training Programs) ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในทิศทางการปรับปรุง
ระบบการผลิตขององค์การ ในขณะเดียวกันก็มีความรู้ความเขา้ใจในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
วิธีการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองดว้ย การอ่านเอกสารเผยแพร่ความรู้ขององคก์าร หรือ
คู่มือความรู้ในการปฏิบติังาน ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีเขา้รับการอบรม สามารถรับเอาองคค์วามรู้ใหม่ท่ี
ถ่ายทอดผ่านเอกสารเหล่านั้น (Explicit Knowledge) เขา้ไปต่อยอดปรับปรุงยกระดับความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองได ้(Tacit Knowledge) 

 
Nonaka (1991) อธิบายว่า วงจร SECI เป็นกระบวนการท่ีมิใช่การหมุนเป็นวงกลมระนาบ

เดียว (Circle) หากแต่เป็นวงจรท่ีหมุนวงแบบเกลียว (Spiral) กล่าวคือ แต่ละวงรอบของกระบวนการ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ องค์ความรู้ขององคก์ารในเร่ืองหน่ึงๆ จะมีการเพิ่มพูนยกระดบัขึ้นเป็นองค์
ความรู้ชุดใหม่  แม้จะเป็นองค์ความรู้ในเร่ืองเดียวกัน แต่ก็มิใช่องค์ความรู้เดิมอีกต่อไป เม่ือ
กระบวนการสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่เร่ืองหน่ึงๆ ด าเนินมาถึงขั้นตอนสุดท้ายของวงจร องค์
ความรู้ใหม่ดังกล่าวก็จะกลายเป็นจุดเร่ิมต้นในการยกระดับเกลียวการหมุนของวงจรให้เข้าสู่
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กระบวนการสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่อีกชุดหน่ึง (New Spiral of Knowledge Creation) การ
สร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ขององคก์าร จึงเป็นกระบวนการท่ีด าเนินไปไม่หยุดน่ิง และเป็นวงจรท่ีมีการ
ยกระดบัตวัเองใหสู้งขึ้นเร่ือยๆ 

 
ขั้นตอนท่ี 3 ระบบความจ าและระบบการจดัเก็บความรู้ขององคก์าร 
 
ในการเก็บรักษาและสืบคน้องค์ความรู้นั้น องค์การจะตอ้งมีทั้งความรู้และความเขา้ใจว่า 

องคค์วามรู้ท่ีไดมี้ความส าคญั ควรค่าแก่การเก็บรักษาหรือจดัเก็บไวเ้พื่อให้ง่ายต่อการสืบคน้สามารถ
น ากลบัมาใชป้ระโยชน์ไดเ้ม่ือตอ้งการ ซ่ึงตอ้งอาศยัทั้งกระบวนการทางเทคนิค เช่น เทคโนโลยี และ
วิธีปฏิบติัของคนในองคก์าร เช่น ความทรงจ าของแต่ละบุคคล ซ่ึงองคก์ารอาจมีระบบความจ าท่ีเป็น
ขอ้สรุปท่ีใชเ้ป็นแนวปฏิบติัขององคก์าร เป็นตน้ ดงันั้น วิธีการเก็บรักษาความรู้ท่ีดีนั้นมีความส าคญั
เท่ากบัการน าขอ้มูลนั้นกลบัมาใชป้ระโยชน์ แนวทางในการปฏิบติัคือ สร้างระบบในการจดัเก็บ โดย
ค านึงถึงความจ าเป็นของการเรียนรู้ วตัถุประสงค์ของงาน ความเช่ียวชาญของผูใ้ช้  (Marquardt, 
1996) 

 
ระบบความจ าขององค์การ เป็นส่วนส าคญัในการพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ หากองคก์ารใดมีระบบความจ าท่ีมีประสิทธิภาพแลว้ ย่อมมีส่วนท าให้องคก์ารเกิดการเรียนรู้
ท่ีมีประสิทธิภาพด้วย โดยระบบความจ าขององค์การนั้น เป็นวิธีการท่ีองค์การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ความรู้ไว้ใช้ในอนาคต เปรียบเสมือน “ถังรวบรวมข้อมูล” (Stock of Knowledge) ขององค์การ
เก่ียวกบัการปฏิบติังานและการตดัสินใจดา้นต่างๆ ซ่ึงประเภทของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวม ไดแ้ก่ ขอ้มูล
สมาชิกในองค์การ การเปล่ียนแปลงรูปแบบ ขั้นตอน หรือระบบท่ีใช้ในองค์การ ระบบนิเวศของ
สถานท่ีท างาน เครือข่ายของกลุ่มบุคคลหรือสังคมทั้งในและนอกองคก์าร เป็นตน้ ดงันั้น จึงสรุปได้
ว่าระบบความจ าขององค์การ เป็นการเก็บรวบรวม รักษาความรู้ขององคก์ารท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อให้
เขา้ถึงขอ้มูลความรู้นั้นๆได ้

 
ระบบการจดัเก็บความรู้ โดยทั่วไปแล้ว มีทั้ งท่ีใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามาช่วย เช่น การ

บนัทึกขอ้มูลและการใชฐ้านขอ้มูลคอมพิวเตอร์ และกระบวนการจดัเก็บโดยมนุษย ์เช่น ความจ าของ
คนแต่ละคน เป็นตน้ ซ่ึงระบบจดัเก็บความรู้ควรพิจารณาในประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ 1) การมีโครงสร้าง
ท่ีจะท าให้ระบบสามารถคน้หาและเผยแพร่สารสนเทศไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็ว 2) การแบ่งเป็น
หมวดหมู่  เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย วิธีการต่างๆ โดยแบ่งไปตามเร่ืองท่ีต้องการจะเรียนรู้ 3) 
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ความสามารถส่งมอบสารสนเทศตามความตอ้งการไดอ้ย่างชดัเจน กะทดัรัด และได้ใจความ และ   
4) การมีเน้ือหาท่ีถูกตอ้ง แม่นย  า สามารถน ามาใช้ไดต้ลอดเวลา (ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ, 2555) ดงันั้น 
การใชร้ะบบจดัเก็บความรู้ท าให้องคก์ารสามารถเก็บรักษาความรู้ท่ีเรียกว่า ทุนปัญญา ( Intellectual 
Capital) ท่ีเป็นเสมือนทรัพยสิ์นขององคก์ารไดโ้ดยความรู้จะไม่สูญหายไปเม่ือพนกังานลาออกจาก
องค์การ และเป็นท่ีทราบกนัแลว้ว่า การจดัเก็บความรู้นั้นมีความส าคญัอย่างมาก ซ่ึงแต่ละองคก์าร
ควรพิจารณาว่า ความรู้ประเภทใดท่ีองค์การควรจดัเก็บไวใ้นระบบความจ าขององค์การ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ประเภท คือ ขอ้มูลรายละเอียดขององคก์าร บทเรียนในอดีต ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์ารอ่ืนๆ
ขอ้มูลนโยบายและประสบการณ์ขององค์การ ขอ้มูลเก่ียวกับส่ิงประดิษฐ์ ผลงาน ระบบต่างๆและ
กระบวนการท างานขององคก์าร  

 
ขั้นตอนท่ี 4 การถ่ายโอนและน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ 
 
ในขณะท่ีขอ้มูลสารสนเทศมีอ านาจมากเท่าใด การถ่ายโอนความรู้ย่อมเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะ

ขาดเสียมิไดใ้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงตอ้งมีการแพร่กระจายความรู้ออกไปให้ทัว่ถึงตลอดทั้ง
องคก์าร โดยอาศยักลไกในการท างาน การใชอ้ิเล็กทรอนิกส์ การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัของ
บุคคลและการถ่ายโอนความรู้ความสามารถเกิดขึ้นไดท้ั้งโดยจงใจและความบงัเอิญ ซ่ึงการถ่าย
โอนความรู้โดยจงใจ ไดแ้ก่ การส่ือสารเป็นลายลกัษณ์อกัษร การฝึกอบรม การสอนงาน การ
ประชุม การสรุปงานสื่อสิ่งพิมพใ์นองคก์าร การเยี ่ยมชมการปฏิบตัิงานของแผนกต่างๆ การ
หมุนเวียนงาน การเป็นพี่เล้ียงสอนงาน ส่วนการถ่ายโอนความรู้โดยความบงัเอิญ อาจเกิดขึ้นได้
ผ่านช่องทางต่างๆเหล่าน้ี เช่น ต านานหรือเร่ืองเล่าขาน กลุ่มท างานและเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ 
เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม ยงัมีปัจจยัหลายๆอย่างที่เป็นอุปสรรคในการถ่ายโอนความรู้ในองคก์าร เช่น 
เร่ืองของค่าใชจ้่าย ขีดจ ากดัในการเรียนรู้ของผูร้ับการถ่ายโอน คือ การใชข้อ้มูลที่ชา้เกินไป หรือ
ขอ้มูลท่ีใชถู้กบิดเบือนทั้งโดยจงใจและไม่จงใจ เป็นตน้ (Marquardt, 1996) ดงันั้น ภายในองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการแบ่งปันขอ้มูลและความรู้อย่างเป็นระบบและทัว่ถึง ทั้งในระดบัปัจเจก
บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร โดยอาจใชก้ระบวนการแบ่งปันความรู้จากทั้งผูเ้ช่ียวชาญใน
สายงานอื่นๆ จากองคก์ารอื่นหรือแมแ้ต่จากลูกคา้และผูร้ับบริการ เป็นตน้ (Gavin, Edmondson, 
Gino, 2008) 

 
การน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ หรือน าไปประยุกตใ์ช ้เป็นมิติหน่ึงของการจดัการความรู้ท่ี

จะพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์เป็น
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กระบวนการหน่ึงในวงจรการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยเป็นการตดัสินใจน า
ความรู้ท่ีมีอยู่หรือท่ีไดรั้บมาน าไปใชห้รือปรับใชใ้นสถานการณ์ต่างๆ เป็นการกระจายความรู้ท่ีอาจ
เกิดขึ้นในองคก์ารจากบุคคลหน่ึงหรือจากแหล่งความรู้ในองคก์ารไปยงับุคคลหรือกลุ่มบุคคลใน
องคก์าร หากไม่มีการน าความรู้ไปใช ้หรือไม่มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลหรือปรับ
วฒันธรรมองคก์าร ก็อาจท าให้วงจรของการเรียนรู้ไม่ครบถว้นและสมบูรณ์ได ้ดงันั้น องคก์ารจึง
จ าเป็นตอ้งวางกลไกหรือระบบเพื่อให้มีการใชป้ระสบการณ์ขององคก์าร รวมทั้งการใชร้ะบบจูงใจ 
และระบบการตอบแทนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถน าความรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์มาเป็นส่ิง
สนบัสนุนในการใชค้วามรู้อย่างไดผ้ลดีอีกดว้ย  

 
ซ่ึงการใชค้วามรู้ดงักล่าวมีความส าคญัต่อการปฏิบัติงานของทั้งบุคลากรและองค์การเป็น

อย่างยิ่ง และในการปฏิบติังานในองคก์ารนั้น บุคลากรทุกคนจะตอ้งใชค้วามรู้ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ท่ี
มีอยู่ในตัวบุคคล หรือความรู้ท่ีมีอยู่ในบุคคลอ่ืน หรือความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การก็ตาม เพื่อให้การ
ปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
องค์การให้ดีขึ้น (ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ, 2555) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
ภายในองค์การ (Transferring Knowledge Quickly and Efficiently Through Out the Organization) 
การมีกลไกต่างๆในองค์การท่ีสามารถช่วยการกระจายความรู้ไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
เป็นกุญแจส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ไดท้ัว่ทั้งองคก์าร การกระจายความรู้อาจท าไดโ้ดย
การเขียนการพูด การรายงานต่างๆท่ีคนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงไดง้่าย การเยีย่มชมหน่วยงานต่างๆ 
การหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ี การฝึกอบรมพฒันา ก็เป็นกลไกส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้
ทั้งส้ิน 
 

2.3 แนวคิดการพฒันาองค์การ 
 
ในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร โดยตรงน าไปสู่การเปล่ียนแปลง

และพฒันาองคก์าร การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ก็เป็นการพฒันาองคก์ารท่ีส าคญั เพราะองคก์ารมี
การปรับตวั และเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจนทั้งระบบการปฏิบติังานการเรียนรู้ และพฒันาบุคลากรการ
พฒันาองคก์ารจึงไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการ ต่าง ๆ  

 
ความหมายของการพฒันาองคก์าร  
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การพฒันาองค์การ ไดเ้ร่ิมมีการกล่าวถึงในปี ค.ศ. 1960 มีนักวิจยัดา้นบริหาร องค์การมุ่ง
ความสนใจศึกษารูปแบบของการบริหารการเปล่ียนแปลงในปัจจยัต่าง ๆ โดยเฉพาะปัจจยัดา้นคน 
โดยมีนกัวิชาการ ไดใ้หค้วามหมายการพฒันาองคก์ารไวด้งัน้ี  

 
Cummings and Worley (2009, pp. 1-2) ให้ความหมายการพัฒนาองค์การ หมายถึง การ

ประยุกต์และการถ่ายโอนท่ีเป็นระบบอย่างกวา้งขวางของพฤติกรรมความรู้ ทางดา้นวิทยาศาสตร์
พฒันาการวางแผน การปรับปรุงและการเสริมแรงของกลยุทธ์ โครงสร้างและกระบวนการเพื่อ
น าไปสู่ประสิทธิภาพองคก์าร 

 
Newstrom (2011, p. 375) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การ หมายถึง การประยุกต์ อย่างเป็น

ระบบในการน าระดบัความรู้ทางวิทยาศาสตร์ท่ีหลากหลายของบุคคล กลุ่ม และองคก์ารเพื่อน าไปสู่
การวางแผนการเปล่ียนแปลง โดยมีเป้าหมายในการเพิ่มคุณภาพ ชีวิตการท างานผลิตผล การปรับตวั
และประสิทธิภาพ การพฒันาองค์การรวมถึงการใช้ ความรู้ในการเปล่ียนแปลงความเช่ือ ทศันคติ 
คุณค่า กลยทุธ์ โครงสร้าง และการปฏิบติัเพื่อให้องคก์ารมีความสามารถดีขึ้นในการปรับตวัเพื่อการ
แข่งขนั  

 
Brown (2011, pp. 24-25) กล่าวว่า องคก์ารที่จะด ารงอยู ่และประสบความส าเร็จนั้น

จะตอ้งมีความมุ่งมัน่ คุณภาพการบริการลูกคา้ และส่ิงส าคญัที่สุดคือมีความยืดหยุ่นการพฒันาเพื่อ
รับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงกุญแจส าคญัของความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารขึ้นกบัการเขา้
มามีส่วนร่วม และความมุ ่งมัน่ของบุคลากรในองคก์าร ดงันั้น การพฒันาองคก์ารจึงเป็นความ
พยายามในการที ่จะม ีการปฏ ิบตั ิ ด งั น้ี  (1) การวางแผน (Planned) (2) ครอบคล ุมองคก์าร 
(Organization-wide) (3) การจดัการจากผูบ้ริหารระดบัสูง (Managed From The Top) (4) การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและสุขภาพองคก์าร และ (5) วางแผนการกระท าที่เกี่ยวขอ้งในกระบวนการต่าง ๆ 
ภายในองคก์ารโดยการใชค้วามรู้ทางวิทยาศาสตร์ (Planned Intervention in The Organization's 
Processes Using Behavioral Science Knowledge) การพฒันาองคก์ารนั้นจะตอ้งมีการวางแผน
อย่างเป็นระบบ เม่ือกล่าวถึงการพฒันาองคก์ารจะมีลกัษณะพื้นฐานของการพฒันาองคก์ารท่ีส าคญั 
ดงัน้ี  

1) การเปล่ียนแปลง (Change) การพฒันาองคก์าร คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการน าพา
องคก์ารสู่การเปล่ียนแปลง องคก์ารก าหนดเป้าหมายเฉพาะเพื่อปรับตวั การเปล่ียนแปลงภายใตก้าร
วินิจฉยัองคก์าร และบริเวณท่ีเกิดปัญหา  
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2) การเข้าถึงความร่วมมือ (Collaborative Approach) การพฒันาองค์การเก่ียวกับมีส่วน
ร่วมกบัการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองคก์าร  

 
3) การก าหนดทิศทางผลงาน (Performance Orientation) การพัฒนาองค์การรวมถึง

แนวทางในการปรับปรุงและยกระดบัผลงานและคุณภาพ  
 
4) การก าหนดมนุษยนิยม (Humanistic Orientation) การพฒันาองค์การเช่ือมัน่ในคุณค่า

ของมนุษย ์มีเป้าหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพองคก์ารมากขึ้นภายใตก้ารเปิดรับโอกาสใหม่ ๆ เพื่อ
เพิ่มการใชศ้กัยภาพของบุคลากร  

 
5) การเขา้ถึงระบบ (Systems Approach) การพฒันาองค์การเป็นการน าเสนอระบบท่ีตอ้ง

ตระหนกัความสัมพนัธ์ของแต่ละแผนก ฝ่าย กลุ่ม และแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นระบบขององคก์าร  
 
6) วิธีการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Method) การพฒันาองค์การ คือ การใช้วิธีการทาง

วิทยาศาสตร์ในการเพิ่มประสิทธิภาพองคก์าร  
 
จากแนวคิดของนกัวิชาการที่กล่าวมาขา้งตน้ พบว่า การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการ

หรือเคร่ืองมือที่ถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากสภาวะแวดลอ้ม
ภายนอกที่มีการแข่งขนั ดงันั้นองคก์ารต่าง ๆ จึงมุ่งเนน้ให้คนในองคก์ารเกิดการปรับปรุงและ
พฒันาขีดความสามารถของตนเอง การพฒันาองคก์ารจึงเป็นเร่ืองของแผนงาน กิจกรรม และ
ระบบงานท่ีถูกคิดขึ้นเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคก์าร (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2553, น. 
261)  

 
จากความหมายการพฒันาองคก์ารดงัท่ีกล่าวมาแล้ว สามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาองคก์าร 

หมายถึง ความตอ้งการขององค์การในการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ มีความครอบคลุมทัว่ทั้ ง
องคก์าร การเปล่ียนแปลงดงักล่าวมา ปัจจยักายในและปัจจยัภายนอกองคก์ารจึงตอ้งมีการวิเคราะห์ 
วินิจฉยัการพฒันาองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของตนเอง  

 
กระบวนการพฒันาองคก์าร  
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องคก์ารต่างๆ มีความพยายามในการใชแ้นวคิดการพฒันาองคก์าร เป้าหมายการพฒันา
เพื ่อการแกไ้ขปัญหา การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบตัิงานเพื ่อน าไปสู่ผลลพัธ์ คือ ผลงานและ
ผลิตภณัฑค์ุณภาพ การบริหารจดัการองคก์ารที่มีประสิทธิภาพและไดร้ับการยอมรับในสังคม 
Newstrom (2011, pp. 379-380) ไดเ้สนอกระบวนการพฒันาองคก์าร ด งันี้  (1) การว ิน ิจฉ ัย 
(Diagnosis) (2) การรวบรวมขอ้มูล (Data Collection) (3) การสะทอ้นขอ้มูล (Data Feedback) (4) 
การวางแผนปฏิบตัิ (Action Planning) (5) การปฏิบตัิพฒันาองคก์าร (Organization Development 
Intervention) และ (6) การประเมินผลและติดตาม (Evaluation and Follow-Up) 

 
กระบวนการพัฒนาองค์การทั้ ง 6 ขั้นตอนท่ีกล่าวมาจะเป็นขั้นตอนท่ีเป็นพลวตัมีการ

เช่ือมโยงและปรับปรุงขั้นตอนตลอดเวลา ดงัแสดงในรูปท่ี 2.2 
 

 
 

รูปท่ี 2.2 กระบวนการพฒันาองคก์าร 
ท่ีมา : Newstrom, 2011 
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Brown (2011, pp. 34-36) ระบุว่า การพฒันาองคก์ารนั้นเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง
เป็นการปรับปรุงองคก์ารในระยะยาว ขั้นตอนการพฒันาองคก์ารประกอบดว้ย 

 
1) การคาดว่าจะมีความตอ้งการการเปล่ียนแปลง (Anticipate a Need for Change) เน่ืองจาก

ก่อนท่ีองคก์ารจะมีการพฒันานั้นจะตอ้งมีความตอ้งการการเปล่ียนแปลงก่อน หรือตอ้งการปรับปรุง
องค์การจากความไม่สมดุลท่ีเกิดขึ้นในองค์การ เช่น การแข่งขัน เทคโนโลยี กฎหมาย หรือการ
เปล่ียนแปลงทางสังคม องค์การจะต้องก าหนดทิศทางว่าจะออกจากความไม่สมดุลดังกล่าวใน
ทิศทางใด  

 
2) การพัฒนาสั มพันธภาพระหว่างนักพัฒนาองค์การกับบุ คลากร (Develop the 

Practitioner-Client Relationship) นักพฒันาองค์การจะเขา้สู่องคก์ารสัมพนัธภาพระหว่างนักพฒันา
องคก์ารและบุคลากรเร่ิมขึ้น เพื่อแลกเปล่ียนความคาดหวงัและความตอ้งการ ขั้นตอนน้ีมีการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย เพื่อสร้างความไวว้างใจและความรับผิดชอบร่วมกนั  

 
3) กระบวนการวินิจฉัย (The Diagnostic Process) เป็นกิจกรรมส าคญัท่ีนักพฒันาองค์การ

รวบรวมข้อมูลองค์การเพื่อสร้างความเข้าใจปัญหาท่ีเกิดในองค์การได้ดีขึ้น ในขั้นตอนน้ีมีการ
วิเคราะห์ขอ้มูล จ าแนกปัญหาท่ีเกิดขึ้นในแต่ละพื้นท่ีเป็นการระบุสาเหตุของสถานการณ์ และเตรียม
ดา้นกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและวิธีการปฏิบติั  

 
4) แผนด าเนินการกลยุทธ์และเทคนิค (Action Plans, Strategy and Techniques) การ

วินิจฉัยองค์การน าไปสู่การก าหนดแผนด าเนินการกิจกรรมท่ีมีเป้าหมายเพื่อแกไ้ขปัญหาและ เพิ่ม
ประสิทธิภาพองคก์าร ซ่ึงอาจจะใชเ้ทคนิคการจดัการคุณภาพองคก์าร (Total Quality Management) 
เป็นตน้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีใชร้ะยะเวลานานมากท่ีสุด  

 
5) การเร่ิมใหม่ การติดตามและการท าให้คงทน (Self-Renewal, Monitor and Stabilize) 

เม่ือมีการน ากิจกรรมการพฒันาองคก์ารลงสู่การปฏิบติัขั้นตอนสุดทา้ย คือ การติดตามผลลพัธ์และ
ความคงทนการเปลี่ยนแปลง ประเมินประสิทธิภาพกลยทุธ์ การบอกผลลพัธ์การเปล่ียนแปลงให้กบั
บุคลากรในองค์การเพื่อให้มัน่ใจว่า พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงนั้นจะคงอยู่กับองค์การต่อไป การ
พฒันาองคก์ารตามแนวคิดของ Brown (2011) ดงัแสดงในรูปท่ี 2.3 
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รูปท่ี 2.3 การพฒันาองคก์าร 5 ระยะ 
ท่ีมา : Brown, 2011 

 
กีรติ ยศยิ่งยง (2548) อธิบายองค์ประกอบพื้นฐานของกระบวนการพัฒนาองค์การ 

ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน คือ 
1) การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาองคก์าร (Needs Identification) เป็นความตอ้งการ

หรือความคาดหวงัขององค์การท่ีตระหนักและรับรู้ถึงความจ าเป็นในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
องค์การให้ทันกับบรรยากาศในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้ งน้ีเพื่อประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพความสมบูรณ์ขององคก์าร และเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั  

2) การวินิจฉัยองค์การ (Diagnosis) เป็นกระบวนการในการแสวงหาและรวบรวมขอ้มูล 
ปัญหารวมถึงการด าเนินการต่าง ๆ ในสภาพการณ์ปัจจุบนัขององค์การท่ีมีผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงตอ้งด าเนินการเป็นกระบวนการและเป็นระบบ ตั้งแต่การเก็บขอ้มูลท่ีดีและ
การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง อนัจะช่วยให้สามารถวางแผนการออกแบบกิจกรรมการพฒันาองคก์าร
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

3) การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาองค์การ (Design) เป็นกระบวนการท่ีมุ่งเน้นการ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ตามข้อมูลท่ีได้จากการวินิจฉัยองค์การ ดังนั้ น กระบวนการ การ
ออกแบบการวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้งด าเนินการ ไดแ้ก่  
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3.1)  การก าหนดเป้าหมาย หรือทิศทางของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีส่วนสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการวินิจฉยัองคก์ารและการเก็บขอ้มูลท่ีเป็นระบบ  

3.2)  การเลือกเทคนิควิธีการ หรือออกแบบกิจกรรมการพัฒนาองค์การท่ี
เหมาะสม ใหผ้ลการเปล่ียนแปลงเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

3.3)  การวางแผนรายละเอียดเก่ียวกับกิจกรรมท่ีจะน าไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง  

4) การด าเนินการพฒันาองค์การ (Implementation) เป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อการ
เปล่ียนแปลงตามแผนรายละเอียดท่ีไดอ้อกแบบไวใ้ห้ สอดคลอ้งกบัสภาพการปัจจุบนัท่ีเป็นจริงของ
องคก์าร รวมทั้งการสังเกตปฏิกิริยาและพฤติกรรมของบุคคล กลุ่มองคก์ารต่าง ๆ ดว้ย  

5) การประเมินผลการพัฒนาองค์การ (Evaluation) เป็นกระบวนการทบทวนการ
ปฏิบัติงานทั้ งระบบ และแสวงหากลไกในการบริหารโครงการพัฒนาองค์การท่ีจะช่วยให้การ
ด าเนินการเป็นไปดว้ยความราบร่ืน โดยการติดตามการตรวจสอบการด าเนินการ และประเมินผล
การพฒันาองคก์ารว่าการเปล่ียนแปลท่ีเกิดขึ้นเป็นไปตามความคาดหวงัหรือไม่ โดยการตรวจสอบ
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารทั้งภายในและภายนอก และการตรวจสอบผลของการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นว่าตอบสนอง และสอดคลอ้งต่อความตอ้งการขององคก์ารหรือไม่ รวมทั้งการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของกิจกรรมการพฒันาองค์การ เพื่อให้มัน่ใจว่าผลท่ีเกิดจากการพฒันา
องค์การจะไม่เป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายการพัฒนาองค์การ สอดคล้องกับแนวคิด ณัฎฐพันธ์            
เขจรนนัท ์(2549) ท่ีไดอ้ธิบายขั้นตอนการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี  

1) การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis) หลงัจากท่ีผูบ้ริหารตระหนักถึงปัญหาท่ี
องค์การประสบอยู่ หรือมองเห็นโอกาสในการพฒันาองค์การก็จะแต่งตั้งผูมี้อ  านาจหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในการพฒันาองคก์าร การจดัตั้งทีมงานพฒันาองคก์ารให้ศึกษาท าความเขา้ใจ และอธิบาย
สถานการณ์ปัจจุบัน เพื่อก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การใน
อนาคต  

2) ก ารก าหนดกลยุทธ์  และวางแผนการพัฒนาองค์ก าร (Establish Organization 
Development Strategy and Implementation Plan) ทีมงานพฒันาองค์การน าข้อมูลจากการวินิจฉัย
องค์การมาก าหนดแผนพัฒนาองค์การ เลือกเทคนิคและระดับในการพัฒนาองค์การและร่าง
แผนปฏิบติังาน (Action Plan) เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะตอ้งด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบและเป็นขั้นตอน โดยพิจารณาจากภาพระบบขององค์การ เพื่อให้แผนปฏิบติัการ
สามารถบูรณาการเขา้กบักลยทุธ์ขององคก์าร และสร้างผลงานท่ีส าเร็จเป็นรูปธรรม  
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3) การด าเนินงานพัฒนาองค์การ (Organization Development Intervention) หรือ การ
แทรกแซงการพฒันาองค์การเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลว ในการพฒันา
องค์การ โดยผูท่ี้มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการพฒันาองค์การจะน าแผนพฒันาองค์การไป
ปฏิบติั โดยวางแผนปฏิบติังาน ตารางกิจกรรม และผูรั้บผิดชอบอย่างชัดเจน ทั้งน้ีผูน้ าการพฒันา
องคก์ารจะตอ้งเตรียมพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาอยูต่ลอดเวลา  

4) การประเมินการพฒันาองค์การ (Organization Development Evaluation) เป็น ขั้นตอน
ส าคญัในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพฒันาองค์การว่าสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เกณฑ ์
และมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พียงใด ตลอดจนแนวทางการแกไ้ขและปรับปรุงเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ี
ตอ้งการ โดยทีมงานจะตอ้งไดรั้บทราบขอ้มูลยอ้นกลบั 

 
จ าเนียร จวงตระกูล (2553, น.401-402) ระบุขั้นตอนการพฒันาองค์การเพื่อระบบผลการ

ปฏิบติังาน (Organization Development for Performance System) มีขั้นตอนหลกั 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  
 
ขั้นท่ี 1 การวิเคราะห์และการท าสัญญา (Analyze and Contract) แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน 

คือ ประการแรก ท าการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง ประการท่ี 
2 คือ การท าสัญญาโดยน าเอาผลของขั้นตอนแรกมาก าหนดสัญญาวา่จะด าเนินการอยา่งไร  

 
ขั้นท่ี 2 การวินิจฉัยและการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Diagnose and Feedback) ขั้นตอนน้ีมีสอง

ขั้นตอนย่อย คือ ประการแรก คือการวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานแลว้ให้ข้อมูลป้อนกลบัเขา้ไปใน
ระบบผลการปฏิบติังานเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นควบคู่กับการเสนอความเช่ียวชาญของ
มนุษยท่ี์จ าเป็นท่ีจะแกปั้ญหา และท าให้ผลการปฏิบติังานกา้วหนา้ ประการท่ีสอง คือ การส่งขอ้มูลท่ี
เก็บรวบรวมไดใ้นระหว่างการวินิจฉัยกลบัไปยงัระบบ เพื่อการยืนยนัการแกปั้ญหา การตดัสินใจ 
และการด าเนินการเพื่อการแกไ้ข  

 
ขั้นท่ี 3 การวางแผนออกแบบและการพฒันา (Plan, Design and Develop) ขั้นตอนน้ีแบ่ง

ออกเป็นขั้นตอนย่อยสามขั้นตอน คือ ประการแรก คือการรวบรวมแผนท่ีจ าเป็นเพื่อให้แน่ใจว่าการ
ด าเนินการแกไ้ขปัญหา และกระบวนการท่ีจ าเป็นต่อความเช่ียวชาญของมนุษยเ์พื่อท่ีจะจดัการตาม
ขอ้ก าหนดของผลการปฏิบัติงานในลกัษณะต่าง ๆ (บุคคล กลุ่ม กระบวนการ และองค์การ) และ
เป็นไปในทางท่ียนืยาว ประการท่ีสอง คือ การออกแบบยทุธศาสตร์ทัว่ไปและยทุธศาสตร์เฉพาะของ
การเปล่ียนแปลงโดยเนน้การสร้างสรรค์ และ/หรือ การซ้ือหามาจากแหล่งท่ีมีอยู่ ทั้งน้ีเพื่อให้บุคคล
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สามารถพฒันาความเช่ียวชาญเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั และท าให้การเปล่ียนแปลงในสถานท่ีท างาน 
และผลการปฏิบัติงานมีความยัง่ยืน ประการท่ีสาม คือ การพัฒนาหรือการซ้ือหาวสัดุอุปกรณ์ท่ี
จ าเป็นส าหรับผู ้ท่ี เป็นส่ือน าในการเปล่ียนแปลง และผู ้เข้าร่วมเพื่อให้การปฏิบัติเป็นไปตาม
ยทุธศาสตร์หรือแผนงานการเปลี่ยนแปลงท่ีวางไวล้่วงหนา้  

 
ขั้น ท่ี  4 การน าสู่การปฏิบัติ  (Implementation) ขั้ น น้ี เป็นการด าเนินการหรือจัดการ

ยุทธศาสตร์การเปล่ียนแปลงระดบับุคคล แผนงานต่าง ๆ รวมทั้งการน าส่งให้ผูเ้ขา้ร่วมในระบบผล
การปฏิบติังาน 

 
ขั้นท่ี 5 การประเมินผลและการท าให้เป็นสถาบนั (Evaluate and Institutionalize) ขั้นตอน

น้ีมีขั้นตอนย่อยสองขั้นตอน คือ ประการแรกการประเมินผลการเปล่ียนแปลง และรายงานการ
เปล่ียนแปลงในรูปของประสิทธิผลดา้นการปฏิบติังานการเรียนรู้และความพึงพอใจ ประการท่ีสอง 
คือ การท าใหเ้ปล่ียนแปลงเป็นสถาบนัเพื่อใหมี้ผลในระยะยาวและยัง่ยนื ซ่ึงจะกระท าโดยการปฏิบติั
อยา่งต่อเน่ือง การใหข้อ้มูลป้อนกลบั การใหร้างวลั การพฒันาความเช่ียวชาญของมนุษย  ์

 
วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร  
 
การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการหน่ึงในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอย่างชาญฉลาด การ

พัฒนาองค์การจะมีระบบและแบบแผนเพื่อให้การด าเนินการเป็นไปอย่างมี ประสิทธิภาพ ซ่ึง
วตัถุประสงคก์ารพฒันาองคก์าร มีดงัน้ี (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2548, น.43)  

 
1) เพื่อพฒันาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองคก์ารให้ทนัสมยั มีระบบท่ียืดหยุ่น และปรับให้

เหมาะสมกับสภาพงานในทุกลกัษณะหลุดพน้จากระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการ
ตดัสินใจท่ีดีและมุ่งส่งเสริมให้องคก์ารปฏิบติังาน โดยยึดแนวคิด ท่ีว่า “รูปแบบเกิดหลงัการท างาน
หนา้ท่ี” (Forms Follow Functions) แทนการท างานในลกัษณะ “หนา้ท่ีมาท่ีหลงัรูปแบบ” (Functions 
Follow Forms) ในการน้ี รูปแบบดา้นโครงสร้างการท างานอาจแตกต่างกนัขึ้นกบัหนา้ท่ี  

2) เพื่อเพิ่มการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยส่งเสริมให้มีการรวมพลัง (High 
Collaboration) คิดคน้หาเทคนิคกลไกในการปรับปรุงองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง โดยการวางกฎ ระเบียบ
ในการวิเคราะห์การท างาน การจดัสรรทรัพยากร ตลอดจนสร้างวิธีท่ีจะป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัในขณะ
ปฏิบติัหนา้ท่ี  
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3) เพื่อช่วยให้องค์การสามารถตั้ งเป้าหมายในการปฏิบัติงานในระดับสูง และบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งดีท่ีสุดตามมาตรฐาน  

4) เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติแบบร่วมมือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขององค์การใน
ขณะเดียวกนัก็มุ่งลดทศันคติแบบแข่งขนัชิงดีชิงเด่นระหวา่งหน่วยงาน  

5) เพื่อประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์การ ส่งเสริมให้บุคคลในทุก
ระดับชั้นขององค์การได้วางแผนการปฏิบัติงาน โดยยึดถือเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์รวมของ
องคก์ารเป็นแนวทาง  

6) เพื่อเพิ่มศกัยภาพให้ดียิ่งขึ้นระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การรวมถึงระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัชั้นขององคก์าร  

7) เพื่อขจดัอุปสรรคขอ้ขดัแยง้เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลและกลุ่มคน ทั้งใน
แนวราบและแนวด่ิง  

8) เพื่อช่วยให้บุคลากรในองค์การเผชิญหน้า และแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในทาง 
สร้างสรรค ์โดยถือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงธรรมดาท่ีองคก์ารจะหลีกเล่ียงไม่ได ้ 

9) เพื่อน าองคก์ารไปสู่การจดัการองคก์ารท่ีมีการตดัสินใจบนพื้นฐานของ ฐานขอ้มูล (data 
based) มากกวา่ค านึงถึงอ านาจและบทบาทต าแหน่ง  

10) เพื่อมุ่งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีลา้สมยั และเป็นอุปสรรคต่อความเจริญขององคก์าร
ใหเ้ป็นแรงผลกัดนัหรือปัจจยัเสริมสร้างวิธีการแกปั้ญหาท่ีดี  

 
นอกจากน้ี กีรติ ยศยิง่ยง (2548) ไดส้รุปเป้าหมายในการพฒันาองคก์ารไว ้6 ประการ คือ  
1) เพิ่มประสิทธิภาพขององค์การมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากัดให้ได้ผลงานและ

คุณภาพมากท่ีสุด  
2) เพิ่มประสิทธิผลขององค์การมุ่งเน้นสัมฤทธิผลของการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์าร  
3) การปรับปรุงองค์การมุ่งเน้นให้องค์การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะน านวตักรรม 

เทคโนโลยี วิทยาการใหม่ ๆ และทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่ามาสู่องค์การ ทั้งน้ี เพื่อให้องค์การดีเท่าเดิม
หรือดีกวา่เดิม  

4) ความสมบูรณ์ขององค์การเน้นการสร้างความสามารถของบุคลากรในองค์การ สร้าง
บรรยากาศท่ีช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนให้คนและองคก์ารมีความเจริญไปพร้อมกนั ตลอดจนสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร  
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5) เปล่ียนแปลงรูปแบบและวฒันธรรมองคก์าร มุ่งเนน้การแสวงหาวิธีการอย่างมีแบบแผน 
เพื่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การทั้งระบบ เช่น บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ 
วตัถุประสงค์ โครงสร้างองค์การ นโยบาย แนวทางการปฏิบติั เทคโนโลยี ผลผลิต และทรัพยากร
ดา้นต่าง ๆ เป็นตน้  

6) เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั เพื่อให้องคก์ารสามารถแข่งขนัหรือไดเ้ปรียบคู่แข่ง
ทางการคา้  

 
จากวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายการพฒันาองคก์าร สามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาองคก์ารมี

เป้าหมายส าคัญ คือ การเปล่ียนแปลงองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้ น อัน
เน่ืองมาจากปัจจยัการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์ารท่ีส่งผลกระทบองคก์าร การพฒันา
องคก์ารเป็นกลยทุธ์ส าคญัในการท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงและด ารงอยู่
ได ้การมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การของบุคลากร จะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวของการพฒันาองคก์าร  

 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร  
 
Kaiser (2000) ได้ศึกษาวิจยัและน าเสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การท่ีเรียนรู้ 

จ านวน 8 ปัจจยั ดงัน้ี 
1) ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่อุทิศตนเพื่อให้

บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานส าเร็จไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
สามารถสอนงาน สอนทักษะ รวมทั้งเป็นผูช่้วยเหลือสนับสนุนเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

2) วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถึง วิธีการประพฤติปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การ กฎเกณฑ์ ค่านิยม ระเบียบวินัย ซ่ึงได้รับอิทธิพลจากเร่ืองราวในอดีตของ
องค์การความตอ้งการของลูกคา้ และการปฏิบติัหน้าท่ีของสมาชิกมี 3 ลกัษณะคือ การแลกเปล่ียน
ความรู้ เป็นลักษณะองค์การท่ีบุคลากรสามารถเขา้ถึงแหล่งของความรู้ได้ และมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ใหม่ตลอดเวลา การมีอิสระในการเรียนรู้ สามารถสร้างความคิดใหม่ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ
ได ้และความเป็นเอกภาพขององคก์าร เป็นลกัษณะของบุคลากรท่ีมีจิตสานึกในการปฏิบติังานของ
ตน ยอมรับและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์าร 
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3) พนัธกิจและยุทธศาสตร์ (Mission and Strategy) หมายถึง เป้าหมายท่ีองค์การก าหนด
และตั้งใจปฏิบติังานใหส้ าเร็จเกินกวา่เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงมีอยู ่
3ประการ ประกอบดว้ย การคิดอย่างมีระบบ คือบุคลากรในองค์การตอ้งยอมรับและปฏิบติังานให้
ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิผล ในระดับองค์การมีการตรวจสอบจากภายนอก ได้แก่ ความ
เปล่ียนแปลงของลูกคา้ คู่แข่ง เทคโนโลยีสมยัใหม่ และการเสริมสร้างองค์ความรู้ เป็นการเผยแพร่
และช้ีแจงข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นพื้นฐานความรู้ขององค์การท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการ
ปฏิบติังานในองคก์าร 

4) การด าเนินงานบริหารจดัการ (Management Practices) หมายถึง กระบวนการปฏิบติังาน
ใน 4 เร่ือง ประกอบดว้ย การสนับสนุนเพื่อการเรียนรู้ การจูงใจเพื่อการเรียนรู้ การพฒันาศกัยภาพ 
และการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ 

5) โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างของการจดั
หนา้ท่ีและบุคคลเขา้สู่ระดบัของความรับผิดชอบ การตดัสินใจ อ านาจหนา้ท่ี และการปฏิสัมพนัธ์กนั
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงการจดัโครงสร้างมกัจะเป็นแบบผสมผสานและเอ้ืออานวยความ
สะดวกต่อการเป็นองคก์ารท่ีเรียนรู้ 

6) ระบบองค์การ (Organizational Systems) หมายถึง การมีระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบ
สารสนเทศ ระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีมาตรฐานด้านนโยบาย และการมีกลไกท่ีอ านวย
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิก 

7) บรรยากาศการท างาน (Workplace Climate) หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ี
สร้างความประทบัใจและความรู้สึกท่ีดีของสมาชิก ประกอบดว้ย การเสริมสร้างบรรยากาศในการ
เรียนรู้และการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร 

8) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การกระตุน้โน้มน้าวสมาชิกในองค์การให้อุทิศตน มี
น ้าใจและมีความเพียรพยายามในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

 
Brown (2011, p.23) ระบุว่า องค์การเป็นระบบท่ีไม่หยุดน่ิงและไม่สามาระด ารงอยู่อย่าง

โดดเด่ียวได ้องคก์ารจึงมีปฏิสัมพนัธ์กบัแรงจากภายนอกองคก์ารท่ีส่งผลกบัองคก์ารตลอดเวลา แรง
ผลกัจากภายนอกเหล่านั้นท าให้องค์การปรับตวัและเปล่ียนแปลงน ามาซ่ึงการพฒันาองค์การ ดัง
แสดงในรูปท่ี 2.4 
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รูปท่ี 2.4 Organization environment. 

ท่ีมา : Brown, 2011 
 
คุณลกัษณะส าคญัของการพฒันาองคก์าร  
 
การพฒันาองค์การให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสู่อนาคตท่ีมัน่คง และได้เปรียบ

ทางการแข่งขนันั้น ตอ้งมีคุณลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2548, น. 53-56) 
1) เป็นการระดมทรัพยากรต่าง ๆ มาช่วยในการพฒันาและวางแผนเพื่อแกไ้ขปัญหา  
2) เป็นการเปล่ียนแปลงเชิงระบบ คือ การเปล่ียนแปลงองคก์ารในลกัษณะขององค์การท่ี

สัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัทุกระบบ  
3) ตอ้งกระท าต่อเน่ืองและใชเ้วลานาน  
4) ผูน้ าองคก์ารตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์าร มีส่วนช่วยสนบัสนุนและตระหนกัถึง

ความรับผิดชอบ  
5) มุ่งเนน้การเพิ่มสมรรถนะและสุขภาพท่ีสมบูรณ์ขององคก์าร  
6) เป็นการเปล่ียนแปลงค่านิยม พฤติกรรม และการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ใน

องคก์าร  
7) ตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง  
8) เนน้การใชค้วามรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และการวิจยัเชิงปฏิบติัการ  
9) จ าเป็นตอ้งอาศยัฐานขอ้มูลเก่ียวกบัระบบและกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเป็นจริง  
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10) เป็นกระบวนการท่ีใชป้ระสบการณ์เป็นพื้นฐานเปิดโอกาสให้บุคคลไดเ้รียนรู้โดยการ
กระท า  

11) ตอ้งก าหนดเป้าหมายและการวางแผนด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยเปิดโอกาส
ใหส้มาชิกเขา้ไปมีส่วนร่วมในขั้นตอนต่าง ๆ ของการด าเนินการ  

12) เนน้การพฒันาการท างานเป็นกลุ่มหรือทีม  
 
การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการท่ีมีการก าหนดเป้าหมาย มีความต่อเน่ืองและตอ้งการ

การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร การพฒันานั้นตอ้งใชเ้วลานานและการคงอยูข่องพฤติกรรมท่ี
พึงประสงค ์ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์าร จึงตอ้งมีกลยุทธ์ในการท่ีจะช่วย
ใหก้ารเปล่ียนแปลงองคก์ารนั้นคงอยูอ่ยา่งยาวนาน 

 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาอา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้ล่าวถึงการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงปัญหา
อุปสรรคขอ้เสนอแนวทางการพฒันากระบวนการเรียนรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดย
แบ่งการน าเสนอ 2 ส่วน ประกอบด้วย งานวิจัยภายในประเทศ และงานวิจัยต่างประเทศ มี
รายละเอียดดงัน้ี 

 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 
ผูว้ิจยัได้ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จากนักวิชาการ

ต่างๆ ในมุมมอง ท่ีหลากหลาย โดยศึกษาคน้ควา้ผลงานวิจยัท่ีตีพิมพเ์ผยแพร่ตั้งแต่ปี พ.ศ.2555 จนถึง 
ปี พ.ศ.2565 ดงัน้ี  

 
มลัลิการ์ บุตรทองทิม  พิศมยั จารุจิตติพนัธ์ และ สุพิศาล ภกัดีนฤนาถ (2565) ศึกษาปัจจยั

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และปัจจัยในการบริหารจัดการตามพันธกิจท่ี ส่งผลต่อการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยั
ความรู้ความเขา้ใจในการเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินและการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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และ 2) ศึกษาปัจจยัในการบริหารภารกิจ ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ลกัษณะการวิจยัเชิงส ารวจโดยใช้ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative 
Data) ในการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือ นักวิชาการ ผูท้รงคุณวุฒิและสมาชิกสายวิชาการของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) ในการวิเคราะห์ 
SWOT และการรวบรวมข้อมูลจาก ผลการวิจัยพบว่า ระดับความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการเป็น
มหาวิทยาลยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินและระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ระดับการด าเนินงานของปัจจยัการจดัการตามพนัธกิจในภาพ
รวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นมหาวิทยาลยั 
ส าหรับความรู้ความเขา้ใจในการพฒันาทอ้งถ่ินเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตามพนัธกิจ 
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลยัราชภัฏภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินระดบัความรู้และ ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และปัจจยัการบริหารจดัการตามพนัธกิจ พร้อมอธิบาย 
การเปล่ียนแปลงระดับองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อพัฒนาท้องถ่ินของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 96.20 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 

 
วรรธนนัทพร วิลยัรักษ ์และธนพรรณ กุลจนัทร์ (2563) ศึกษาการประเมินการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ ของส านกัหอสมุด มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อประเมินการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของส านักหอสมุด มหาวิทยาลยัชียงใหม่ โดยใช้แนวคิดองค์ประกอบ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของ Pledler, Maquardt และ Garvin ผลการวิจยัพบวา่ ส านกัหอสมุด
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ ด้านองค์กร ด้านสมาชิกองค์การ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาวะผูน้ าท่ีส่งเสริม การ
เรียนรู้ ดา้นการจดัการความรู้ และดา้นการเรียนรู้ ส าหรับองค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปาน
กลาง คือ ด้านโอกาสในการเรียนรู้ ผลจากการสัมภาษณ์คณะกรรมการจดัการองค์ความรู้ พบว่า
ส านักหอสมุดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือจ าแนกตาม
องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากทุกดา้น ได้แก่ ดา้นองค์กร ดา้น
การเรียนรู้เท่ากับด้านโอกาสในการเรียนรู้ ด้านภาวะผูน้ าท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และด้านสมาชิก
องคก์ารเท่ากบัดา้นการจดัการความรู้และดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 
ประกาย ศิริส าราญ (2562) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สมาชิกมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์2) ศึกษาระดบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์3) เปรียบเทียบการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรระหว่างสายผูส้อน สายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์4) ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ผลการวิจยั
พบว่า 1) บุคลากรมีระดับความคิดเห็นของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นการมุ่งเน้น
คุณภาพมีค่าเฉล่ียสูงสุด 2) บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมยมี์ระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
3) การเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร ระหว่างสายสอน สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์พบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมยมี์การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ท่ีมีประเภทสายงานแตกต่างกนั มีการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมแตกต่างกนั 4) 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์มี 4 ปัจจยั 
ประกอบด้วย ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการถ่ายโอนความรู้ ปัจจยัด้านภาวะผู ้น า 
และปัจจยัดา้นมุ่งเนน้คุณภาพ   

 
นวลปราง รักษาภกัดี และสุภาภรณ์ ตั้งด าเนินสวสัด์ิ (2558) ศึกษาการจดัการความรู้เพื่อมุ่ง

สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการ
ปฏิบติัการตามกระบวนการจดัการความรู้ ระดับการปฏิบติัการตามกระบวนการองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และโมเดลการจดัการความรู้เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
ดุสิต ใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ คือผูบ้ริหาร
และผู ้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สมาชิกสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต จ านวน 188 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับปฏิบัติตามกระบวนการจัดการความรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก , 
กระบวนการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักระบวนการองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีระดบั
นัยส าคญั 0.01 ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้กบัตวัแปรกระบวนการองค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้น ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 โมเดลการจดัการความรู้เพื่อมุ่งสู่องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตประกอบด้วยการจัดการความรู้ 9 องค์ประกอบ และ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 

สายฝน พิทกัษ์ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบนั
การอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของการเป็นองค์การแห่งการ
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เรียนรู้ของสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาระดับของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัการอาชีวศึกษา
กรุงเทพมหานคร ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
สถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.5 คือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 
กิตติ ศศิวิมลลักษณ์ (2555) ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการปัจจัยท่ีส่งเสริมการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน และจดัท าแนวทางการบริหารจดัการปัจจยัท่ีส่งเสริมการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนทั้ง 7 ลกัษณะโดยรวมแลว้มีค่าอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ในดา้น
การจดัการความรู้ในองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง และแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้ ง 7 ลักษณะ มีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบว่า ปัจจัยทั้ ง 9 ปัจจยัส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน โดยท่ีปัจจยั ด้านโครงสร้างองค์การมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกท่ีส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ 3) แนวทางการบริหาร
จดัการปัจจยัท่ีส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบว่า ด้าน
วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ ควรมีการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ร่วมกนั โดย
เน้นการเรียนรู้ร่วมกนัทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และหน่วยงาน ดา้นเทคโนโลยีและระบบงาน ควร
พฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศให้เป็นระบบ ให้เป็นแหล่งเพื่อการเรียนรู้โดยใชเ้ทคโนโลยีท่ีง่าย และ
ใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้น้ีมาเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ด้านโครงสร้างองค์การ ควรเน้น
โครงสร้างแบบแบนราบโดยให้ความส าคญักับการส่ือสารระหว่าง บุคคล ระหว่างกลุ่ม ระหว่าง
หน่วยงานย่อย หรือระหว่างหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง, ด้านการบริหารจัดการ ควรใช้เทคนิควิธี
บริหารจดัการองคก์ารคุณภาพ เช่น การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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การบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ ด้านการปฏิบัติงาน ทีมงานควรเน้นการส่ือสาร แลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกนัแบบไม่เป็นทางการในเร่ืองของงาน โดยใหอิ้สระกบัทีมงานในการคิดและปฏิบติั และ
การปรับปรุงพฒันางานอย่างต่อเน่ือง ดา้นการพฒันาทีมงาน ควรเนน้พฒันาสมาชิกในองคก์าร โดย
การพัฒนาทีมงานให้ใฝ่เรียน ใฝ่รู้ มุ่งการเรียนรู้ มุ่งการสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ทีมงานทุกฝ่ายต้องมี
ศกัยภาพในการคิดเชิงระบบ ด้านภาวะผูน้ า ควรเน้นผูน้ าแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าเพื่อการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  ด้านบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ ควรสร้าง
บรรยากาศองคก์ารแบบเปิดหรือแบบประชาธิปไตย สร้างบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนช่วย และ
เอ้ือต่อการปัญหาในกลุ่มอย่างสร้างสรรค ์คือเปิดใจรับกบัแนวคิดและส่ิงใหม่ ๆ โดยไม่แตกแยกกนั 
และดา้นการจูงใจ ควรมีการส่งเสริมใหส้มาชิกมีความกา้วหนา้ในอาชีพเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ 

 
2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
Kongtoghiorghes, Awbrey & Feurig (2005) ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  “Examining the Relationship 

between Learning Organization Characteristic and Change Adaptation, Innovation, and Organization 
Performance” กลุ่มอย่าง คือ บุคลากรขององคก์าร 4 แห่งท่ีมีความแตกต่างกนัของ การบริหารจดัการ 
ประกอบด้าย (1) กลุ่มตัวอย่างบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 
จ านวน 300 คน (2) กลุ่มตวัอย่างบุคลากรแผนกการจดัการรายบุคคล ขององค์การประกนัสุขภาพ (3) 
กลุ่มตัวอย่างจากอุตสาหกรรมการผลิต 2 แห่งจ านวน 189 คน และ 60 คนตามล าดับ การวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Principal Components Analysis--PCA) ผลการศึกษา
พบว่า องค์ประกอบคุณลกัษณะ องค์การแห่งการเรียนรู้มี 8 องค์ประกอบ คือ (1) การส่ือสารอย่าง
เปิดเผย (2) การจดัการความเส่ียงและการส่งเสริมความคิดใหม่ (3) การสนบัสนุนและยอมรับเพื่อการ
เรียนรู้และพัฒนา (4) สารสนเทศ ความจริง เวลา และการใช้ทรัพยากร เพื่อผลการปฏิบัติงาน (5) 
สภาพแวดลอ้มทีมเพื่อการด าเนินงาน (6) การให้รางวลัเพื่อการเรียนรู้ การด าเนินงาน และความคิด
ใหม่ (7) การจัดฝึกอบรม และบรรยากาศการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และ  (8) การจัดการความรู้ ซ่ึง
องคป์ระกอบทั้งหมดสามารถอธิบายองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดร้้อยละ 60.9  

 
Jafari & Kalanaki (2012) ศึกษาเร่ือง “Relationship between the Dimensions of Learning 

Organization and Readiness-to-Change” กลุ่มตวัอย่าง คือ อาจารย ์จ านวน 117 คนและผูบ้ริหารของ 
Roozbeh Educational Complex จ านวน 90 คน ผลการศึกษา พบว่า มิติขององคก์ารแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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Jamalzadch (2012) ศึกษาเร่ือง “The Relationship between Knowledge Management and 
Learning Organization of Faculty Members at Islamic Azad University” กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากร
สายวิชาการ จ านวน 140 คน พบว่า องค์ประกอบการจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 
Youzbashi & Mohammadi (2012) ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  “An Investigation into the Realization 

Dimension of Learning Organization” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในมหาวิทยาลัย จ านวน 130 คน โดยใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Senge (1994) และ 
Marquardt (1996) ท่ีประกอบด้วย 5 มิติ คือ ทักษะส่วนบุคคล (Individual Skills) การมีแบบแผน
ความคิด (Mental Scheme) การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Share Vision) การเรียนรุ้เป็นทีม (Team Learning) 
และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) เคร่ืองมือท่ีใชค้ือแบบสอบถาม พบว่ามิติการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรของมหาวิทยาลยัประกอบด้วย มิติส่วนบุคคล และมีมิติการมี
แบบแผนความคิดอยู่ในระดบัสูง แต่ในมิติการมีวิสัยทศัน์ร่วม มิติการเรียนรู้เป็นทีม และมิติการคิด
เชิงระบบ อยูใ่นระดบัต ่า และพบวา่บุคลากรมหาวิทยาลยัมีความเช่ือว่าหลกัการของการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัเตหะรานยงัห่างไกล เน่ืองมาจากโครงสร้างและการบริหารจดัการ
ภายในของมหาวิทยาลยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 
Messarra & El-Kassar (2013) ศึกษาเร่ือง “Identifying Organizational Climate Affecting 

Learning Organization” โดยศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ านวน 101 คน ท่ีท างานในบริษทั ขนาดเล็กและ
ขนาดกลางท่ีมีธุรกิจแตกต่าง สรุปติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ได ้7 มิติ คือ (1) การเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง (2) การสนทนาอยา่งอบอุ่น (3) การเรียนรู้เป็นทีม (4) การฝังตวัของระบบ (5) การเสริมพลงั
อ านาจ (6) การเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ และ (7) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ สรุปแนวคิดบรรยากาศองค์การ 
ประกอบดว้ย (1) โครงสร้างองคก์าร (2) ความรับผิดชอบบุคคล (3) ความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 
(4) รางวลัและการได้รับการตอบแทน (5) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (6) ความขัดแยง้ใน
องค์การ (7) การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร เม่ือจ าแนกความสัมพันธ์เป็นรายด้าน ผล
การศึกษาพบว่า (1) รางวลัและการได้รับการตอบแทน และความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์กับเป็น
องค์การแห่งการเรียน รู้ด้านการเรียน รู้อย่างต่อเน่ือง (2) ความอบอุ่นและการสนับสนุนมี
ความสัมพนัธ์ กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสนทนาอย่างอบอุ่น (3) รางวลัและการ
ไดรั้บการตอบแทนและความขดัแยง้ในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้น
การเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการเสริมพลงัอ านาจ (4) การไดรั้บการตอบแทนความขดัแยง้ในองคก์าร 
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โครงสร้างองคก์ารและความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการฝังตวัของระบบการเรียนรู้ (5) ความอบอุ่นและการสนบัสนุนรางวลัและการไดรั้บการตอบ
แทน และความขดัแยง้ในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเช่ือมโยง
อย่างเป็นระบบ (6) การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร โครงสร้างองคก์าร รางวลัและการไดรั้บ
การตอบแทน ความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร และความอบอุ่นและการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบั
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 

 
Receoglu (2013) ศึกษาเร่ือง “Analyzing Teachers' Perception on Learning Organization 

in Terms of Different Variables” โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารยโ์รงเรียน
ประถมศึกษาจ านวน 157 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบประเมินองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ขอ้มูลโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการศึกษาพบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของอาจารย์
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบการปฏิบัติงานผูส้อน องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิง
สนับสนุน องค์ประกอบการส่ือสารและเทคโนโลยีการศึกษา และองค์ประกอบการแลกเปล่ียน
สารสนเทศและความร่วมมือ และพบวา่อายมีุผลทางบวกกบัการรับรู้การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของอาจารย ์

 
Kaiser (2000) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแบบแผนการเป็นองค์การท่ีเรียนรู้กรณีศึกษารูปแบบของ

การเรียนรู้ในองค์การและพบว่า โครงสร้างองค์การท่ีเอ้ืออานวยความสะดวก มีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคญักบัประสบการณ์การเรียนรู้ และการเผยแพร่การเรียนรู้เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลและ
กลุ่มบุคคลไดมี้โอกาสแสดงปฏิกิริยาโตต้อบ ในส่วนของการวิเคราะห์การถดถอยนั้นโครงสร้าง
องคก์ารท่ีอ านวยความสะดวกลดความส าคญัลงเม่ือแทรกปัจจยับรรยากาศในการท างานเช่นเดียวกบั
ภาวะผูน้ าซ่ึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อการเรียนรู้ แต่ในการวิเคราะห์การถดถอยนั้น พบว่าอิทธิพล
โดยตรงของภาวะผูน้ าลดลงอย่างมากเม่ือแทรกปัจจยัดา้นวฒันธรรม พนัธกิจและยุทธศาสตร์และ
ประสบการณ์การเรียนรู้มีผลท าให้ภาวะผูน้ าค่อยๆลดอิทธิพลลง และมีการเพิ่มปัจจัยด้านการ
ด าเนินงานดา้นการจดัการ ซ่ึงต่อมาไดก้ลายเป็นตวัแปรเช่ือมและร่วมกบัโครงสร้างขององคก์าร การ
เปล่ียนแปลงองค์ประกอบพื้นฐานช้ีให้เห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรม พนัธกิจและ
ยทุธศาสตร์ นอกจากน้ีการจูงใจก็มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การเผยแพร่การเรียนรู้และ
นวตักรรม อยา่งไรก็ตามเม่ือมีการน าปัจจยัอ่ืนเขา้มาวิเคราะห์ก็มีผลกระทบต่อการจูงใจเพียงเล็กนอ้ย
เท่านั้น ส่วนภาวะผูน้ าและการเผยแพร่ของการเรียนรู้นั้น ไม่ได้เป็นตัวพยากรณ์การจูงใจ แมว้่า
บางส่วนของภาวะผูน้ าจะถูกน าไปเป็นอิทธิพลทางออ้มของปัจจยัตวัอ่ืนก็ตาม บทบาทของผูน้ าคือ
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การเรียนรู้เพื่อมาเผยแพร่ให้สมาชิกไดเ้กิดการเรียนรู้การสนับสนุนการเรียนรู้ และการปฏิบติัของ
ผูน้ าจะท าให้มีผลต่อการเผยแพร่และการจูงใจในการเรียนรู้ การคน้พบน้ีแสดงว่าความเห็นพอ้งและ
การมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบัติงานของผูน้ า และเช่ือถือในการสร้างสรรค์ขององค์การจะท าให้
สมาชิกมีความมัน่ใจและมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายมากขึ้น 

 
Wen (2014) งานเขียนของเวนมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและท าความเข้าใจธรรมชาติ

คุณลกัษณะ และกลยุทธ์ขององค์การท่ีเรียนรู้ เพื่อน าไปสู่การสร้างองคก์ารท่ีเรียนรู้ ทีมเรียนรู้ และ
สังคมแห่งการเรียนรู้ โดยบทความน้ีกล่าวถึงลกัษณะขององค์การท่ีเรียนรู้ว่าเป็นการน าเสนอถึง
นวตักรรมและการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารโดยผ่านการเรียนรู้ขององคก์าร และน าเสนอ 10 กล
ยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างองค์การท่ีเรียนรู้ในประเทศจีน ประกอบดว้ย1. กลยุทธ์การสร้าง
กลุ่มผูน้ าการเรียนรู้ 2. กลยุทธ์การส่งมอบภารกิจ กระตุน้แรงบันดาลใจ และสามารถเอาชนะใจ
ตวัเอง 3. กลยุทธ์การเรียนรู้อย่างทัว่ถึงและการเปล่ียนแปลงรูปแบบความคิด 4.กลยุทธ์การส่งเสริม
การสนทนาโตต้อบและพฒันาความสามารถขององคก์ร 5. กลยุทธ์การเรียนรู้ในการท างานและการ
ท างานดว้ยการเรียนรู้ และการบรรจุการเรียนรู้เขา้สู่การปฏิบติัผ่านการแกปั้ญหา  6. กลยุทธ์การขจดั
อุปสรรคของการเรียนรู้และปรับปรุงประสิทธิภาพ 7. กลยุทธ์การสร้างแบบจ าลองของการเรียนรู้ - 
การวิจยั - นวตักรรม 8. กลยทุธ์การท าใหแ้ผนระยะยาวเดินไปขา้งหนา้ทีละขั้นตอนและส่งเสริมการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยนื 9. กลยทุธ์การประเมินผลการด าเนินการในทุกกระบวนการท่ีสร้างขึ้น 10. กลยทุธ์
การด าเนินการทดลองใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

 

2.5 กรอบแนวคิดการวจิัย  
 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัสามารถก าหนดเป็น
กรอบในการวิเคราะห์ การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาใหเ้ป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ 
ส าหรับการศึกษาลกัษณะการเรียนรู้ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดองคก์ารแห่งเรียนรู้ของ Senge (1990) มาเป็น
ฐานในการศึกษา ซ่ึงแนวคิดน้ีเน้นไปท่ีสมาชิกในองค์การท่ีมีคุณลกัษณะการเรียนรู้ด้วยหลกัวินัย           
5 ประการ ได้แก่ 1) การท่ีสมาชิกองค์การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 2) การท่ีสมาชิก
องค์การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) 3) การท่ีสมาชิกองค์การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared 
Vision) 4) การท่ีสมาชิกองคก์ารเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) และ 5) การท่ีสมาชิกองคก์าร
คิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) และท าการศึกษาปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร Marquardt 
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and  Reynolds (1994); 2) ภาวะผูน้ า Kaiser (2000); 3) กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์องค์การ Bennett and 
O'Brien (1994); 4) การจดัการความรู้ Marquardt (1996); 5) การสร้างนวตักรรมความรู้ Gephart and 
Marsick (1996); และ 6) การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นหน่วยงาน Bennett and O'Brien (1994) เม่ือสมาชิก
ในองคก์ารเกิดกระบวนการเรียนรู้ในองคก์ารแลว้จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็นในลกัษณะ
ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัแสดงในรูปท่ี 2.5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ท่ีมา : Senge, 1990; Marquardt and Reynolds, 1994; Bennett and O'Brien, 1994;  
Gephart and Marsick, 1996; Marquardt, 1996; และ Kaiser, 2000 

 
โดยสรุป การศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะการเรียนรู้ ผูว้ิจัยได้น าแนวคิด

องคก์ารแห่งเรียนรู้หลกัวินยั 5 ประการ ของ Senge (1990) มาเป็นฐานในการศึกษาเพื่อประกอบการ
พฒันากรอบแนวคิดการวิจยั ส าหรับการศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ปัจจยัทางการบริหารขององคก์าร

การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัทางการบริหารขององคก์าร 
1. วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร  
 Marquardt and Reynolds (1994) 
2. ภาวะผูน้ า Kaiser (2000) 
3. กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร 
 Bennett and O'Brien (1994) 
4. การจดัการความรู้  
 Marquardt (1996) 
5. การสร้างนวตักรรมความรู้  
 Gephart and Marsick (1996) 
6. การน าเทคโนโลยมีาใชใ้น  
     หน่วยงาน Marquardt (1996) 

ลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
(Peter M. Senge, 1990) 

1. การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ 
 (Personal Mastery) 
2. การท่ีสมาชิกองคก์ารมีแบบแผน 
     ความคิด (Mental Model)  
3. การท่ีสมาชิกองคก์ารมีวิสัยทศัน์ 
     ร่วมกนั (Shared Vision)  
4. การท่ีสมาชิกองคก์ารเรียนรู้ร่วมกนั 
     เป็นทีม (Team Learning)  
5. การท่ีสมาชิกองคก์ารคิดอยา่งเป็น 
     ระบบ (Systems Thinking) 
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ท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัสังเคราะห์แนวคิด Marquardt and Reynolds (1994), 
Bennett and O'Brien (1994), Gephart and Marsick (1996), Marquardt (1996) และ Kaiser (2000) 
ในบทถัดไป จะเป็นการน าเสนอวิธีด าเนินการวิจัย โดยผูว้ิจยัจะอธิบายถึงรูปแบบการวิจัย การ
ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการ
วิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

 
 
 
 



 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการ
เรียนรู้” เป็นการศึกษาถึงลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมาท่ีสะท้อนออกมาตามแนวคิดของเชนเก้ รวมถึงศึกษาแนวทางการพฒันาสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อตอบค าถามการวิจยัว่า ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมาเป็นอย่างไร ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารมีผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา อย่างไร ปัญหา อุปสรรคต่อการเป็น
มหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาไดแ้ก่อะไรบา้ง เพราะเหตุใด และ
แนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ควรเป็น
อย่างไร ซ่ึงรายละเอียดวิธีการด าเนินการวิจัย จะอธิบายถึงรูปแบบการวิจัย ผู ้ให้ข้อมู ลส าคัญ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 

3.1 สังเขปกรณีศึกษา : มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
 

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาเป็นมหาวิทยาลยัในสังกดัของรัฐ อยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแล
ของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวตักรรม ดว้ยมาตรา 24 แห่งพระราชบญัญติั
การอุดมศึกษา พ.ศ. 2562 ได้ ประกาศก าหนดให้จดัสถาบันอุดมศึกษาเป็นกลุ่ม ได้โดยค านึงถึง
จุดมุ่งหมาย พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ ศกัยภาพและผลการด าเนินการท่ีผ่านมาของสถาบนัอุดมศึกษาแต่
ละกลุ่ม โดยต้องก าหนดมาตรการส่งเสริม สนับสนุน ประเมินคุณภาพ ก ากับดูแล และจดัสรร
งบประมาณใหส้อดคลอ้งกบัการจดักลุ่มดงักล่าว เป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มพฒันาการวิจยัระดบัแนว
หนา้ของโลก 2) กลุ่มพฒันาเทคโนโลยแีละส่งเสริมการสร้างนวตักรรม 3) กลุ่มพฒันาชุมชนทอ้งถ่ิน
หรือชุมชนอ่ืน 4) กลุ่มพฒันาปัญญาและคุณธรรมด้วยหลกัศาสนา และ 5) กลุ่มผลิตและพฒันา
บุคลากรวิชาชีพและสาขาจ าเพาะ เป็นการก าหนดให้สถาบนัอุดมศึกษามีศกัยภาพและความพร้อม
ของคณะวิชาทั้งหมดในสถาบนัท่ีตอ้งปฏิบติัตามกลุ่มสถาบนัอุดมศึกษา โดยมหาวิทยาลยัราชภฏั 
จ านวน 41 แห่ง ไดถู้กจดัให้อยู่ใน กลุ่มท่ี 3 คือ กลุ่มพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินหรือชุมชนอ่ืน มีพนัธกิจ
หลกัและยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งสู่การพฒันาชุมชนท้องถ่ินและชุมชนท่ีมีวตัถุประสงค์หรือประโยชน์
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ร่วมกนั การเป็นแหล่งเรียนรู้ถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยเีพื่อสร้างความเขม้แขง็ใหแ้ก่ชุมชน และ
การให้ประชาชนมีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิตอนัจะน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืน (ราชกิจจานุเบกษา, 
2565) 

 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ซ่ึงเป็น 1 ในมหาวิทยาลยัราชภฏั 41 แห่ง มีตน้ก าเนิดจาก 

“โรงเรียนฝึกหัดครูมูลกสิกรรม ประจ ามณฑลนครราชสีมา” ซ่ึงกระทรวงธรรมการไดจ้ดัตั้งขึ้น เม่ือปี 
พ.ศ. 2466 เปิดสอนหลกัสูตรประโยคครูมูลสามญั (ป.) และประโยคครูประกาศนียบตัรจงัหวดั (ว.) 
ในปี พ.ศ.2547 ไดรั้บการยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา” เม่ือวนัท่ี 15 มิถุนายน 2547 
เปิดสอนระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก จ านวน 7 คณะ ได้แก่ คณะครุศาสตร์ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิทยาการจัดการ คณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะสาธารณสุขศาสตร์ และคณะพยาบาลศาสตร์ (มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครราชสีมา,2565) มีการด าเนินการตามนโยบายของกระทรวง อว. ตามกรอบพนัธกิจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ผลิตบณัฑิตให้มีทกัษะการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 และฐานวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 2) วิจยั
สร้างองค์ความรู้และนวตักรรมท่ีมีผลกระทบต่อทอ้งถ่ิน สังคม และประเทศ 3) สร้างตน้แบบการ
พฒันาท้องถ่ินอย่างย ัง่ยืน 4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับทุกภาคส่วน 5) บริหารจดัการความ
เปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพดว้ยหลกัธรรมาภิบาล มหาวิทยาลยัไดมี้การพฒันาและปรับปรุง
การบริหารและการด าเนินงานตามพนัธกิจของมหาวิทยาลยัมาอย่างต่อเน่ือง มีความราบร่ืนและ
อุปสรรคตามปกติขององค์การทุกแห่ง ในช่วงเวลาท่ีผ่านมา สามารถสรุปพนัธกิจท่ีผูบ้ริหารได้
ขบัเคล่ือนการบริหารจดัการองคค์วามรู้ได ้3 ช่วงเวลา ดงัน้ี 

 
ปี พ.ศ. 2547-2556 (สมัยของอธิการบดี ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เศาวนิต เศาณานนท์) 

มหาวิทยาลยัเปิดหลกัสูตรการศึกษา 3 ระดบัการศึกษา ไดแ้ก่ ระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญา
เอก จ านวน 6 คณะ 79 สาขาวิชา มีผลการด าเนินงานแบ่งตามพนัธกิจ 4 ดา้น (รายงานการประเมิน
ตนเอง, 2556) ดงัน้ี  

 
1) ดา้นการเรียนการสอน มหาวิทยาลยัมีผลงานท่ีโดดเด่น ไดแ้ก่ (1) มีกระบวนการพฒันา

หลกัสูตรท่ีต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 ท่ีมีระบบและขั้นตอนจนไดรั้บการยอมรับว่าเป็นผูน้ าใน
ดา้นการพฒันาหลกัสูตรมหาวิทยาลยัราชภฏัส่วนภูมิภาคแห่งแรก (2) มีการท าวิจยัในชั้นเรียน มา
พฒันาการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั (3) มีการบูรณาการการเรียนการสอน การวิจยั และ
การบริการวิชาการท่ีเสริมความเข้มแข็งให้กับชุมชน (4) มีการสร้างเครือข่ายทางวิชาการกับ
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สถาบนัอุดมศึกษา หน่วยงาน และสถานประกอบการในทอ้งถ่ิน (5) เป็นผูน้ าของประเทศในการ
ผลิตครู และบุคลากรทางการศึกษามืออาชีพ (6) มีศูนยก์ารศึกษาพิเศษท่ีใหโ้อกาสทางการศึกษา และ
ส่งเสริมพฒันาการกลุ่มเด็กท่ีมีความตอ้งการพิเศษ จนไดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้ าดา้นการศึกษาใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (7) มหาวิทยาลยัฯ ด าเนินงานสหกิจศึกษาไดป้ระสบความส าเร็จจนไดรั้บ
รางวลัรองชนะเลิศ โครงการดีเด่นประเภทมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์และการจดัการจากสมาคม 
สหกิจศึกษาไทย ในวนัสหกิจศึกษาไทย คร้ังท่ี 5 ผูรั้บรางวลั : นายเตวิทพฒัน์ ทุ่งกระโทก นกัศึกษา
โปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา, 2556, น.21)  

 
2) ด้านการวิจยั มหาวิทยาลยัด าเนินการผลงานท่ีโดดเด่น ได้แก่ (1) มีการพฒันาระบบ

บ ริห ารจัดก ารด้ านก ารวิ จัย เป็ นต้น แบบ ให้ กับ เค รือข่ ายมห าวิท ยาลัย ราชภัฏ ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง (2) สถาบนัวิจยัไมก้ลายเป็นหินฯ เป็นศูนยค์วามเป็นเลิศเฉพาะทาง 
(Center of Excellence) ซ่ึงเป็นแห่งเดียวในประเทศไทยและเป็น 1 ใน 7 แห่งของโลก เป็นแห่งแรก
ของทวีปเอเชียและมีการเปิดตวัแรดดึกด าบรรพ์ไทยพนัธุ์ใหม่ของโลก (3) ผลงานวิจยัท่ีก่อให้เกิด
ผลกระทบท่ีเป็นประโยชน์และสร้างคุณค่าต่อชุมชน (มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา, 2556, น.21) 
ได้แก่ (1) โต๊ะโคราช ครัวไทยสู่ครัวโลก เป็นโครงการวิจัยและพัฒนารูปแบบอาหารโคราช ท่ี
เหมาะสมกับยุคสมัยจนเป็นรูปแบบ “โต๊ะโคราช” แบบมาตรฐาน โดยในปีการศึกษา 2556 
กระทรวงอุตสาหกรรมไดจ้ดัเล้ียง Gala Dinner “Korat Cuisine : A Taste of Thai” ณ โรงแรมโฟร์ซี
ซั่นส์ กรุงเทพ (2) โครงการกิจกรรมการพฒันาการรวมกลุ่มและเช่ือมโยงอุตสาหกรรม (Industri al 
Cluster Development) อาหารแปรรูปเพื่อสุขภาพในจงัหวดันครราชสีมาและจงัหวดัใกลเ้คียง ภายใต้
โครงการ พัฒนาผลิตภาพวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมและการผลิตสินค้าหน่ึงต าบลหน่ึง
ผลิตภณัฑ์ ซ่ึงเป็นการรวมกลุ่มของผูป้ระกอบการ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ส่งผลให้
เกิดการแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ เกิดพนัธมิตรทางการค้า เพื่อให้ผลิตภัณฑ์เขา้สู่มาตรฐาน มี
คุณภาพสูงขึ้น และมีรายไดเ้พิ่มขึ้น (3) โครงการยกระดบัคุณภาพผลิตภณัฑ์ผา้ไหมสู่มาตรฐานสากล
และพฒันาทกัษะ ทางดา้นการแปรรูปผลิตภณัฑ์จากผา้ไหมของจงัหวดัสุรินทร์และจงัหวดัชยัภูมิ จน
เกิดการก่อตั้ งศูนย์ทดสอบคุณภาพสีและคุณสมบัติต่าง ๆ ของผ้าไหม เพื่อให้เกิดคุณภาพและ
มาตรฐานผลิตภณัฑ์ไหม โดยผูป้ระกอบการท่ีเขา้ร่วมโครงการสามารถผลิตผา้ไหมท่ีมีคุณภาพตาม
มาตรฐานสากลจนไดรั้บรองมาตรฐานผลิตภณัฑชุ์มชน (มผช.) ส่งผลให้มีมูลค่าของยอดขายเพิ่มขึ้น 
(4) โครงการผลิตขา้วหอมมะลิคุณภาพดีสู่สากล กิจกรรมอบรมเสริมศกัยภาพ เกษตรกรในการผลิต
ขา้วหอมมะลิคุณภาพดี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เกษตรกรมีความรู้ความเขา้ใจการผลิตขา้วอย่าง
ปลอดภยั (5) โครงการพฒันาครู โดยกระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring โดย
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ร่วมกับส านักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษานครราชสีมา เขต 30 อบรมและพฒันาเทคนิคการสอนแก่ครู รวม 9 เขต (6) โครงการ
หมู่บา้นหม่อนใหม่ไร้สารเคมี บา้นห้วยทราย ต.หนองมะนาว อ.คง เป็นโครงการถ่ายทอดเทคโนโลยี
ดา้นไหม ตั้งแต่ตน้น ้ าถึงปลายน ้ า คือการปลูกหม่อนเล้ียงไหม ไปจนถึงการจ าหน่ายผา้ไหม ส่งผลให้
สภาพแวดลอ้มในชุมชน และระบบนิเวศต่าง ๆ ภายในชุมชนไดรั้บการฟ้ืนฟูใหมี้สภาพดีขึ้น  

 
3)  ด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม มหาวิทยาลัยด าเนินการผลงานท่ีโดดเด่น 

ไดแ้ก่ (1) การพฒันาและท านุบ ารุงแหล่งเรียนรู้ศิลปะและวฒันธรรมทอ้งถ่ิน โดยการจดัตั้งศูนยก์าร
เรียนรู้แหล่งอารยธรรมก่อนประวติัศาสตร์ บา้นโนนวดั ต าบลพลสงคราม อ าเภอโนนสูง จงัหวดั
นครราชสีมา (2) มีพิพิธภณัฑเ์มืองนครราชสีมาและพิพิธภณัฑเ์พลงโคราชซ่ึงเป็นแหล่งเรียนรู้ศิลปะ
และวฒันธรรมทอ้งถ่ินในมหาวิทยาลยั (3) มีการจดัท าหนังสือ “ภูมิศาสตร์โคราช (Geography of 
Korat)” เพื่อใช้ประกอบการสอนใน รายวิชาโคราชศึกษา และจดัท าหนังสือเพลงโคราช ท าเนียบ
หมอเพลงโคราช (มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา, 2556, น.23)  

 
4) ดา้นการบริการวิชาการ มหาวิทยาลยัด าเนินการผลงานท่ีโดดเด่น ไดแ้ก่ (1) การส่งเสริม

การเรียนรู้และประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ได้แก่ โครงการอนุรักษ์พันธุกรรมพืช
เน่ืองมาจากพระราชด าริ โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ ในการแกปั้ญหาและใชป้ระโยชน์จาก
ดินเคม็ของจงัหวดันครราชสีมา (2) มีศูนยบ์่มเพาะวิสาหกิจชุมชน (UBI) ใหบ้ริการฝึกอบรมบ่มเพาะ 
และพฒันาศกัยภาพ ผูป้ระกอบการ ช่วยเหลือและประสานงานในการก่อตั้งและด าเนินธุรกิจ เพิ่มขีด
ความสามารถในการเป็นผูป้ระกอบการใหม่ (3) มีศูนยจ์ดัการทรัพยสิ์นทางปัญญาและถ่ายทอด
เทคโนโลยี (TLO) ดูแลคุม้ครองสิทธ์ิของงานวิจยัหรืองานสร้างสรรค ์(4) มีโครงการบริการวิชาการ
ท่ีบูรณาการเข้ากับการเรียนการสอน เช่น โครงการจัดตั้ งศูนย์การเรียนรู้ท้องถ่ิน สมัยก่อน
ประวติัศาสตร์แหล่งอารยธรรมบา้นโนนวดั ต าบลพลสงคราม อ าเภอโนนสูง จงัหวดันครราชสีมา 
(5) มีหน่วยงานบริการวิชาการ ไดแ้ก่ กองกิจการพิเศษ ศูนยก์ารศึกษาพิเศษ ศูนยศึ์กษาการพฒันาครู 
ศูนยว์ิทยาศาสตร์ สถาบันภาษา สถาบนัวิจยัไม้กลายเป็นหินฯ ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส านกัคอมพิวเตอร์ คลินิกเทคโนโลยแีละครัวราชภฏั (มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา, 
2556, น.22-23) 

 
ปี  พ .ศ. 2556 -2561 (สมัยของอธิการบดี รองศาสตราจารย์ ดร.วิ เชียร ฝอยพิกุล) 

มหาวิทยาลยัฯ เปิดหลกัสูตรการศึกษาเพิ่มจากเดิม ไดแ้ก่ ระดบัประกาศนียบตัรบณัฑิตศึกษา และมี
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หลกัสูตรเพิ่มถึง 87 หลกัสูตร ในปีการศึกษา 2561 มีวิสัยทศัน์ท่ีจะเป็น “มหาวิทยาลยัท่ีเรียนรู้” โดย
มีแผนการจดัการความรู้เป็นแนวทางด าเนินการจดัการความรู้ทัว่ทั้งองค์การ มีโครงการ/กิจกรรม
ของหน่วยงาน และของมหาวิทยาลยัท่ีบูรณาการตามพนัธกิจหลกั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเรียนการสอน 
2) การวิจยั 3) การบริการวิชาการ 4) ศิลปะและวฒันธรรม มหาวิทยาลยัมีโครงการท่ีด าเนินการอยา่ง
ต่อเน่ืองให้ผลลพัธ์การจดัการความรู้เชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ มหกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ คร้ังท่ี 6 : 
NRRU Show & Share 2017 นอกจากน้ียงัมีโครงการ Lunch Talk เป็นโครงการต่อเน่ืองท่ีด าเนินงาน
ขยายผลมาจากปี พ.ศ. 2559 เป็นโครงการท่ีสามารถกระตุน้สมาชิกในองคก์ารให้เกิดการแลกเปล่ียน
เรียนรู้มากขึ้น โดยมีเป้าหมายของการจดัการความรู้ร่วมกัน เป็น Best Practice คือ เป็นองค์การท่ี
เรียนรู้และบูรณาการการจดัการความรู้กับงานประจ าเพื่อมุ่งสู่การเป็น “มหาวิทยาลยัท่ีเรียนรู้ของ
ทอ้งถ่ิน” (แผนการจดัการความรู้, 2561, น.2) นอกจากนั้นยงัมีการด าเนินงานตามกรอบนโยบายท่ีมี
ผลงานเชิงประจกัษ์ ดงัน้ี (1) ศูนยเ์รียนรู้เพื่อการใช้ชีวิตอยู่ร่วมกบัธรรมชาติอย่างมีความสุข (ศูนย์
เกษตรร้อยไร่) เป็นแหล่งเรียนรู้ด้านการเกษตรให้กับนักศึกษา และประชาชนทั่วไป การท าวิจยั
การเกษตรน าองค์ความรู้ไปถ่ายทอดให้กับประชาชนในการสร้างอาชีพและการพฒันาชุมชน มี
การเกษตรแบบครบวงจรตามแนวทางพระราชด าริ ศูนย์สาธิตเศรษฐกิจพอเพียงตามแนว
พระราชด าริ (2) สถาบนัวิจยัไมก้ลายเป็นหินและทรัพยากรธรณีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นแหล่ง
รวมไมก้ลายเป็นหิน (Petrified Wood) ของโคราชและพื้นท่ีใกลเ้คียง ซากฟอสซิลของสัตว์ดึกด า
บรรพ์หลากหลายชนิด ทั้งไดโนเสาร์ ช้าง มา้ ยีราฟ ฯลฯ เป็นพิพิธภณัฑ์ธรณีท่ีมีความยิ่งใหญ่ใน
ระดบั 1 ใน 7 ของโลก จดัแสดงเป็นแหล่งเรียนรู้ในพื้นท่ีมีผูเ้ขา้ชมศึกษารวมแลว้มากกว่า 1.5 ลา้น
คน ขณะน้ีไดรั้บการรับรองยูเนสโกประกาศให้เป็นอุทยานธรณีระดบัโลก ซ่ึงเป็นความร่วมมือของ
ประชาชนในพื้นท่ีและนกัวิชาการของมหาวิทยาลยั (3) สถาบนัส่งเสริมอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรมดีเด่น
ระดับชาติ มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญด้าน ทะนุบ ารุงศิลปวฒันธรรม สร้างสรรค์ผลงานป้ัน
ทรงคุณค่าจนได้รับรางวลัระดับชาติ ไดรั้บคดัเลือกจากกระทรวงศึกษาธิการให้เป็นหน่วยงานท่ีมี
ผลงานดีเด่น ระดับประเทศ ด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม รางวัลเชิดชูเกียรติ MOE 
AWARDS ประจ าปีการศึกษา 2559 (ส านกัศิลปะและวฒันธรรม, 2561)  

 
ปี พ.ศ. 2562-ปัจจุบนั (สมยัของอธิการบดี รองศาสตราจารย ์ดร.อดิศร เนาวนนท์ ด ารง

ต าแหน่งสมยัท่ี 2) มหาวิทยาลยัก าหนดเป้าหมายเพื่อเป็นมหาวิทยาลยัของปวงชนท่ีเนน้คุณภาพการ
ผลิตบณัฑิตและการวิจยั เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน มีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดับชาติและนานาชาติ 
ตามวิสัยทศัน์ “เป็นผูน้ าการศึกษา เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน สู่ความยัง่ยืน” และสืบสานศิลปะวฒันธรรม
ของชาติและสร้างสรรคค์ุณค่าภูมิปัญญาทอ้งถ่ินกา้วไกลสู่สากล มีการปรับเปล่ียนเพื่อตอบสนองกบั
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สถานการณ์โลกปัจจุบนั มหาวิทยาลยัยงัคงยึดการด าเนินงานตามพนัธกิจหลกั ไดแ้ก่ 1) การเรียน
การสอน 2) การวิจยั 3) การบริการวิชาการ 4) การท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม อีกทั้งยงัมีกรอบ
นโยบายของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม ท่ีวางไว ้4 มิติ คือ มิติท่ี 1 
สร้างและพฒันาคนไทยในศตวรรษท่ี 21 มิติท่ี 2 สร้างและพฒันาองคค์วามรู้ มิติท่ี 3 สร้างและพฒันา
นวตักรรม และมิติท่ี 4 ปฏิรูปการอุดมศึกษา การด าเนินการต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัจึงด าเนินไปใน
ทิศทางท่ีสนับสนุนนโยบายตามแผนการพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรม มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมท่ี
ส่งเสริมการพฒันานวตักรรมดา้นการเรียนการสอน การวิจยั การบริหารจดัการ การบริการวิชาการ 
หรือการพฒันาท้องถ่ิน และด้านอ่ืน ๆ ท่ีสอดคล้องกับพนัธกิจของมหาวิทยาลัย เพื่อให้เกิดการ
พฒันาท่ีต่อเน่ืองและยัง่ยนื ส่ิงส าคญั คือ โอกาสในการน าการจดัการความรู้ หรือ นวตักรรม เผยแพร่ 
(Show) และ แบ่งปัน (Share) ผ่านกิจกรรมมหกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ : NRRU Show & Share 
มุ่งสู่  “การพัฒนาองค์กรแห่งนวัตกรรม : Innovative Organization” อย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน 
(แผนการจดัการความรู้:การพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรม , 2564, น.2) มหาวิทยาลยัมีการพฒันาการ
ด าเนินงานท่ีส าคญั ไดแ้ก่ (1) หลกัสูตรบณัฑิตพนัธุ์ใหม่ ผนึกก าลงัหน่วยงานชั้นน า ยกระดบัทกัษะ
วิชาชีพ ได้จดัพิธีลงนามความร่วมมือ (MOU) การผลิตบัณฑิตพนัธุ์ใหม่ ระหว่างคณะวิทยาการ
จดัการ กบัหน่วยงานต่าง ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา จดัท าหลกัสูตรพนัธุ์ใหม่จ านวน 2 หลกัสูตร
ไดแ้ก่ หลกัสูตรยกระดบัทกัษะวิชาชีพดา้นดิจิทลัโลจิสติกส์ในการจดัการส่งสินคา้ขา้มแดนส่วนเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และ หลกัสูตรยกระดบัทกัษะวิชาชีพด้านการให้บริการ
ด้านสปาด้วยการสร้างอัตลักษณ์ท้องถ่ินเพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ (2) โครงการจัด
การศึกษาหลักสูตรพิ เศษ เรียน 4 ปี  ได้ 2 ปริญญาตรี 2 มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา และมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (มสธ.) ไดร่้วมมือกนัทางวิชาการเพื่อร่วมกัน
จดัการการศึกษาในการพฒันาบุคลากรให้แก่หน่วยงานทหาร ต ารวจ ในพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา 
ไดแ้ก่ กองทพัภาคท่ี2 ต ารวจภูธรภาค 3 กองบิน 1 และศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 3 ซ่ึงยงัรวมถึง
บุคคลในครอบครัว สามารถศึกษาและไดรั้บคุณวุฒิปริญญา 2 สาขาวิชาในเวลาเดียวกนั คือ สาขารัฐ
ประศาสนศาสต ร์  จาก  มห าวิท ยาลัยราชภัฏนครราช สีม า และ  ส าข านิ ติศ าสต ร์  จาก
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (3) ขบัเคล่ือนนโยบาย จดัการศึกษาพฒันาคนทุกช่วงวยั (Lifelong 
Learning) บนัทึกขอ้ตกลงความร่วมมือ (MOU) ว่าดว้ยเครือข่ายคลงัหน่วยกิต ระหว่างมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ได้ร่วมกันพฒันารายวิชา สร้าง
แพลตฟอร์มการจัดการเรียนการสอนออนไลน์ เพื่อเปิดสอนมอดูลร่วมให้กับนักศึกษาและ
บุคคลภายนอกท่ีสนใจไดเ้รียนรู้เพิ่มทกัษะ รับสัมฤทธิบตัร หรือสะสมหน่วยกิตในการเรียนระดบั
ปริญญา อีกทั้งยงัจดัท าคลงัหน่วยกิตของแต่ละมหาวิทยาลยั เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถสะสมหน่วยกิต
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ในคลงัหน่วยกิตของมหาวิทยาลยัท่ีลงทะเบียนเรียน และสามารถน าไปเทียบโอนเพื่อสะสมในคลงั
หน่วยกิตของมหาวิทยาลัยเครือข่ายได้ (4) สถาบันวิจัยไม้กลายเป็นหิน เป็นแหล่งเรียนรู้ด้าน
ธรณีวิทยา และดา้นบรรพชีวิน เป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ท่ีมี
ภารกิจส าคัญในการให้ความรู้ด้านธรณีวิทยาและซากดึกด าบรรพ์ผ่านการจัดแสดงในรูปแบบ
พิพิธภณัฑ์ และทางสถาบันยงัเป็นหน่ึงในแหล่งท่องเท่ียวของเส้นทางโคราชจีโอพาร์ค (Khorat 
Geopark) โดยไดรั้บการประเมินและการรับรองเป็นอุทยานธรณีระดบัโลก เป็นศูนยค์วามเป็นเลิศ
ทางการวิจยั การเรียนรู้และบริการวิชาการ ดา้นบรรพชีวินในระดบัชาติและนานาชาติ รวมทั้งจะเป็น
ผู ้น าของโลกด้านพิพิธภัณฑ์ไม้กลายเป็นหินและช้างดึกด าบรรพ์ และผู ้น าของอาเซียนด้าน
พิพิธภณัฑไ์ดโนเสาร์ 

 
นอกจากนั้น มหาวิทยาลัยยงัมีโครงการท่ีหนุนเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและเป็น

รูปธรรมชดัเจน ส่วนหน่ึงเห็นไดจ้ากมหกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ : NRRU Show & Share 2022 ท่ี
ด าเนินการเขา้สู่ปีท่ี 11 ในปี 2565 จะเห็นไดว้า่การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญั
อย่างยิ่งในยุคสมยัแห่งการเปล่ียนแปลง ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 โครงการ “การพฒันาองคก์รแห่ง
นวตักรรม : Innovative Organization” ประกอบดว้ย 2 กิจกรรม คือ 1) การพฒันานวตักรรมโดยผา่น
กระบวนการจดัการความรู้ และ 2) มหกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ NRRU Show & Share มุ่งหวงัให้
สมาชิกในองค์การของมหาวิทยาลยัมีความรู้ ความเขา้ใจในการใช้กระบวนการจดัการความรู้ เพื่อ
พฒันาทั้งระดบับุคคลและหน่วยงาน ไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ท่ีดี และไดศึ้กษาองคค์วามรู้ใหม่ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาท่ีย ัง่ยืนก้าวไปสู่องค์การท่ีเรียนรู้ตามพลวตัรท่ีปรับเปล่ียนไปได ้
(แผนการจดัการความรู้:การพฒันาองคก์รแห่งนวตักรรม, 2564, น.3-4) 

 

3.2 รูปแบบการวิจัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ ท าการศึกษาและ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ได้แก่ 1) การศึกษาจากเอกสาร และ 2) วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยใชเ้คร่ืองมือทางการวิจยัเชิงคุณภาพ คือแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างในการ
สอบถามรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัแบบเฉพาะเจาะจงเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีส าคญั 

 

3.3 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
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ในการศึกษาถึงลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ี
มีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกแบบเจาะจง แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1) กลุ่มผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ รองอธิการบดี 1 ราย, ผูช่้วยอธิการบดี 1 ราย, คณบดี 7 ราย, รวม
ทั้งหมด 9 ราย 

2) กลุ่มอาจารย ์ไดแ้ก่ ตวัแทนอาจารยแ์ต่ละคณะ รวมทั้งหมด 14 ราย  
3) กลุ่มเจา้หนา้ท่ี ไดแ้ก่ เลขานุการ เจา้หนา้ท่ีส่วนงานแต่ละคณะ รวมทั้งหมด 12 ราย 
4) กลุ่มอดีตบุคลากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 2 ราย อาจารย ์3 ราย เจา้หนา้ท่ี 1 ราย รวมทั้งหมด 6 

ราย  
 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
3.4.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ  
 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามล าดบั ดงัน้ี 
1) ก าหนดประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์กลุ่มผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ  โดยพิจารณา

องคป์ระกอบตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกรอบแนวคิดการวิจยั 
2) สร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีก าหนด 
3) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์กบักรอบความคิดในการวิจยัและหน่วยใน

การเก็บขอ้มูล และให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างก่อนน าไปใช้สัมภาษณ์
จริง 

4) ขณะท่ีสัมภาษณ์เม่ือพบประเด็นท่ีเก่ียวข้องก็ปรับปรุงข้อค าถามเพิ่มเติมเพื่อให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการใหม้ากท่ีสุด 

 
3.4.2 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
 
เคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 

Interview) ลกัษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีค าถามและขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวัจะ
สัมภาษณ์ผูใ้ดก็ใชค้  าถามแบบเดียวกนัโดยการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร 2) 
กลุ่มอาจารย ์3) กลุ่มเจา้หน้าท่ี 4) กลุ่มอดีตบุคลากร ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์แบบ
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เชิงลึกตามกรอบแนวคิดท่ีได้ออกแบบสังเคราะห์ตัวแปรไว ้ในส่วนของความตรงของเน้ือหา 
(Content Validity) ความชัดเจน ครอบคลุมของเน้ือหา โดยได้สร้างข้อค าถามให้ครอบคลุม
องคป์ระกอบของตวัแปรท่ีศึกษาทุกดา้น และทุกมิติ  

 
การสัมภาษณ์แบบเชิงลึกผู ้ศึกษาได้สร้างขึ้ นตามวัตถุประสงค์ของโครงการศึกษา 

ประกอบดว้ยค าถามดงัต่อไปน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
1)  ช่ือนามสกุล ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
2) อาย ุ
3) ระยะเวลาปฏิบติังาน 
4)  ต าแหน่ง 
5)  หน่วยงานท่ีสังกดั 
 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัทางการบริหารองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร 

1.1) มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนให้สมาชิกองค์การทุกระดับสามารถแสดง
ศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างเต็มความสามารถ มีการสร้างวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั
อยา่งต่อเน่ืองหรือไม่ อยา่งไร 

1.2) มหาวิทยาลยัมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้สมาชิกองคก์ารเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อ
เกิดการพฒันาตนเอง มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกนัเพื่อการ
พฒันาการเรียนรู้อยูเ่สมอหรือไม่ อยา่งไร 

1.3) มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสใหส้มาชิกองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ตามนโยบาย หรือกิจกรรมเรียนรู้ต่างๆของมหาวิทยาลยั และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การมีส่วน
ร่วมในการผลกัดนัองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อยา่งไร 

1.4) มหาวิทยาลยัมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย เพื่อให้สมาชิกองค์การและ
ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารกนัไดอ้ย่างสะดวกรวดเร็ว มีการพบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั มีรูปแบบ
การส่ือสารแบบกึ่งทางการมากกวา่การส่ือสารท่ีเป็นทางการหรือไม่ อยา่งไร 

 
2) ภาวะผูน้ า  
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2.1) ผูน้ าองค์การมีความสามารถและทักษะในการบริหารจัดการองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเป็นผูน้ าท่ีขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อยา่งไร 

2.2) ผูน้ าองคก์ารมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆและตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต และเปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และมีอิสระในการท างานหรือไม่ อยา่งไร 

2.3) ผูน้ าองค์การเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกองค์การในทุก
ระดับ และส่งเสริมการพัฒนาสมาชิกองค์การ พร้อมเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การแสดง
ความสามารถไดอ้ย่างเตม็ท่ี แสดงความจริงใจในการปฏิบติังานและการแกไ้ขปัญหาภายในองคก์าร
ไดอ้ยา่งเหมาะสมหรือไม่ อยา่งไร 

 
3) กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร 

3.1) มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกลยทุธ์การพฒันาองคก์ารเพื่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้อยา่งชดัเจน และมีการมอบหมายหน่วยงานหลกัในการรับผิดชอบปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์
หรือไม่ อยา่งไร 

3.2) มหาวิทยาลยัมีการจดัท า Road Map ของแผนกลยุทธ์อย่างชดัเจนทั้งในระยะ
สั้น ระยะกลาง และระยะยาวเพื่อขบัเคล่ือนเป็นองคก์ารท่ีเรียนรู้หรือไม่ อยา่งไร 

 
4) การจดัการความรู้  

4.1) มหาวิทยาลยัสนับสนุนการแสวงหาความรู้ดว้ยการจดัท าฐานขอ้มูลเก่ียวกบั
แหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองคก์าร มีการรวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่าง
เป็นระบบเพื่อเป็นแหล่งอา้งอิงทางวิชาการของชุมชน และสังคมหรือไม่ อยา่งไร 

4.2) มหาวิทยาลยัมีการจดัท าคลงัความรู้ขององค์การ และเปิดโอกาสให้สมาชิก
องคก์ารน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนไดใ้ช้
ประโยชน์หรือไม่ อยา่งไร 

4.3) มหาวิทยาลยัมีการสร้างเครือข่ายความรู้ มีการถ่ายโอนความรู้ให้กบัสมาชิก
องคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ มีการก ากบัติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองหรือไม่ อยา่งไร 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ 

5.1) มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาสมาชิกองค์การให้มีการเรียนรู้ร่วมกันจาก
ประสบการณ์ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิดการพฒันาเป็นองคค์วามรู้หรือไม่ อยา่งไร 
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5.2) สมาชิกองค์การมีการรวบรวมหรือบูรณาการองค์ความรู้ หรือสังเคราะห์
ความรู้ท่ีมีอยู่เพื่อให้สมาชิกองค์การเกิดองค์ความรู้ใหม่ และสามารถน าองค์ความรู้นั้นไปปรับใช้
หรือไม่ อยา่งไร 

 
6) การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นหน่วยงาน 

6.1) มหาวิทยาลัยมีการจัดหาเทคโนโลยีใหม่ๆทันสมัยเพื่อน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานและการเรียนรู้ของสมาชิกองค์การอย่างเพียงพอ จดัท าระบบสารสนเทศต่างๆในการ
สนบัสนุนการพฒันาสมาชิกองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองหรือไม่ อยา่งไร 

6.2) มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาสมาชิกองค์การทุ ก ระดับ เพื่ อ เพิ่ มความ รู้ 
ความสามารถและทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนสมาชิก
องคก์ารในการสร้างผลิตสารสนเทศใหม่ๆเพื่อการปฏิบติังานและการเรียนรู้หรือไม่ อยา่งไร 

 
ส่วนท่ี 3 คุณลกัษณะองคก์ารท่ีเรียนรู้ 
 
1) การเป็นบุคคลรอบรู้ 

1.1) ท่านมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อพฒันาตนเอง
อยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอหรือไม่ อยา่งไร 

1.2) ท่านศึกษาคน้ควา้เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อพฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ และ
บูรณาการความรู้ใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานหรือไม่ อยา่งไร 

 
2) การมีแบบแผนความคิด 

2.1) ท่านมีแบบแผนทกัษะการท างานค านึงถึงผลกระทบต่อมหาวิทยาลยัโดยรวม 
สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ และไม่กระทบต่อระบบหรือ
หน่วยงานอ่ืนๆใหเ้กิดความเสียหายหรือไม่ อยา่งไร 

2.2) ท่านไม่ยึดติดกบัรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้
รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสมมากกว่า และสามารถคิดวิเคราะห์ปรับปรุงรูปแบบวิธีการ
ปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ อยา่งไร 

 
3) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
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3.1) ท่านก าหนดวิสัยทศัน์การปฏิบติังานของท่านให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
มหาวิทยาลยั และยอมรับวิสัยทศัน์ของหน่วยงานและน ามาก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการท างาน
ของตนเองหรือไม่ อยา่งไร 

3.2) ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จตาม
วิสัยทศัน์ท่ีตนเองตั้งไว ้และเพื่อความส าเร็จของมหาวิทยาลยัหรือไม่ อยา่งไร 

 
4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

4.1) ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ท่ีได้จากการปฏิบัติงานกับเพื่อนใน
หน่วยงานและสมาชิกองคก์ารของมหาวิทยาลยั ท่านและทีมมีการสนทนาแสดงความคิดเห็นร่วมกนั
ในการแกปั้ญหา การวางแผนร่วมกนัหรือไม่ อยา่งไร 

4.2) ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกันเป็นทีม ให้เกียรติกัน ไวเ้น้ือเช่ือใจกัน และ
แลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั และยอมรับเหตุผลของกนัและ
กนัหรือไม่ อยา่งไร 

 
5) การคิดอยา่งเป็นระบบ 

5.1) ท่านวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนโดยค านึงถึงงานในภาพรวม และมองเห็น
ความสัมพนัธ์ในการท างานของท่านท่ีเช่ือมโยงไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายอ่ืนๆไดอ้ย่างเป็น
ระบบหรือไม่ อยา่งไร 

5.2) ท่านมีการปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัของงานอย่างเป็น
ระบบ ก าหนดขอบเขตของระบบ และขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรมต่างๆอย่างเหมาะสมชดัเจน 
สามารถตรวจสอบรายละเอียดไดห้รือไม่ อยา่งไร 

 
3.4.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาด าเนินการตามรายละเอียดแต่ละขั้นตอนดงัน้ี 
 
ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากเอกสารวิชาการและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ น าสาระท่ีไดม้าเป็นกรอบแนวคิดเบ้ืองตน้ ส าหรับใช้ประกอบการ
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
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1)  ศึกษาและตรวจสอบเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยยึด
แนวการศึกษาของ เอกแมน (Ekman, 1988, pp. 203-204) ท่ีแบ่งไว ้2 ประเภท คือ เอกสารท่ีเป็น
ทางการ และเอกสารท่ีไม่เป็นทางการ ได้แก่ ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา (พ.ศ.
2562-2565), รายงานการประเมินตนเอง (Self Assessment Report : SAR) ประจ าปีการศึกษา 2563, 
แผนบริหารจดัการความเส่ียง ประจ าปีงบประมาณ 2565, แผนการจดัการความรู้ : การพฒันาองคก์ร
แห่งนวตักรรม ประจ าปีงบประมาณ 2565, รายงานประจ าปี 2565 เป็นตน้ 

2)  การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยได้ประสานงานส านักอธิการบดีเพื่อยื่นหนังสือขอ
อนุญาตสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลในการท าวิจยั โดยแนบแบบสัมภาษณ์ โครงสร้างประเด็นการสัมภาษณ์ 
และนดัหมาย วนั เวลา ท่ีสะดวกท่ีสุดเพื่อใหส้ามารถจดัเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ได ้และประสานผูช่้วยนักวิจยัเพื่อร่วมด าเนินการวิจยั เช่น  เขา้ร่วมสัมภาษณ์ จดบนัทึก เก็บภาพถ่าย
การสัมภาษณ์ และบนัทึกเทปเสียง เป็นตน้ 

3)  การสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยได้กล่าวแนะน าตัว แจ้งวตัถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  และประเด็นในการสัมภาษณ์ โดยผู ้วิจัยได้ขออนุญาตผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ เพื่อ
ด าเนินการบนัทึกเสียงและภาพระหว่างการสัมภาษณ์ ตลอดจนการน าผลการสัมภาษณ์ไปประกอบ
รายงาน การวิจยัในภาพรวม ต่อจากนั้นจึงด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นท่ีก าหนดไวที้ละประเด็น
จนครบทุกประเด็น 

4)  การจดบนัทึกการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัใชวิ้ธีจดบนัทึกเน้ือหาท่ีส าคญั ๆ ไวเ้ป็นแนวทาง เม่ือ
ส้ินสุดการสัมภาษณ์ในแต่ละประเด็นไดมี้การทบทวนและสรุปผลการสัมภาษณ์ร่วมกบัผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัทุกคร้ัง 

5)  ปิดการสัมภาษณ์ เม่ือสัมภาษณ์ครบทุกประเด็นแลว้ ผูว้ิจยัไดข้อบคุณผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ทุกคนพร้อมทั้งไอดีไลน์และหมายเลขโทรศพัทท่ี์สามารถติดต่อไดใ้นกรณีท่ีตอ้งการความชดัเจนใน
บางประเด็นเพิ่มเติม 

 
ขั้นตอนท่ี 2 ผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสัมภาษณ์ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

จากนั้นจึงน าแบบสัมภาษณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาหลงัจากท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลแต่ละคร้ัง ผูศึ้กษาจะท าการจดบนัทึกและตรวจสอบขอ้มูลอย่างสม ่าเสมอแบบ
สามเส้า (Triangulation) ซ่ึงมีวิธีการตรวจสอบขอ้มูล คือ การตรวจสอบขอ้มูลสามเส้าดา้นขอ้มูลและ
วิธีรวบรวมข้อมูล (Data and Methodological Triangulation) ผูศึ้กษาท าการตรวจสอบข้อมูลแบบ
สามเส้าด้านข้อมูลโดยเปรียบเทียบข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆหลายแหล่ง ได้แก่ ข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ และขอ้มูลจากเอกสาร โดยตรวจสอบวา่ขอ้มูลมีลกัษณะบรรจบกนั 
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
การวิจยัคร้ังน้ีสามารถแบ่งการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้2 วิธี ดงัน้ี 
1) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร โดยการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารของ

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา (พ.ศ.2562-2565), รายงาน
การประเมินตนเอง (Self Assessment Report : SAR) ประจ าปีการศึกษา 2563, แผนบริหารจดัการ
ความเส่ียง ประจ าปีงบประมาณ 2565, แผนการจดัการความรู้ : การพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรม 
ประจ าปีงบประมาณ 2565, รายงานประจ าปี 2565 เป็นตน้ 

2) การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนามเป็นการรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์แบบเชิง
ลึก จากการแสดงความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ซ่ึงด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยผูศึ้กษาเอง อนัจะเกิด
ประโยชน์ในการสรุปผลด าเนินการวิจยัเพราะจากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ก็จะได้ขอ้มูลจากการสังเกต
เพิ่มเติม 

 
ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
1) ขอหนังสือแนะน าตวัจากหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

สถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์และนโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลยัรังสิต 
2) น าหนังสือแนะน าตวัและแบบสัมภาษณ์ส่งให้กบัส านกัอธิการบดี มหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา เพื่อด าเนินการในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ และระบุความ
ตอ้งการในการขอเขา้สัมภาษณ์ในวนัและเวลาดงักล่าว หรือวนัท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์สะดวกใหข้อ้มูล 

 3) เม่ือผูใ้ห้ขอ้มูลติดต่อกลับมา เพื่อแจ้งว่าสามารถให้สัมภาษณ์ได้วนัและเวลาใดเม่ือ
ทราบวนัท่ีให้สัมภาษณ์เรียบร้อยแลว้ น าหนังสือแนะน าตวัและแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์ด้วย
ตนเอง และขออนุญาตบนัทึกเสียง เพื่อใหก้ารเรียบเรียงขอ้มูลเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

 4) การเพิ่ มความน่าเช่ือถือของงาน วิจัย  ผู ้ศึกษาท าการตรวจสอบแบบสามเส้ า 
(Triangulation) โดยใชแ้หล่งขอ้มูลจาก 

4.1) ขอ้มูลจากหลายแหล่ง (Multiple Sources of Evidence) และวิธีการ (Methods) 
เช่น การสัมภาษณ์แบบหลากหลาย (Multiple Interviews) ผูใ้หข้อ้มูลหลาย ๆ คนและขอ้มูลท่ีไดรั้บมี
ลกัษณะเป็นขอ้มูลท่ีซ ้า ๆ กนั 

4.2) การจดัท าฐานขอ้มูล (Database) ดงัน้ี 
4.2.1) ขอ้มูลรายนามผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
4.2.2) ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
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4.2.3) ขอ้มูลจากการศึกษาเอกสาร 
4.2.4) ข้อมูลจากการท า Cross-Case Synthesis เป็นระเบียบวิธีวิจัยท่ี

คน้หาหลักฐานเชิงประจักษ์โดยสังเกตตรวจสอบปรากฏการณ์ (Phenomenon) ท่ีเกิดขึ้นในสมัย
ปัจจุบันอย่างละเอียดลึกซ้ึงภายใต้บริบทชีวิตจริง โดยเฉพาะเม่ือขอบเขตระหว่างบริบทกับ
ปรากฏการณ์นั้นไม่สามารถแยกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

5) น าเทปท่ีไดบ้นัทึกเสียงสัมภาษณ์ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร 2) 
กลุ่มอาจารย ์3) กลุ่มเจา้หนา้ท่ี 4) กลุ่มอดีตบุคลากร มาท าการถอดเทปแลว้น าไปวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพ 
 

3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยจ าแนกประเด็นการวิเคราะห์ข้อมูล (Typological 

Analysis) ตามวตัถุประสงค์การวิจยั ทั้ง 4 วตัถุประสงค์ ท่ีก าหนดไวข้า้งตน้ โดยใช้ขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์ และการศึกษาตรวจสอบเอกสาร แลว้น ามาวิเคราะห์ประกอบกนั  ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูล
ผูวิ้จยัไดย้ดึวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหาแบบสร้างขอ้สรุป โดยการจ าแนกชนิด
ขอ้มูล (Typological Analysis) แบบไม่ใช้ทฤษฎี ท่ี สุภางค์ จนัทวานิช (2554, น.136-137) เสนอไว ้
คือ การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) โดยเป็นการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล 
(Data Triangulation) ซ่ึงหมายถึง การพิสูจน์ว่า ขอ้มูลท่ีได้มานั้นมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรงหรือไม่ 
โดยการตรวจสอบ แหล่งท่ีมาของข้อมูล กล่าวคือ อาศยัข้อมูลท่ีได้มาในช่วงเวลาท่ีต่างกัน ต่าง
สถานท่ีและจากบุคคลผูท่ี้ให้ข้อมูลท่ีต่างกันในส่วนของวิธีการด าเนินวิจัยอีกวิธีหน่ึงคือการ
ตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล  (Methodological Triangulation) คือ การ
ตรวจสอบขอ้มูลดา้นเอกสาร การสัมภาษณ์ ว่าตรงกนัหรือไม่ ถา้ไม่ตรงกนัเป็นเพราะเหตุผลใดโดย
จ าแนกขอ้มูลชนิดง่ายๆ ก่อน แลว้พิจารณาความสัมพนัธ์ของขอ้มูลอธิบายถึงความสัมพนัธ์ และ
สาเหตุของปรากฏการณ์ โดยยดึกรอบการวิจยัเป็นหลกั  

 
โดยสรุป วิธีด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยจดัเก็บขอ้มูลดว้ย

เคร่ืองมือแบบสัมภาษณ์จากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร 2) กลุ่มอาจารย ์3) 
กลุ่มเจ้าหน้าท่ี และ 4) กลุ่มอดีตบุคลากร รวมทั้งหมดจ านวน 41 ราย โดยในขั้นตอนการจดัเก็บ
ขอ้มูลนั้น ผูวิ้จยัให้ความส าคญัและด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์
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ไปพร้อมกนั ดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหามาสังเคราะห์สู่การสร้างขอ้สรุปโดยพิจารณาความสอดคลอ้ง
ขอ้มูลเพื่อยนืยนัความถูกตอ้ง และเติมเตม็ขอ้มูลจนสมบูรณ์ 

 
ในบทถดัไป เป็นการน าเสนอผลการศึกษาเรียงตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด โดยเร่ิมจากผล

การศึกษาลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  ปัจจัย
ทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย ปัญหา 
อุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้  และแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมาใหเ้ป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
 

ส าหรับบทน้ี เป็นการน าเสนอการวิเคราะห์ผลลัพธ์ท่ีได้รับจากการศึกษาด้วยการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากการวิจยัจากเอกสารและการสัมภาษณ์ตามท่ีไดอ้ธิบายรายละเอียด วิธีด าเนินการ
ศึกษาไวใ้นบทท่ี 3 ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ะน ามาวิเคราะห์เน้ือหา เพื่อแสวงหาขอ้คน้พบจากการศึกษา 
โดยการน าเสนอในประเด็น หรือหัวขอ้ท่ีมีค  าใหส้ัมภาษณ์ท่ีมีความเช่ือมโยงกนัหรือมีเน้ือหาซ ้ าซอ้น
กัน ทั้ งน้ี เน่ืองจากในการสัมภาษณ์นั้ น ผูศึ้กษาใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็นต่อประเด็นต่าง ๆ ตามโครงสร้างค าถามซ่ึงผู ้
ศึกษาสังเคราะห์ขึ้นตามกรอบแนวคิดวิจยัในดา้นต่าง ๆ ตามท่ีปรากฏในแบบสัมภาษณ์ (ดูภาคผนวก 
ก) ส าหรับการน าเสนอในบทน้ีผลการวิเคราะห์การศึกษา เป็นการศึกษาลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัญหา หรือ
อุปสรรค และแนวทางการพฒันาให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพ กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ 4 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) กลุ่มผูบ้ริหาร 2) กลุ่มอาจารย์ 3) กลุ่ม
เจา้หนา้ท่ี 4) กลุ่มอดีตบุคลากร จดัเก็บขอ้มูลดว้ยการตรวจสอบเอกสาร วิเคราะห์เน้ือความและการ
สัมภาษณ์เชิงลึก เคร่ืองมือท่ีใช้ในเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ผูว้ิจัยน าเสนอผลการศึกษา
ตามล าดบั ดงัน้ี 

 
1) มหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมามีลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากนอ้ย

เพียงใด 
2) ปัจจยัทางการบริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมามีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง

การเรียนรู้ อยา่งไร 
3) ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมาไดแ้ก่ปัจจยัใด เพราะเหตุใด 
4) แนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้

ควรเป็นอยา่งไร 
 

4.1 ลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
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ในส่วนน้ีเป็นการน าเสนอผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาลกัษณะ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมา และส่วนท่ี  2 ผลการศึกษา
ปัจจยัทางการบริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมามีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ส่วน
ท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ ส่วนท่ี 4 แนวทางการ
พฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาใหเ้ป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ มีล าดบัการน าเสนอดงัน้ี  

 
4.1.1 ผลการศึกษาลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชราชภัฏ

นครราชสีมา 
 
ผลการศึกษาเก่ียวกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา ซ่ึงเป็นการอธิบายผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี 1 ผูว้ิจัยจะน าเสนอถึงผล
การศึกษาลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมา จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 9 ราย 2) 
กลุ่มอาจารย ์จ านวน 14 ราย 3) กลุ่มเจา้หน้าท่ี จ านวน 12 ราย 4) กลุ่มอดีตบุคลากร จ านวน 6 ราย 
รวมทั้งส้ินจ านวน 41 ราย  

 
กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีหลากลาย และบางประเด็นมีความสอดคลอ้ง

กนั ผูว้ิจยัวิเคราะห์และจดักลุ่มความคิดเห็นสอดคล้องกนัน ามารวมเป็นประเด็นเดียว มีบางประเด็น
ท่ีกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัแสดงความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัหลายคน และบางประเด็นมีการแสดงความ
คิดเห็นเพียง 1-2 คน การน าเสนอผลการวิจยั ผูว้ิจยัจึงน าเสนอความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั โดยวิเคราะห์ผลการศึกษา 5 องคป์ระกอบ เรียงล าดบั ดงัน้ี 1) การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็น
บุคคลรอบรู้ 2) การท่ีสมาชิกองคก์ารมีแบบแผนความคิด 3) การท่ีสมาชิกองคก์ารมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
4) การท่ีสมาชิกองค์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ 5) การท่ีสมาชิกองค์การคิดอย่างเป็นระบบ ตาม
แนวคิดของเชนเก จะเห็นไดว้่า องค์ประกอบท่ี 5 เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเสนอใน
ประเด็นแรก รายละเอียด ดงัน้ี 

 
1) องคป์ระกอบท่ี 5 การท่ีสมาชิกองคก์ารคิดอยา่งเป็นระบบ 
 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกับลกัษณะการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา สมาชิกในองค์การมีการวิเคราะห์
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ปัญหาและวางแผนโดยค านึงถึงงานท่ีเช่ือมโยงไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายอ่ืนๆไดอ้ย่างเป็น
ระบบ มีการปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัของงานอยา่งเป็นระบบ ก าหนดขอบเขต
ของระบบ และขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรมต่างๆอย่างเหมาะสมชดัเจนมีความเขา้ใจในภาพรวม
ท่ีชัดเจนของความสัมพันธ์ท่ีต่อเน่ืองกันของทุกๆระบบตลอดทั่วทั้ งองค์การ ซ่ึงก็คือ ระบบ
มหาวิทยาลยั ระบบคณะ ระบบย่อยภายในหน่วยงาน อนัได้แก่ ส านักงานคณบดี หลกัสูตร ตอ้ง
ท างานในหน้าท่ีอย่างสมดุลและสอดคล้องกัน และมองเห็นความส าคัญในรายละเอียดของ
ส่วนประกอบย่อยเหล่านั้น เรียนรู้และมีความเขา้ใจว่าประเด็นในรายละเอียดใดมีความส าคญัท่ีจะ
ช่วยท าให้กลไกต่างๆของระบบด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงท าให้สมาชิก
องคก์ารมีการคิดเช่ือมโยงการปฏิบติังานในเชิงสังเคราะห์ในภาพรวม มากกว่าท่ีจะเป็นการคิดแบบ
แยกส่วน มีจิตสานึกในการปฏิบัติงานของตน ยอมรับและเข้าใจเป้าหมายขององค์การและ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิผล ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…การเรียนรู้ในระดบับุคคลในภาพรวมผมมองว่าทุกคนในมหาวิทยาลยัมีความพร้อมท่ี
จะขบัเคล่ือนการเรียนรู้สอดคลอ้งการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัอย่าง
ต่อเน่ือง  เปิดใจรับรู้ ไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ๆร่วมกนั มีกระบวนการท างานจะล่อหลอมให้
เกิดการเรียนรู้จากการท างาน มองเห็นความส าคญัในรายละเอียดการท างาน ยอมรับและ
เขา้ใจเป้าหมายของมหาวิทยาลัย การมองแบบองค์รวมถึงผลกระทบต่อมหาวิทยาลยัเป็น
ส่ิงท่ีทุกคนตระหนักให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีอยู่แลว้ครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 6, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ในปี 2538 ตอนนั้นยงัเป็นสถาบนัอยู่ เรามองภาพของระบบมหาวิทยาลยัมีความคิดเลย
วา่ หากจะตอ้งพฒันาเป็นมหาวิทยาลยั บุคลากรของเราตอ้งมีคุณภาพ จดัล าดบัความส าคญั
ของงานอยา่งเป็นระบบ ก าหนดขอบเขตของระบบ  ซ่ึงในตอนนั้นทางมหาวิทยาลยัคนไม่
พอทางผูบ้ริหารก็เลยมองว่ามีอาจารย์ท่ีก าลังศึกษาต่ออยู่ท่ีธรรมศาสตร์ท่ีจุฬาทางทาง
ผูบ้ริหารจึงให้ทางอาจารยเ์หล่านั้นให้มาขอทุนของมหาวิทยาลยัเพราะเม่ือคุณเรียนจบคุณ
ก็จะเขา้มาเป็นอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัในทนัที นอกจากน้ียงัเอานกัศึกษาท่ีไดเ้กียรตินิยมใน
สาขาต่างๆ ไปสอบเขา้มหาวิทยาลยัต่างๆเม่ือสอบไดแ้ลว้ทางมหาวิลยัก็จะส่งเรียนถือว่า
เป็นการเตรียมบุคลากร ให้พร้อมท่ีจะกา้วไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยั เม่ือก่อนมหาวิทยาลยั
มีนักศึกษาปริญญาเอกเพียงแค่ 12% ในปัจจุบนัมีอาจารยท่ี์มีคุณวุฒิปริญญาเอก 60% จะ
เห็นไดว้่ามหาวิทยาลยัมีคุณวุฒิปริญญาเอกเพิ่มมากขึ้นอย่างรวดเร็ว มหาวิทยาลยัจะมีการ
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ประชุมและคุยกบับุคลากรวา่ปีน้ีเราจะท าอะไรบา้ง แลว้จะมีการพูดทุกคุยถึงปัญหา วิธีการ
แกใ้นแต่ละเร่ืองและในแต่ละปัญหา จึงถือเป็นธรรมเนียมปฏิบติัของมหาวิทยาลยั ในทุกๆ
คร้ังก่อนท่ีจะท าอะไรจะมีการประชุมบุคลากรก่อน…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 36, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 4 กรกฎาคม 2566) 
 
นอกจากนั้น สมาชิกในองค์การยงัมีความตระหนักและยอมรับว่าการด าเนินการใดๆของ

ตนจะส่งผลต่อองค์การเสมอ รวมทั้ งขยายผลไปยงัการบริการวิชาการร่วมกับท้องถ่ินกล่าวคือ 
สมาชิกในองคก์ารมีความคิดในเชิงระบบวา่ การท างานดว้ยความมุ่งมัน่และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ
ตนเองนั้น จะท าให้ตนเองไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ของมหาวิทยาลยั และเม่ือประสิทธิภาพการท างานของตนดีขึ้น พฒันาขึ้น ก็ถือไดว้่าเป็นการพฒันา
องคก์าร ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…บุคลากรในคณะฯหลายๆท่านก็มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอนในสาย
งานท่ีดีอยู่แลว้ อาจารยก์็การท างานด้วยความมุ่งมัน่และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อพฒันา
ตนเอง พฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเองหรือ
ของมหาวิทยาลยั ไม่วา่จะเป็นดา้นการเรียนการ การวิจยั การบริการวิชาการร่วมกบัทอ้งถ่ิน 
และการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการ ในปีน้ีคณะเราก็มีอาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ียื่นขอต าแหน่ง
ทางวิชาการหลายท่าน บางท่านก็ไดแ้ลว้…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 13, การส่ือสารส่วนบุคคล, 
16 พฤษภาคม 2566) 
 
นอกจากน้ี สมาชิกในองคก์ารใชวิ้ธีการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ มีกระบวนการคิดอยา่ง

มีเหตุผลในการคน้หาสาเหตุ ตั้งสมมติฐานควบคู่ไปพร้อมกบัการใชข้อ้มูลเป็นฐานในการตดัสินใจ
เพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปอยู่เสมอ โดยการมองถึงตน้เหตุไม่ใช่มองท่ีปลายเหตุ มีการพิจารณาถึงประเด็น
ส าคญั และรายละเอียดท่ีถูกตอ้งเพื่อน าไปสู่การหาค าตอบอย่างถูกตอ้ง โดยมีกระบวนการแกปั้ญหา
ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การระบุปัญหา วิเคราะห์ปัญหา วิเคราะห์ทางเลือกในการแกปั้ญหาคดัเลือกและวางแผน
ในการแกปั้ญหา ลงมือปฏิบติั และประเมินผลเพื่อให้ทราบว่าปัญหานั้นได้รับการแก้ไขมากน้อย
เพียงใด ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…ในช่วงแรกการท างาน เร่ิมแรกไม่เปิดใจรับเร่ืองเก่ียวกบัอิเล็คทรอนิก พอมีนโยบายเลย
ลองเปิดใจรับจากเม่ือก่อนการท าหนังสือฝึกประสบการณ์ท าให้พิมพข์อ้มูลผิดพลาด พอ
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ลองเปิดใจเรียนรู้ระบบฝึกประสบการณ์ท าให้มีการท างานมีความเร็วขึ้น และประหยดั
วสัดุกระดาษและคน เพิ่มความแม่นย  ามากยิ่งขึ้น ท าให้เห็นว่าส่ิงท่ีเราเรียนรู้ตรงน้ีท าให้
ตวัเองไดเ้กิดการพฒันามากยิง่ขึ้น ท าใหห้นูไดรู้้เลยวา่ ปัญหาในการท างานก็คือตวัเอง หาก
ยงัยึดติดส่ิงเดิมไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง อาจท าให้ตัวเองมีปัญหาในพิมพ์หนังสือ
ผิดพลาดส่งผลต่อนักศึกษา และกระทบต่อหน่วยงานได้…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 30, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
 
2) องคป์ระกอบท่ี 1 การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ 
 
ผลการศึกษาพบวา่ สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ ใฝ่เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง

อย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ ท าให้สามารถพฒันาการท างานและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆไดอ้ย่างต่อเน่ืองเพื่อ
พฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ กา้วทนัต่อเทคโนโลยี กา้วทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั พร้อมท่ีจะเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา สามารถจดัการความรู้น ามาปรับใช้ในการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการ
จดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้งยงัพร้อมท่ีเรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของ
ตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง ดงับทสนทนาของ
ผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…โดยทั่วไปการพัฒนาจะมีลักษณะการพัฒนาอยู่ 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีหน่ึงคือส่วนท่ี
มหาวิทยาลยัและหน่วยงานจดัใหบุ้คลากรร่วมโครงการพฒันา ไม่วา่จะเป็นโครงการอบรม
ต่างๆ ในหัวข้อการเรียนรู้ใหม่ๆ การท างานใหม่ๆ ส่วนท่ี 2 จะเปิดโอกาสให้บุคลากร
พัฒนาตนเอง เช่น การอบรมภายนอกท่ีมีประเด็นหัวข้อการเรียนรู้ใหม่ๆน่าสนใจ 
มหาวิทยาลยัก็สนับสนุนงบประมาณการพฒันาตนเองให้บุคลากรสามารถเขา้ร่วมอบรม
กิจกรรมเหล่านั้นไดเ้ต็มท่ี นอกจากนั้นก็จะมีการเรียนรู้ดว้ยตนเองในเร่ืองของการท างาน 
เรียนรู้ท่ีจะเปล่ียนแปลง พฒันาตนเอง เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ในการจดัประชุมเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้จากบุคคลท่ีมีการพฒันางานนวตักรรมด้าน
เดียวกัน เช่น การวิจัย การเรียนการสอน ปีน้ีการจัดให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละกลุ่มร่วมการ
แลกเปล่ียนกนัเพื่อสังเคราะห์เอากระบวนการท่ีมนัดีของแต่ละคนถอดออกเป็นแนวทาง 
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พฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ ก้าวทันต่อเทคโนโลยี เป็นแนวปฏิบัติท่ีดีน าไปใช้ต่อไป ” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 10, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“…KM แมจ้ะมีการจดัอยา่งต่อเน่ืองทุกปี จ าเป็นตอ้งมีการคิดแบบใหม่ ท าแบบใหม่ ในกล
ยุทธ์ใหม่ตามสภาวการณ์ใหม่ๆในปัจจุบนั เห็นไดว้่าบุคลากรทุกระดบัมีการกระตือรือร้น
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอย่างดี การพฒันาตนเอง การอบรม การศึกษาต่อ การเขา้สู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการ ส่ิงเหล่าน้ีบอกไดว้่าเป็นการเรียนรู้ท่ีไม่หยุดน่ิงในองคก์ร…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่าน
ท่ี 37, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
 
สมาชิกในองคก์ารมีการพฒันากระบวนการพื้นฐานและบริหารจดัการเพื่อแกไ้ขกบัปัญหา

ต่างๆท่ีเกิดขึ้นอยู่เสมอ คน้หาวิธีการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันาการท างาน วิเคราะห์ความ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มเพื่อความพร้อมในการปรับตวั และสร้างสรรค์บริบทส าหรับการ
เรียนรู้ สร้างความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก ใช้การเรียนรู้เป็นยุทธศาสตร์เพื่อให้เกิด
กระบวนการวางแผน สร้างการเรียนรู้ระหว่างองคก์ารดว้ยการร่วมมือการบริการวิชาการกบัองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ินและหน่วยงานอ่ืนๆทั้ งภาครัฐและเอกชนในพื้นท่ี เพื่อการแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน ท าให้สมาชิกในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองท่ีจะเกิดขึ้นจากการ
เรียนรู้อยา่งไม่หยดุน่ิง ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้สามารถจัดการความรู้น ามาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านการจัดการเรียนการสอน การวิจัย ซ่ึงทางมหาวิทยาลัยมี
กิจกรรม Show & Share การรวมรวมองค์ความรู้สายวิชาการ สายสนับสนุนของแต่ละ
หน่วยงานมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน ซ่ึงทุกปีเราก็จะเชิญเครือข่ายภายนอกมาเขา้ร่วม
แชร์แลกเปล่ียนร่วมกนั เช่น ม.วงษ์เชาวลิตกุล อาชีวะ คือเราพยายามกระจายข่าวสารให้
คนไดทุ้กระดบัชั้นมาเรียนรู้ดว้ยกนัครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 33, การส่ือสารส่วนบุคคล, 
22 พฤษภาคม 2566) 
 
3) องคป์ระกอบท่ี 2 การท่ีสมาชิกองคก์ารมีแบบแผนความคิด 
 
ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกในองค์การมีแบบแผนการท างานค านึงถึงผลกระทบต่อ

มหาวิทยาลยัโดยรวม พร้อมท่ีจะเรียนรู้ตลอดเวลา สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานให้
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ประสบผลส าเร็จ และไม่กระทบต่อระบบหรือหน่วยงานอ่ืนๆให้เกิดความเสียหาย ไม่ยึดติดกับ
รูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสมมากกว่า 
ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…คณาจารยแ์ต่ละท่านมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองค่อนขา้งสูงพร้อมจะปฏิบติังานให้
ประสบผลส าเร็จ หากมีนโยบาย การเรียนการสอน การวิจยั ทุกคนก็ปรับตวัทนัที ไม่ยึดติด
กับรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ มหาวิทยาลัย
สนับสนุนให้บุคลากรได้อบรมพัฒนาตนเอง ทั้ งวิชาการ วิชาชีพ ซ่ึงมหาวิทยาลัยมีงบ
สนบัสนุนให้พฒันาตนเองท่านละ 10,000… “ (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 22, การส่ือสารส่วนบุคคล
, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ปีน้ีเป็นปีท่ี 18 ในการท างานตรงน้ี หนูรู้สึกวา่มหาวิทยาลยัไดใ้ห้โอกาสพฒันาตนเองใน
หลายดา้น ท าให้การปรับมุมมอง ปรับเปล่ียนวิธีการคิด จากมองมุมแคบๆท่ีจะรับอย่างเดียว 
ท าให้มองภาพกว้างได้ชัดยิ่งขึ้ น ท าให้หนูมีแบบแผนในการท างาน มีเป้าหมายมุ่งสู่
ความส าเร็จ พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆ เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีมีความเหมาะสม
มากกว่า ตอนน้ีการปฏิบติังานในสายปฏิบติัการมนัอยู่ในระดบัสูงสุดแลว้ หนูก็ตอ้งพฒันา
ตวัเองเพื่อขอปรับต าแหน่งในระดบัช านาญการ ตอนน้ีก็ก าลงัอยู่ในกระบวนการขอปรับ
ต าแหน่งในระดับช านาญการ…” (ผู ้เช่ียวชาญท่านท่ี 30 , การส่ือสารส่วนบุคคล , 25 
พฤษภาคม 2566) 
 
นอกจากนั้นสมาชิกในองคก์ารยึดมัน่ในแบบแผนการคิดไปในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

มหาวิทยาลัย มีใจท่ีเปิดกว้าง ซ่ือสัตย์และเช่ือใจซ่ึงกันและกัน ยอมรับความจริง ยอมรับค า
วิพากษว์ิจารณ์จากทุกฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหาร อาจารย ์เจา้หนา้ท่ี ต่างเปิดใจกวา้งรับฟังซ่ึงกนัและ
กนั มีความคิดในเชิงบวกต่อค าวิพากษวิ์จารณ์ต่างๆวา่เป็นส่ิงท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันาการท างานของ
ใหดี้ยิง่ๆขึ้นไป ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…ในการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษาภายในปีท่ีผ่านมา ภาพรวมคณะฯต าแหน่งทาง
วิชาการยงัไม่ถึงเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด จ าเป็นจะตอ้งมีการกระตุน้  เพราะมีเกณฑ์ช้ีวดั
ท าให้อาจารยท์ุกคนพฒันาตนเอง เราก็ยอมรับความจริงตรงน้ีว่า บุคลากรในคณะเรายงั
ขาดแคลนผูมี้คุณสมบติัต าแหน่งทางวิชาการ ซ่ึงปีน้ีบุคลากรในคณะฯเราก็ให้ความส าคญั
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ตรงน้ี หลายๆท่านก็พฒันาตนเองเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น ปีน้ีคณะเราก็ไดม้าแลว้ 
2 ต าแหน่ง และยงัอยู่ในกระบวนการอีก 3 ต าแหน่ง ในฝ่ายสนบัสนุนเตรียมยื่นขอช านาญ
การ อยู่ในกระบวนการ 2 คน ถึงแม้จะคนละ Channel แต่ก็ต้องพัฒนาไปด้วยกัน…” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
มีความตระหนักว่าการท างานใดๆนั้น สามารถท าไดห้ลากหลายวิธี หากบุคลากรมีใจท่ี

ยอมรับท่ีจะพฒันาหรือน าแนวทางใหม่ๆมาใช้ก็จะท าให้สามารถจดัการเรียนรู้ขึ้นไดอ้ย่างมากมาย 
รู้จกัใช้วิธีคิดในหลายๆสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน เพื่อคน้หาแนวคิดใหม่ กระบวนการท างานแบบ
ใหม่ในสภาวการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป สะทอ้นให้เห็นถึงการมีจิตส านึกแห่งการยืดหยุ่นและคน้หา
ทดลองส่ิงใหม่ รวมไปถึงมุมมอง วิธีการคิด และความเขา้ใจในการมองโลกและส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่
รอบๆตวัของสมาชิกในองคก์าร ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมกันในหน่วยงานให้การช่วยเหลือ บางเร่ืองผูใ้หญ่ก็ตอ้งเรียนรู้
กบัเด็ก บางเร่ืองเด็กก็เรียนรู้จากประสบการณ์ผูใ้หญ่ในวิธีการคิดท่ีหลากหลาย มีการแสดง
ความคิดเห็นร่วมกัน การเรียนการสอน การวิจัย หรือการบริการวิชาการ ทุกคนสามารถ
เรียนรู้ร่วมกันได้ดี  ไว้เน้ือเช่ือใจกัน และแลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน ให้
ขอ้เสนอแนะซ่ึงกันและกัน และยอมรับเหตุผลของกันและกัน…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 38, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
 
4) องคป์ระกอบท่ี 3  การท่ีสมาชิกองคก์ารมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
 
ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกในองคก์ารมีการพฒันาตนเองสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของคณะ

และของมหาวิทยาลัย “เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถ่ิน” 
ก าหนดเป้าหมายเพื่อวางแผนตนเองให้ท างานไดส้ าเร็จสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั มี
ทิศทางในการด าเนินงานวางแผนการปฏิบติังานเพื่อกา้วสู่เป้าหมาย ดงับทสนทนาของผูใ้ห้ขอ้มูล 
ดงัน้ี 

“…โดยวิสัยทศัน์ภาพรวมมหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินนะครับ แลว้
ส่วนย่อยลงมาของหน่วยงาน หน่วยงานก็จะมีกรอบวิสัยทศัน์แตกต่างกนัไป เร่ืองของการ
จดัการรู้หรืออะไรต่างๆก็จะมีกรรมการชุดท่ีท างานเร่ืองนั้น ก าหนดแนวทางและวิธีการ
ขับเคล่ือนไปด้วยกันก็จะเป็นลักษณะวิสัยทัศน์ของส่วนงานขับเคล่ือนสอดคล้องกับ
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วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั ในช่วง 2-3 ปีท่ีผ่านมา ช่วงโควิดก็จะมีการปรับเปล่ียนแปลง 
เร่ืองของวิธีการ วิธีคิด เร่ืองของวิธีท างาน ซ่ึงก็จะมีวิธีการปรับเปล่ียนกระบวนการ
วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารในหลายส่วนเป็นไปในทางท่ีดี  และบุคลากรก็มีแนวปฏิบัติ การ
เรียนการสอน  การวิจัย  ก ารบ ริการวิชาการท้อง ถ่ิน ท่ีสอดคล้องกับ วิสั ยทัศ น์
มหาวิทยาลยั…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…มหาวิทยาลยัมีวิสัยทศัน์เป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน ในการท างานของหน่วยงาน หรือ
ของตวับุคคลเองน ามาก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการท างาน การเรียนรู้เป้าหมายเป็นไป
ในทิศทางท่ีมหาวิทยาลัยวางกรอบไว้ ในอดีตท่ีผ่านมาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีการ
บริการวิชาการเรียนรู้ร่วมกบัทอ้งถ่ินมาโดยตลอด…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 37, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
 
สมาชิกในองค์การมีการด าเนินโครงการ กิจกรรมของมหาวิทยาลัยท่ีสอดคล้องกับ

วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั สมาชิกในองค์การการปรับตวัเรียนรู้ การเรียนการสอน การวิจยั การ
บริการวิชาการร่วมกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั โดยมีการส่งเสริมการพฒันาหลกัสูตร
ระยะสั้ น ท่ีตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถ่ิน ส ร้าง Partnership กับสถาน
ประกอบการและหน่วยงานภายนอกในการพฒันาทกัษะการท างานของประชาชน ดังบทสนทนา
ของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…คณะพยาบาลเป็นคณะน้องใหม่ คณะเราก็จะมีกลุ่มอาจารยใ์หม่ท่ีพึ่งเขา้มาร่วมท างาน
กับมหาวิทยาลัยไม่ก่ีปี บุคลากรเราก็รับทราบขับเคล่ือนไปพร้อมกับวิสัยทัศน์ของ
มหาวิทยาลยั การด าเนินกิจกรรมต่างๆ เช่น โครงการนวตักรสังคม โครงการพยาบาลพี่
เล้ียงท่ีร่วมกบั อบจ ในโคราช ท่ีท าร่วมกบัสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์ ให้คนในพื้นท่ีเขา้มาร่วม
อบรมการดูและผูสู้งอายุสถาบนัเป็นเครือข่ายเป็น  Setting เป็นเหมือนการพฒันาจากเมือง
หลวงสู่ชุมชนซ่ึงส่วนตวัมองวา่ดีมาก…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 22, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 
พฤษภาคม 2566) 
 
“…การพฒันาการเรียนรู้ของตวัเองก็จะมีการไปอบรมเพิ่มความรู้ให้กบัตวัเอง เช่น อบรม
ระบบการจดัซ้ือจดัจ้างภาครัฐด้วยอิเล็กทรอนิกส์ e-GP ระยะท่ี 5 โดยการน าเทคโนโลย ี
Blockchain มาใช้ในการจดัเก็บขอ้มูลราคา ยกเลิกการซ้ือเอกสาร ลดระยะเวลาการเสนอ
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ราคาจาก 8 ชัว่โมงเหลือเพียง 3 ชัว่โมง ปรับปรุงกระบวนการให้ครบถว้นตามท่ีระเบียบฯ 
ก าหนด ซ่ึงเป็นระบบท่ีต้องเรียนรู้ในสายงานของตัวเอง บางทีก็ต้องศึกษาใน Youtube 
เพิ่มเติม และเราก็มีกรุ๊ปไลน์เฉพาะกลุ่ม e-GP ในการแลกเปล่ียนสอบถามปัญหาติดขัด
ต่างๆ การเรียนรู้ระบบน้ีเราสามารถถ่ายโอนความรู้ไปสู่งานท้องถ่ินได้ค่ะ มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันได้…” (ผู ้เช่ียวชาญท่านท่ี 32 , การส่ือสารส่วนบุคคล , 22 
พฤษภาคม 2566) 
 
5) องคป์ระกอบท่ี 4  การท่ีสมาชิกองคก์ารเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
 
ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกในองค์การมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ท่ีได้จากการ

ปฏิบติังานกบัเพื่อนในหน่วยงานและสมาชิกท่านอ่ืนอยู่เสมอ สมาชิกในองคก์ารสามารถการท างาน
เป็นทีมร่วมกนัไดอ้ยา่งเขม้แขง็  

 
“…มหาวิทยาลยัภาพรวมจะมีการท างานเป็นกลุ่มเป็นกอ้น มีทีมท างานระดบัหน่วยงานซ่ึง
ก็ถือว่าการท างานเป็นทีมแต่ละหน่วยงานอยู่ในระดบัดีนะก็คือทุกคนมีการเรียนรู้ท างาน
ร่วมกนั หากหน่วยงานตวัเองท าไม่ไดก้็จะประสานงานไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งให้มา
ช่วยเหลือ ซ่ึงเป็นการท างานขา้มทีม เช่น การลงโปรแกรมต่างๆ ท่ีตอ้งให้ฝ่ายคอมพิวเตอร์
เข้ามาช่วยเหลือ ถ้ามองลักษณะการท างานก็จะมี 3 ลักษณะ แบบแรกก็คือแบบท่ีเป็น
ทางการท่ีก าหนดแนวทางการท างานในรูปแบบค าสั่ง แบบท่ี 2 เป็นแบบท่ีมีการท างานการ
บริการวิชาการ การวิจยั การพฒันางาน แบบท่ี 3 เป็นเร่ืองท่ีท าแต่ละกลุ่มย่อย แต่ละกลุ่ม
ย่อยๆมีความเช่ือมโยงกนั…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 
2566) 
 
“…การเรียนรู้ระดบัทีมมหาวิทยาลยัมีความเขม้แข็งพอสมควร ระดบัคณะก็ถือว่ามีความ
เขม้แขง็ แต่ทีมในระดบัหลกัสูตรซ่ึงมีจ านวนมากก็ยงัไม่เขม้แขง็ในระดบัหลกัสูตร แต่อย่า
ลืมว่าบุคลากรระดับหลักสูตรไปอยู่ในระดับคณะ และแต่ละหลักสูตรก็มีหลากหลาย
หลกัสูตร แต่ละหลกัสูตรก็มีการเขม้แขง็ท่ีต่างกนั อยา่งเช่นหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มี
บุคลากรจ านวน 113 คน ก็ยงัให้ความส าคญักบัการจดัการเรียนรู้ท่ีน้อยอยู่ แต่ระดบัคณะ
เขาเขม้แข็ง ระดบัมหาวิทยาลยัเขม้แขง็ ระดบัหลกัสูตรยงัมีความอ่อนแอในแต่ละหลกัสูตร 



 

 

109 

แต่บงัเอิญว่าคนท่ีไปท างานในระดับคณะเป็นคนท่ีเขม้แข็งในหลกัสูตร…” (ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 19, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
 
“…เน่ืองดว้ยคณะเทคโนฯของเรามีหลายศาสตร์ หลากหลายสาขาวิชา เช่น สถาปัตย ์วิศวะ 
ครู เลยเกิดการแชร์หลายศาสตร์วิชาเรียนรู้ด้วยกนั  ซ่ึงก็เป็นนวตักรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้
ข้ามสาย ท่ีหลากหลายศาสตร์…” (ผู ้เช่ียวชาญท่านท่ี  11, การส่ือสารส่วนบุคคล , 16 
พฤษภาคม 2566) 
 
สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นร่วมกันในการแก้ปัญหา การวางแผน

ร่วมกนั ให้เกียรติกนั ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั และแลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึง
กนัและกนั และยอมรับเหตุผลของกนัและกนั ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…คณะเรามีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัต่อเน่ือง อย่างเช่นอาจารยใ์นคณะเรามีการไปอบรม 
สัมมนากลบัมาก็จะมีการแลกเรียนเปล่ียนเรียนรู้กิจกรรม KM ร่วมกนั ให้อาจารยมี์ส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นร่วมกนั อาจารยแ์ต่ละคนท่ีมีศกัยภาพในการน าวิจยัไปบูรณาการกบั
การเรียนการสอน มีเทคนิค มีกลไก มีกระบวนการในการน างานวิจัยสร้างองค์ความรู้
ใหม่ๆแลว้ไปถ่ายทอดให้กับลูกศิษยอ์ย่างไร  มีการปฏิสัมพนัธ์อาจารยก์ับลูกศิษยส์ร้าง
ผลงาน สร้างโปรดกัส์ สร้างอินโนเวชัน่ต่างๆออกมาอย่างไรบา้ง เอาส่ิงเหล่าน้ีมาแชร์กนั 
มาแลกเปล่ียนเรียนรู้กันในองค์กร อนัน้ีก็เป็นการกระตุน้ให้อาจารยท์ุกคนเกิดการอยาก
เรียนรู้ในเร่ืองของการวิจยักบัการเรียนการสอน ผมมองวา่การเรียนรู้ระหวา่งทีมในคณะเรา
เข้มแข็งและช่วยเหลือกันครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 11 , การส่ือสารส่วนบุคคล , 16 
พฤษภาคม 2566) 
 
“…การท างานในคณะเรามีการประสานงานช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เน่ืองดว้ยคณะเราพึ่งเปิด
การเรียนการสอนท าให้มีแลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและ
กนั ยอมรับความเห็นต่าง หากส่ิงไหนเราท าไม่ไดก้็ขอความช่วยเหลือจากส่วนงานอ่ืนๆก็
ไดรั้บการช่วยเหลือดีครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 35, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 
2566) 
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4.1.2 ผลการสังเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 กลุ่ม รายละเอยีดดังนี ้

 
1) การท่ีสมาชิกองคก์ารคิดอยา่งเป็นระบบ สรุปไดว้า่ สมาชิกในองคก์ารมีวิธีการคิดแบบ

เป็นระบบ มีล าดับขั้นตอนและมองความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เป็นองค์รวม (Holistic 
Thinking) ถึงแมจ้ะไม่สามารถมององค์รวมไดทุ้กมิติ แต่สมาชิกในองค์การก็ค  านึงถึงผลกระทบท่ี
เช่ือมโยงไปยงัมหาวิทยาลยัอยู่เสมอ ท าให้เกิดการท างานอย่างมีระบบ มีความเขา้ใจในงาน มีการ
วางแผน การแบ่งงาน การปฏิบติังานแบบเป็นขั้นตอนการตดัสินใจ ในแต่ละปีจะมีการประเมินผล
งานเพื่อเกิดการพฒันาตนเองจะท าให้ตนเองไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนดีขึ้น การเกิดระบบความคิดเหล่าน้ีท าให้
สมาชิกองคก์ารเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 
2) การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ สรุปไดว้า่ สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีพร้อม

จะเรียนรู้ รับรู้ตลอดเวลา สามารถจดัการความรู้น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการ
จดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้งยงัพร้อมท่ีเรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของ
ตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัความรู้
ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้น หรือเป็นความเช่ียวชาญพิเศษอยู่ตลอดเวลาดว้ย
การประเมินความตอ้งการและสมรรถนะของตนเองว่ายงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้
เพิ่มเติม ทั้งน้ี ความจ าเป็นดังกล่าวมีการพิจารณาให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของมหาวิทยาลยั 
จากนั้นจึงเสนอและขออนุญาตไปเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมต่างๆ และการศึกษาเรียนรู้งานของ
องค์การอ่ืนๆ เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับงานของตนเอง รวมถึงความรู้ท่ี
หลากหลายตามท่ีตนมีความสนใจ เพื่อการพฒันาความรู้ความสามารถของตนและน าความรู้นั้นมา
ใช้ประโยชน์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ แสดงให้เห็นถึงการเป็นบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
เรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งไม่หยดุย ั้งท่ีผา่นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 
3) การท่ีสมาชิกองค์การมีแบบแผนความคิด สรุปได้ว่า สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลมี

แบบแผนในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆอยู่เสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ีจะเรียนรู้ 
เปล่ียนแผนความคิดท่ีก้าวทันสมยัท่ีแปรเปล่ียน ก้าวทนัต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยไม่ยึดติดกับ
รูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสมมากกวา่  
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4) การท่ีสมาชิกองค์การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั สรุปไดว้่า สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลวาง
แผนการปฏิบติังานของตนเองเพื่อกา้วสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตั้งไวแ้ละสอดคลอ้งกบั
วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน รูปแบบการเรียนการสอน การวิจยั การ
บริการวิชาการ สมาชิกในองค์การพร้อมจะขับเคล่ือน ด าเนินกิจกรรมตามนโยบาย กลยุทธ์ 
วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัไปสู่การพฒันาและเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัทั้งภายในองคก์รและภายนอก
องคก์ร 

 
5) การท่ีสมาชิกองคก์ารเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม สรุปไดว้่า สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีมี

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดี การยอมรับในความคิดเห็นต่างร่วมกนั และแลกเปล่ียนความรู้
การเรียนรู้ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั ให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกนัและยอมรับเหตุผลของ
กนัและกนั การท างานร่วมกนัของทีมมีความเขม้แข็ง การสนับสนุนจากผูบ้ริหารท่ีมุ่งเน้นการผนึก
ก าลงัของสมาชิกให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกเป็นกลุ่มในองคก์าร 
โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความฉลาดรอบรู้ และ
ความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศยัความสามารถของแต่ละบุคคล สมาชิกในทีมไดมี้
โอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกนั โดยอาศยัส่ือขอ้มูลแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกนั
และกนัอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้สมาชิกในองคก์ารตระหนกัถึง
ความร่วมมือและการสร้างเครือข่ายให้เกิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ น าเอาทักษะและความรู้ท่ีสะสมมา
วิเคราะห์ปัญหา ตรวจสอบปัญหาร่วมกนัและพฒันาความคิดใหม่ๆร่วมกนั รวมถึงการสร้างความ
ร่วมมือระหวา่งองคก์ารและเครือข่ายความร่วมมือภาคประชาชนใหเ้กิดขึ้น 

 
สรุปประเด็นท่ี  1 ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมาท่ีสมาชิกในองคก์ารสะทอ้นออกมาถึงคุณลกัษณะการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge ดว้ย
หลกัวินยั 5 ประการ สรุปไดว้่า สมาชิกในองคก์ารมีวิธีการคิดแบบเป็นระบบ มีล าดบัขั้นตอนและมอง
ความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบต่าง ๆ เป็นองคร์วม (Holistic Thinking) ถึงแมจ้ะไม่สามารถมององค์
รวมไดทุ้กมิติบางประเด็นยงัมองแบบแยกส่วน แต่สมาชิกในองคก์ารก็ค  านึงถึงผลกระทบท่ีเช่ือมโยง
ไปยงัมหาวิทยาลยัอยู่เสมอ สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลรอบรู้ท่ีพร้อมจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สามารถ
จดัการความรู้น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นดา้นการจดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้ง
ยงัพร้อมท่ีเรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของตนเอง สมาชิกองค์การเป็นบุคคลมีแบบ
แผนความคิดในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ีจะเรียนรู้ เปลี่ยน
แผนความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน โดยไม่ยดึติดกบัรูปแบบและกระบวนการท างานเดิมๆ มีการ
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วางแผนการปฏิบติังานของตนเองเพื่อกา้วสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตั้งไวแ้ละสอดคลอ้งกบั
วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมตระหนกัถึงความร่วมมือและการสร้างเครือข่าย
ใหเ้กิดการริเร่ิมสรรสร้างส่ิงใหม่ๆร่วมกนั 
 

4.2 ปัจจัยทางการบริหารขององค์การที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 

 
ในส่วนน้ีผูวิ้จยัจะน าเสนอผลการศึกษาปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ซ่ึงเป็นการอธิบายผลการศึกษาตาม
วตัถุประสงค์ข้อท่ีสอง โดยน าเสนอผลการศึกษา แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ (1) ผลการวิเคราะห์ปัจจยั
ทางการบริหารขององค์การท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การ 2) ด้านภาวะผูน้ า 3) 
ดา้นกลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องค์การ 4) ดา้นการจดัการความรู้ 5) ดา้นการสร้างนวตักรรมความรู้ 6) 
ดา้นการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นหน่วยงาน และ (2) ผลการสังเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญั 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 9 ราย 2) กลุ่มอาจารย ์จ านวน 14 ราย 3) กลุ่ม
เจา้หนา้ท่ี จ านวน 12 ราย 4) กลุ่มอดีตบุคลากร จ านวน 6 ราย รวมทั้งหมด 41 ราย รายละเอียดดงัน้ี 

 
4.2.1 ผลการศึกษาปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ มหาวิทยาลยัมีการสร้างวฒันธรรม

และบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นด้วยวิธีการหลากหลาย มหาวิทยาลัยมีการจัดกิจกรรมและ
บรรยากาศภายในมหาวิทยาลยัให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้  นอกจากนั้นในแต่ละคณะวิชามีการ
บริหารแบบ Agile Management คือ จดัแบ่งอ านาจหนา้ท่ีการท างานเป็นกลุ่มเล็ก ท่ีมีความเช่ียวชาญ
งานเฉพาะ มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และปรับเปล่ียนได้อย่างรวดเร็ว มีการประสานงานรวด เร็ว 
(Coordination) โดยจดัให้มีกลุ่มผูช้  านาญงานเฉพาะท างานโครงการหรืองานท่ีตอ้งการความยืดหยุ่น
และรวดเร็ว มหาวิทยาลัยมีการสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศการเรียนการสอนให้มีความเป็น
นานาชาติ  การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน การส่ือสาร และการประสานงาน  การให้
งบประมาณแก่โครงการท่ีส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มหาวิทยาลยัมีการสนับสนุนให้
สมาชิกองค์การทุกระดับสามารถแสดงศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ มีการสร้าง
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วฒันธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง และมีการพฒันาตนเองตามสายงานเพื่อใหเ้กิด
ความรู้ ความช านาญ และทกัษะเชิงวิชาชีพในการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น มีการแลกเปล่ียนความรู้สมาชิก
สามารถเขา้ถึงแหล่งของความรู้ได ้และมีการแลกเปล่ียนความรู้ใหม่ตลอดเวลา การมีอิสระในการ
เรียนรู้ สามารถสรรสร้างความคิดใหม่ๆอนัน าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั  
ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…มหาวิทยาลยัมีบรรยากาศสนบัสนุนใหบุ้คลากรของเราไดมี้การเรียนรู้เยอะเลย อาทิเช่น 
ภาระงานสอนของอาจารยแ์ต่ละท่านท่ีมีมากอยูแ่ลว้ มหาวิทยาลยัจึงไม่ไดใ้ห้บุคลากรตอ้ง
สแกนน้ิวท างาน  เพราะเด๋ียวน้ีอาจารย์สอนท่ีไหนก็ได้  ท าให้อาจารย์ได้มี เวลา
นอกเหนือจากการสอนไปเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เกิดการพฒันาตนเอง สามารถดีไซด์
ความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ ดว้ยบุคลากรในมหาวิทยาลยัจะประกอบดว้ยคนหลายวยัการเรียนรู้
ของแต่ละคนก็แตกต่างกนั บางคนการเรียนรู้ดว้ยระบบการศึกษาท่ีเปล่ียนไปมากกว่า ท า
ใหเ้ขาโดยถูกบีบบงัคบัตอ้งเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์มาบีบเรา ระบบประกนัคุณภาพ
การศึกษา เกณฑ์ต่าง ๆ AUN, IQA ตวัช้ีวดั impact factor ต่างๆท่ีพวกอาจารยจ์ะตอ้งโดน
บีบ การท่ีจะพฒันาตนเองตอ้งมีการเรียนรู้จากปัจจยัสภาพภายนอกท่ีเป็นตวักระทบให้เกิด
เรียนรู้…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ท่านอธิการบดีท่านมีนโยบายท่ีจะขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ วฒันธรรมสนบัสนุนการเรียนรู้ร่วมกนั แลกเปล่ียนประสบการณ์ ท าผลงานร่วมกนั 
ก็ถือวา่มหาวิทยาลยัมีนโยบายกิจกรรมสนบัสนุนการเรียนรู้มาโดยตลอด และมหาวิทยาลยั
ก็เปิดโอกาสใหค้ณาจารยท์ุกคนเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ความเขา้ใจ ขบัเคล่ือน
นโยบายร่วมกัน ในภาพรวมพี่มองว่ามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่าน
อธิการบดีท่านเปิดกวา้งมีนโยบายการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์ร บุคลากรก็เปิดใจท่ีจะเรียนรู้ 
เปิดกวา้ง เรียนรู้ รับรู้ ท่ีจะขบัเคล่ือนไปพร้อมๆกนั…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 5, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“…วฒันธรรมองคก์ารของเราก็ยงัเป็นรูปแบบพี่สอนนอ้งอยู่ครับ พฒันาตนเองตามสายงาน
เพื่อให้เกิดความรู้ เช่น การขอต าแหน่งทางวิชาการ คณะจะมีระบบพี่เล้ียงดูแล สนับสนุน
งบประมาณ เก้ือกูลกันเต็มท่ี หรือการท าวิจยัก็มีการไขวก้ันท าร่วมกันในรูปแบบอาศัย
เก้ือกูลกนัและกนั…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 8, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
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มหาวิทยาลยัมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนเสริมสร้างใหส้มาชิกองคก์ารเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเกิด

การพฒันาตนเอง มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันเพื่อการ
พฒันาการเรียนรู้อยู่เสมอ และเปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานตาม
นโยบาย หรือกิจกรรมเรียนรู้ต่างๆของมหาวิทยาลยั และเปิดโอกาสใหส้มาชิกองคก์ารมีส่วนร่วมใน
การผลกัดนัองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 
“…บรรยากาศการท างานจริงๆมันเกิดจากสภาพแวดล้อมนะ การช่วยเหลือแก้ไขหา
ทางออกร่วมกนันะครับก็จะมีบางส่วนท่ีขดัแยง้ก็เป็นเร่ืองธรรมชาติก็จะมีบา้ง แต่ว่ามนัก็
จะมีวิธีการจดัการในแบบท่ีเป็น Formal กับ Informal ส่วนใหญ่คนท่ีท างานด้วยกันก็จะ
พูดคุยช่วยกนัหาทางออกในการแกปั้ญหานะครับเพื่อจะช่วยแกปั้ญหา ผูบ้ริหารท่านก็ให้
แนวทางแกปั้ญหาในบางเร่ืองท่ีตอ้งการการประสานงานหาทางออกร่วมกนั  ในภาพรวม
มหาวิทยาลยัก็มีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้บุคลากรเรียนรู้ เสริมสร้าง ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆอยู่แลว้
ครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หรือกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลยัตามความ

ตอ้งการของแต่ละคน มีการด าเนินกิจกรรมต่างๆอย่างต่อเน่ืองเพื่อกระตุน้ให้สมาชิกในองค์การมี
ส่วนร่วมและวิเคราะห์ปัญหา และอุปสรรคเพื่อด าเนินการแกไ้ขปัญหา อุปสรรคนั้นๆ อย่างต่อเน่ือง 
มีการสร้างความตระหนกัถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นกบัสมาชิกทุกระดบัในองคก์าร 
เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมและพฒันาศักยภาพอย่างเป็นอิสระและต่อเน่ือง ส่งผลให้
สมาชิกในมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกปลอดภยัจากการถาม หรือขอ้เสนอแนะ หรือความผิดพลาดท่ีอาจ
เกิดขึ้น หรือการน าเสนอของกลุ่มท่ีเป็นคนส่วนนอ้ย หรือความเห็นท่ีขดัแยง้กบัความเห็นอ่ืนๆ และ
ใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัการทบทวนกระบวนการด าเนินงานต่างๆของมหาวิทยาลยัน าไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัในท่ีสุด ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…มหาวิทยาลยัไดเ้ปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงศกัยภาพเต็มท่ีใช้ความสามารถเรียนรู้ได้
อย่างเต็มท่ี ไม่ว่าจะดา้นการวิจยั การเรียนการสอน โดยมหาวิทยาลยัสนับสนุนงบพฒันา
ตนเองให้กบับุคลากรทุกระดบั เพื่อพัฒนาตนเองตามสายงานให้เกิดความรู้ ความช านาญ 
และทกัษะเชิงวิชาชีพในการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น รวมถึงสนับสนุนให้ทุนศึกษาต่อ ในเร่ือง
การมีส่วนร่วม มหาวิทยาลยัก็เปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมอยู่แลว้ ไม่ว่าจะเป็นมี
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ส่วนร่วมในการด าเนินงาน หรือกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลยั และทางคณะก็สนบัสนุน
ให้บุคลากรได้เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมของมหาวิทยาลัยด้วย และมหาวิทยาลยัก็มี
ช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายท่ีให้บุคลากรสามารถติดต่อกันได้อย่างสะดวก หาก
ตอ้งการพบท่านอธิการบดีแบบส่วนตวั ท่านก็เปิดโอกาสให้เขา้พบ และท่านก็มีช่องทาง 
Email ท่ีสามารถส่งขอ้ความหาท่านไดโ้ดยตรง…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
การส่ือสารภายในมหาวิทยาลยัมีหลายช่องทาง ซ่ึงการส่ือสารนั้นเป็นกระบวนการหน่ึงท่ี

ส่งผลต่อการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั และเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการพฒันามหาวิทยาลยัไปสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ โดยในแต่ละคณะวิชามีระบบการส่ือสารท่ีมีการแลกเปล่ียน
ติดต่อส่ือสารกนัภายใน (Internal Exchange) การมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย เพื่อให้สมาชิก
องค์การและผูบ้ริหารสามารถส่ือสารกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว มีการพบปะแลกเปล่ี ยนเรียนรู้
ร่วมกนั เช่น การส่ือสารผ่านกรุ๊ปไลน์ อีเมล ์และเพจเฟสบุ๊คคณะวิชา สามารถมองการเช่ือมโยงเป็น
ระบบ มีอิสระและตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ ซ่ึงท าให้ความช่วยเหลือกัน การส่ือสารภายใน
องค์การจึงเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารของมหาวิทยาลัย แล ะการ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัระหว่างสมาชิกของมหาวิทยาลยัท่ีท าให้การด าเนินงานโดยเฉพาะ
โครงการพฒันาทอ้งถ่ิน การบริการวิชาการ สามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งคล่องตวั รวดเร็ว และประสบ
ความส าเร็จ ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…มหาวิทยาลยัมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายท่ีแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในหลายรูปแบบ
ในรูปแบบท่ีเป็นทางการก็คือการส่ือสารกนัท่ีมีการเขา้พบคุย การประชุม ส่วนรูปแบบการ
ส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการก็จะใชโ้ซเชียลมีเดียนะครับอาจจะใช ้Facebook อาจจะใช้ LINE 
กลุ่มย่อย หรือ LINE กลุ่มของคณะ Facebook ของมหาวิทยาลยั Facebook ของคณะของ
หน่วยงาน ก็จะมีการใชท้ั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 
2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ผูบ้ริหารท่านเปิดโอกาสให้เราแสดงความคิดเราแจ้งถึงปัญหาของเราให้ทราบ และ
ท่านก็รับฟังความคิดเห็นในทุกระดบั ไม่ไดปิ้ดบงัช่องทางการส่ือสาร…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่าน
ท่ี 31, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
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“…ท่านผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้เขา้พบไดต้ลอด เปิดใจรับฟังเหตุผลท่ีเราไดเ้สนอแนะไป 
ท่านมีวิสัยทัศน์มีนโยบายขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีท่านได้
บรรจุไวใ้นแผนอยู่แลว้…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 39, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 
2566) 
 
นอกจากมหาวิทยาลยัจะมีวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้แลว้ ก็ยงัมีบางประเด็นท่ี

ยงัเป็นวฒันธรรมท่ีเป็นดา้นท่ีหย่อนในองคก์าร วฒันธรรมผูอ้าวุโสท่ียงัขาดการส่ือสารในการเรียนรู้
แลกเปล่ียนร่วมกนัในสภาวการณ์ท่ีปรับเปล่ียนในโลกปัจจุบนั ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...วฒันธรรม Gen ของคน Gen X หรือ Baby Boomer ก็จะมีวฒันธรรมเคารพผูอ้าวุโส 
ปัจจุบันก็จะมีการถ่ายโอนของคนคนGenใหม่เข้ามามากขึ้น ท าให้วฒันธรรมผูอ้าวุโส
ลดลง แต่ยอมรับในความสามารถกนัมากขึ้น การเรียนรู้ในตวับุคคลในมุมมองของผมใน
แต่ละกลุ่มวยัก็จะมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในบางส่ิงร่วมกนั แต่ก็ยงัมีบางส่ิงท่ียงัไม่พร้อม
ปรับเปล่ียนท่ีจะเรียนรู้ก็มี อย่างเช่นดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ ก็จะมีบุคลากรกลุ่ม
เก่าท่ียงัน่ิง ไม่ท า ไม่ปรับ ไม่เรียนรู้ อนัน้ีคือส่วนนอ้ยในองคก์ร และยงัมีกฎเกณฑ ์ระเบียบ
ต่างๆภายนอกท่ีเขา้มาบีบในการท่ีจะตอ้งพฒันาตนเอง ตอ้งมีการเรียนรู้จากสภาพภายนอก
ท่ีเป็นตัวผลักดันให้เรียนรู้มากกว่า ...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 , การส่ือสารส่วนบุคคล ,          
16 พฤษภาคม 2566) 
 
“...ภาพรวมบุคลากรในมหาวิทยาลยัมีลกัษณะการเรียนรู้จะมีกลุ่มคน 3 กลุ่มครับ กลุ่มหน่ึง
ก็คือพอมีอะไรมาใหม่ตอ้งพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงเรียนรู้ทนัทีเลยกลุ่มน้ีอาจจะมีไม่เยอะ
ประมาณ 10-20% อีกกลุ่มหน่ึงก็คือขอตามเขาไป มีการอบรม เรียนรู้ตามเขาไป กลุ่มน้ีจะ
กลุ่มใหญ่พอสมควรมากกว่า 50% ส่วนอีกกลุ่มก็จะขออยู่อย่างเดิม ไม่ไหวละ เหน่ือยละ 
อาจเป็นเพราะวิตกกงัวลในการใช้เทคโนโลยีท่ียุ่งยากเกินไปขออยู่แบบ save zone ดีกว่า 
แต่พออยู่ไปสักพักหน่ึงเทคโนโลยีเข้ามากดดันเยอะๆเขาก็ตอ้งมีการปรับเปล่ียน ต้อง
เรียนรู้ ก็จะเปล่ียนขยบัมากลุ่มท่ี 2 ถึงวนัน้ีในเร่ืองของการเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ท างานในอะไรต่างๆ กลุ่มน้ีก็น่าประมาณไม่เกิน 10% แลว้ล่ะครับ ก็ตอ้งยอมรับว่ามีคน
กลุ่มน้ีอยูใ่นองคก์รอยูค่รับมนัจะไดเ้ป็นสีสันของการท างาน อยา่งเช่นตวัเองท าไม่ไดก้็ตอ้ง
ให้น้องๆมาช่วยแต่จริงๆแล้วมันก็เป็นวิธีการเรียนรู้อีกอย่างหน่ึงเหมือนกัน เป็นการ
ปรับเปล่ียนวิธีการเรียนรู้แบบน้ีโอเคเราท าเองไม่ไดเ้ราก็ใหค้นอ่ืนช่วยแลว้ก็เอาไปใชก้็เป็น
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วิธีการปรับเปล่ียนเรียนรู้ในระดับหน่ึงนะ พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมี
ความเหมาะสมมากกว่า...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 
2566) 
 
“...มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนเขา้มามีส่วนร่วมและสนบัสนุนในกิจกรรมท่ี
จะพฒันาตนเอง ซ่ึงบุคลากรก็จะมีกลุ่มท่ีเปิดรับส่ิงใหม่ๆบา้ง เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆบา้งแต่ก็ไม่
ถึงกบัไม่เปิดทั้งหมดนะครับก็จะมีบางส่วนครับ ซ่ึงปัจจุบนักลุ่มท่ีไม่เปิดรับก็น่าจะนอ้ยลง
นะครับก็มีรับฟังบา้ง ปรับปรุงแกไ้ขบา้งเป็นธรรมชาติของคน สมมุติว่าเราท างานมานาน
จะให้เราเปล่ียนแบบกลบัหวักลบัหลงัก็คงไม่ได ้ถา้เป็นผูบ้ริหารgenใหม่อายุไม่เยอะมากก็
จะมีวิธีการปรับเปล่ียนรูปแบบวิธีการ  มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเรียนรู้ท่ี มีการ
เปล่ียนแปลงไป อย่างเช่น ในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด รูปแบบการสอนก็ต้อง
ปรับเปล่ียนไป คนสอนก็ตอ้งมีวิธีการเรียนรู้ท่ีจะปรับเปล่ียนรูปแบบการสอนให้เหมาะสม
กบัสถานการณ์ครับ...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลยัมีวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัในภาพรวมผมมองว่าดีมากนะ มีการจดัหา
เทคโนโลยีสารท่ีทนัสมยั และสนบัสนุนทรัพยากรให้เจา้หน้าท่ีไดเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ
อยู่ตลอดเวลา นอกจากมหาวิทยาลยัจะซัพพอร์ตงบประมาณในการพฒันาตนเองแลว้ใน
ส่วนคณะวิชาผมก็สนบัสนุนผลกัดันลูกนอ้งไดพ้ฒันาความเช่ียวชาญในสายงานยิ่งขึ้น ซ่ึง
การเรียนรู้ในองค์การปัจจุบนัก็มีตอ้งมีการปรับเปล่ียนไปเยอะเลย สมยัน้ีจะอยู่เฉยไม่ได้
แลว้ ซ่ึงในมหาวิทยาลยัเราก็จะมีบุคลากรหลายช่วงวยัในองคก์ารก็จะมีวฒันธรรมอาวุโส
อยู่ท่ีตอ้งให้ความเคารพนบัถือกนั ขา้ราชการปัจจุบนัก็นอ้ยลงเหลืออยูป่ระมาณ 10% ส่วน
ใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีอยู่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงก็จะเป็นคนรุ่นใหม่ ท าให้การ
ประสานงานระหวา่งคนรุ่นเก่ากบัคนรุ่นใหม่ยงัมี Gab ช่องวา่งระหว่างวยั ผมวา่ถา้หากการ
ส่ือสารตรงน้ีไดดี้ ก็จะท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัไดดี้เช่นกนั ผมว่ามหาวิทยาลยัจะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีชดัเจนยิ่งขึ้น...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 
พฤษภาคม 2566) 
 
2) ภาวะผูน้ า ผลการศึกษาพบว่า ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั คือ อธิการบดีและคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั ดงัจะเห็นได้
จากการบริหารจดัการท่ีน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่มหาวิทยาลยัแบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา คือ  
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ปี พ.ศ. 2547-2556 สมยัของอธิการบดี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เศาวนิต เศาณานนท ์(ด ารง
ต าแหน่ง 2 สมัย) มหาวิทยาลยัเปิดหลกัสูตรการศึกษา 3 ระดับการศึกษา ได้แก่ ระดับปริญญาตรี 
ปริญญาโท ปริญญาเอก จ านวน 6 คณะ 79 สาขาวิชา มีผลการด าเนินงานแบ่งตามพนัธกิจ 4 ดา้น 1) 
ด้านการเรียนการสอน มหาวิทยาลยัมีผลงานท่ีโดดเด่น ได้แก่ มีกระบวนการพฒันาหลกัสูตรท่ี
ต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 ท่ีมีระบบและขั้นตอนจนได้รับการยอมรับว่าเป็นผูน้ าในด้านการ
พฒันาหลกัสูตรมหาวิทยาลยัราชภฏัส่วนภูมิภาคแห่งแรก 2) ดา้นการวิจยั มหาวิทยาลยัด าเนินการ
ผลงานท่ีโดดเด่น ไดแ้ก่ (1) มีการพฒันาระบบบริหารจดัการดา้นการวิจยัเป็นตน้แบบใหก้บัเครือข่าย
มหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง (2) สถาบนัวิจยัไมก้ลายเป็นหินฯ เป็นศูนย์
ความเป็นเลิศเฉพาะทาง (Center of Excellence) ซ่ึงเป็นแห่งเดียวในประเทศไทยและเป็น 1 ใน 7 
แห่งของโลก เป็นแห่งแรกของทวีปเอเชียและมีการเปิดตวัแรดดึกด าบรรพไ์ทยพนัธุ์ใหม่ของโลก  3) 
ดา้นการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม มหาวิทยาลัยด าเนินการผลงานท่ีโดดเด่น ได้แก่ (1) การ
พฒันาและท านุบ ารุงแหล่งเรียนรู้ศิลปะและวฒันธรรมทอ้งถ่ิน โดยการจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้แหล่ง
อารยธรรมก่อนประวติัศาสตร์ บา้นโนนวดั ต าบลพลสงคราม อ าเภอโนนสูง จงัหวดันครราชสีมา 
(2) มีพิพิธภัณฑ์เมืองนครราชสีมาและพิพิธภัณฑ์เพลงโคราชซ่ึงเป็นแหล่งเรียนรู้ศิลปะและ
วฒันธรรมท้องถ่ินในมหาวิทยาลัย (3) มีการจัดท าหนังสือ “ภูมิศาสตร์โคราช (Geography of 
Korat)” เพื่อใช้ประกอบการสอนใน รายวิชาโคราชศึกษา และจดัท าหนังสือเพลงโคราช ท าเนียบ
หมอเพลงโคราช 4) ดา้นการบริการวิชาการ มหาวิทยาลยัด าเนินการผลงานท่ีโดดเด่น ไดแ้ก่ (1) การ
ส่งเสริมการเรียนรู้และประยุกต์ใชป้รัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไดแ้ก่ โครงการอนุรักษ์พนัธุกรรมพืช
เน่ืองมาจากพระราชด าริ โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ ในการแกปั้ญหาและใชป้ระโยชน์จาก
ดินเคม็ของจงัหวดันครราชสีมา 

 
ปี  พ .ศ. 2556 -2561 (สมัยของอธิการบดี รองศาสตราจารย์ ดร.วิ เชียร ฝอยพิกุล) 

มหาวิทยาลยัฯ เปิดหลกัสูตรการศึกษาเพิ่มจากเดิม ไดแ้ก่ ระดบัประกาศนียบตัรบณัฑิตศึกษา และมี
หลกัสูตรเพิ่มถึง 87 หลกัสูตร ในปีการศึกษา 2561 มีวิสัยทศัน์ท่ีจะเป็น “มหาวิทยาลยัท่ีเรียนรู้” โดย
มีแผนการจดัการความรู้เป็นแนวทางด าเนินการจดัการความรู้ทัว่ทั้งองค์การ มีโครงการ/กิจกรรม
ของหน่วยงาน และของมหาวิทยาลยัท่ีบูรณาการตามพนัธกิจหลกั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเรียนการสอน 
2) การวิจยั 3) การบริการวิชาการ 4) ศิลปะและวฒันธรรม มหาวิทยาลยัมีโครงการท่ีด าเนินการอยา่ง
ต่อเน่ืองให้ผลลพัธ์การจดัการความรู้เชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ มหกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ คร้ังท่ี 6 : 
NRRU Show & Share 2017 นอกจากน้ียงัมีโครงการ Lunch Talk เป็นโครงการต่อเน่ืองท่ีด าเนินงาน
ขยายผลมาจากปี พ.ศ. 2559 เป็นโครงการท่ีสามารถกระตุน้สมาชิกในองคก์ารให้เกิดการแลกเปล่ียน
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เรียนรู้มากขึ้น โดยมีเป้าหมายของการจดัการความรู้ร่วมกัน เป็น Best Practice คือ เป็นองค์การท่ี
เรียนรู้และบูรณาการการจดัการความรู้กับงานประจ าเพื่อมุ่งสู่การเป็น “มหาวิทยาลยัท่ีเรียนรู้ของ
ทอ้งถ่ิน”  

 
ปี พ.ศ. 2562-ปัจจุบนั (สมยัของอธิการบดี รองศาสตราจารย ์ดร.อดิศร เนาวนนท์ ด ารง

ต าแหน่งสมยัท่ี 2) มหาวิทยาลยัก าหนดเป้าหมายเพื่อเป็นมหาวิทยาลยัของปวงชนท่ีเนน้คุณภาพการ
ผลิตบณัฑิตและการวิจยั เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน มีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดับชาติและนานาชาติ 
ตามวิสัยทศัน์ “เป็นผูน้ าการศึกษา เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน สู่ความยัง่ยืน” และสืบสานศิลปะวฒันธรรม
ของชาติและสร้างสรรคค์ุณค่าภูมิปัญญาทอ้งถ่ินกา้วไกลสู่สากล มีการปรับเปล่ียนเพื่อตอบสนองกบั
สถานการณ์โลก ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัยงัคงยึดการด าเนินงานตามพนัธกิจหลกั ไดแ้ก่ 1) การเรียน
การสอน 2) การวิจยั 3) การบริการวิชาการ 4) การท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม  

 
รองศาสตราจารย ์ดร.อดิศร เสานานนท์ ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อ

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั เป็นผูท่ี้มีบทบาทและทกัษะในการท าหนา้ท่ีกระตุน้
และช่วยเหลือให้สมาชิกในองค์การสามารถรวบรวม จดัเก็บ และเผยแพร่ความรู้ทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน และน าความรู้ไปใช้ ออกแบบ และคิดค้นรูปแบบใหม่ๆในการท างาน 
ปรับเปล่ียนรูปแบบของเครือข่ายและการท างานของทีม คิดค้นนโยบายหรือกลยุทธ์ใหม่ๆเพื่อ
น ามาใช้ในหน่วยงาน เป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆและตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต และเปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และมีอิสระในการท างาน พร้อมทั้งเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกองค์การในทุก
ระดบั และส่งเสริมการพฒันาสมาชิกองคก์าร ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...โดยวิสัยทศัน์ภาพรวมมหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินนะครับ แลว้
ส่วนย่อยลงมาของหน่วยงาน หน่วยงานก็จะมีกรอบวิสัยทศัน์แตกต่างกนัไป เร่ืองของการ
จดัการรู้หรืออะไรต่างๆก็จะมีกรรมการชุดท่ีท างานเร่ืองนั้นก าหนดแนวทางและวิธีการ
ขับเคล่ือนไปด้วยกันก็จะเป็นลักษณะวิสัยทัศน์ของส่วนงานขับเคล่ือนสอดคล้องกับ
วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั ในช่วง 2-3 ปีท่ีผ่านมา ช่วงโควิดก็จะมีการปรับเปล่ียนแปลง 
เร่ืองของวิธีการ วิธีคิด เร่ืองของวิธีท างาน ซ่ึงก็จะมีวิธีการปรับเปล่ียนกระบวนการ
วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารในหลายส่วนเป็นไปในทางท่ีดี โดยท่านอธิการบดีท่านก็มีนโยบาย
การขบัเคล่ือนพฒันามหาวิทยาลยัให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ท่านก็
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เปิดใจยอมรับฟังความเห็นของบุคลากรทุกระดบัอยูแ่ลว้ครับ หากมีปัญหาติดขดัส่วนไหน
ก็สามารถส่ือสารแจง้อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการกบัท่านโดยตรงไดต้ลอดเวลา
...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“...ท่านอธิการบดีท่านมีนโยบายท่ีจะขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน แลกเปล่ียนประสบการณ์  ท าผลงานร่วมกัน ก็ ถือว่า
มหาวิทยาลัยมีนโยบายกิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู้มาโดยตลอด ในเร่ืองการประกัน
คุณภาพในปีน้ี การใชร้ะบบ AUN QA มหาวิทยาลยันโยบายขบัเคล่ือนใหค้ณาจารยท์ุกคน
เข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ความเข้าใจ และถ่ายทอดลงมาในคณะ คณะก็รับ
นโยบายมาขับเคล่ือนในคณะอาจเป็นกิจกรรมวิทยากรร่วมแลกเปล่ียนหรือกิจกรรม
แลกเปล่ียนในคณะ ในภาพรวมพี่มองว่ามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่าน
อธิการบดีท่านเปิดกวา้งมีนโยบายการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์ร บุคลากรก็เปิดใจท่ีจะเรียนรู้ 
เปิดกวา้ง เรียนรู้ รับรู้ ท่ีจะขบัเคล่ือนไปพร้อมๆกนั...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 8, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“...ในส่วนของนโยบายดา้นการวิจยัท่านผูบ้ริหารระดบัสูง ท่านอธิการหรือรองอธิการฝ่าย
ต่างๆ ท่านก็จะให้นโยบายอยู่เสมอว่า การท างานวิจยัเราตอ้งท างานวิจยัท่ีขา้มศาสตร์ เช่น 
คณะวิทยาศาสตร์ร่วมกบัคณะสาธารณสุข คณะวิทยาการจดัการ ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมเกิด
การเรียนรู้ร่วมกนัขา้มศาสตร์และจะก่อให้เกิดนวตักรรมร่วมกนั ซ่ึงผมก็มองว่ามนัเป็นส่ิง
ท่ีทา้ทายในการท่ีจะเรียนรู้อีกอย่างหน่ึง โดยในทางคณะเราก็มีการด าเนินการตามกรอบ
นโยบายของท่านผูบ้ริหารอยู่แลว้ครับ...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 13, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 
พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลยัมีนโยบาย การก าหนดแผนกลยุทธ์ระยะสั้น ระยะยาวขบัเคล่ือนองคก์รอยู่
แลว้ มีการมอบหมายหน่วยงานหลกัในการรับผิดชอบแต่ละแผนงาน และมีการทบทวน
แผนทุกปี ทุกส่วนงานก็จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทบทวนแผน...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 24, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลัยมีการก าหนดกลยุทธ์วิสัยทัศน์  มีแผนมีนโยบายขับเคล่ือนพัฒนา
มหาวิทยาลยัอยู่แลว้ และท่านอธิการบดีท่านเป็นอาจารยส์ายครูท่านก็ให้ความส าคญัท่ีจะ
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พฒันามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ซ่ึงได้บรรจุในแผนอย่างชัดเจน...” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 37, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
 
โดยท่านอธิการบดีไดใ้ห้ความใส่ใจกบัการเรียนรู้เป็นเร่ืองส าคญั อีกทั้งยงัช่วยสนับสนุน

ทั้งทรัพยากร และสนับสนุนในเชิงจิตวิทยาท่ีจะท าให้เกิดการเขา้ร่วมการเรียนรู้และการขยายการ
เรียนรู้ไปยงัส่วนต่างๆขององค์การได้อย่างรวดเร็วอีกด้วย เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทและทักษะการ
บริหารจดัการองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ ในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ผูบ้ริหารไดใ้ห้ความใส่ใจกบัการเรียนรู้เป็นเร่ืองส าคญั โดยสมาชิกในองค์การไดรั้บแรงบนัดาลใจ
จากอธิการบดีท่านน้ีโดยเฉพาะในเร่ืองทางความคิดเน่ืองจากท่านมาสายครู ท าใหส้มาชิกองคก์ารได้
กรอบวิธีการคิดท่ีกวา้งไกลยิ่งขึ้น เช่น วิสัยทศัน์ รูปแบบการน าและการจูงใจท่ีจะท าให้ส่ิงต่างๆใน
มหาวิทยาลยัเกิดขึ้น รวมถึงการผลกัดนัให้สมาชิกองค์การด าเนินตามแนวทางท่ีตอ้งการ การเป็น
ผูน้ าในองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยันั้น จึงมีอิทธิพลต่อปัจจยัภายในองค์การดา้นอ่ืนๆ 
ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ การจดัการความรู้ กลยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์การ การสร้างนวตักรรม
ความรู้ และการน าเอาเทคโนโลยีมาใชใ้นหน่วยงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัท่ี
น าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งเรียนรู้ในท่ีสุด ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...สมยัท่ีเราจะขบัเคล่ือนเป็นมหาวิทยาลยัผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกลแลว้ว่า
เราจะพฒันาขบัเคล่ือนอย่างไร อาจารยค์ิดว่าการพฒันาคนเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด การท่ีเราจะ
ไปให้ความรู้กับนักศึกษาได้อาจารยต์อ้งมีความรู้ก่อน ต้องมีศกัยภาพเพียงพอ สมยันั้น
มหาวิทยาลัยจึงมีนโยบายสนับสนุนให้อาจารยไ์ปศึกษาต่อตามท่ีตวัเองต้องการทั้ งใน
ประเทศและต่างประเทศ มหาวิทยาลยัให้งบสนับสนุนเต็มท่ี อีกทั้งยงัผลกัดนัป้ันเด็กของ
เราท่ีมีศกัยภาพภายหลงัส าเร็จการศึกษาให้เขา้มาท างานเพื่อพฒันาองคก์ารมหาวิทยาลยัต่อ 
ส่งเสริมปลูกฝังการรักองค์การพฒันาองค์การ เม่ือเราอยู่แลว้มีความสุขสามารถประกอบ
อาชีพเล้ียงตวัเองไดดู้แลครอบครัวไดแ้ลว้เราจะรักท่ีตรงนั้นพฒันาตรงนั้นจะไม่ไปไหน 
ซ่ึงปัจจุบนัจะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลยัเติบโตมาอย่างก้าวกระโดดในหลายๆด้าน ไม่ว่าจะ
เป็นด้านหลักสูตร ด้านศักยภาพอาจารย์ บุคลากร หรือด้านกายภาพ และมหาวิทยาลัย
สามารถอยู่ได้มายาวนาน อาจารยม์องว่าองค์การของเราเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
ระดบัหน่ึง คือเรียนรู้มาอย่างต่อเน่ืองและไม่หยุดท่ีจะเรียนรู้...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 36, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 4 กรกฎาคม 2566) 
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3) กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องค์การ ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกลยุทธ์
การพฒันาองค์การเพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างชดัเจน และมีการมอบหมายหน่วยงาน
หลกัในการรับผิดชอบปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์ มหาวิทยาลยัมีการจดัท า Road Map ของแผนกลยทุธ์
อยา่งชดัเจนทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาวเพื่อขบัเคล่ือนเป็นองคก์ารท่ีเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
การด าเนินงานแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา ระยะ 20 (พ.ศ. 2561 -2580) ท่ี
สอดคลอ้งยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยมี วิสัยทศัน์ “เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าของประเทศดา้นการศึกษา
เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน” มีกลยุทธ์พฒันาหลกัสูตรท่ีตอบสนองการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั
ของประเทศ พฒันาส่ือการเรียนการสอนและแพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ยุคใหม่  
พฒันาสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกต่อการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมและทันสมัย พฒันา
สมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของอาจารยต์ามแนวทาง Active Learning สร้าง Partnership กับ
สถานประกอบการ อีกทั้งยงัมีกรอบนโยบายของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและ
นวตักรรม ท่ีวางไว ้4 มิติ คือ มิติท่ี 1 สร้างและพฒันาคนไทยในศตวรรษท่ี 21 มิติท่ี 2 สร้างและ
พัฒนาองค์ความรู้ มิติท่ี  3 สร้างและพัฒนานวตักรรม และมิติท่ี 4 ปฏิรูปการอุดมศึกษา การ
ด าเนินการต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัจึงด าเนินไปในทิศทางท่ีสนับสนุนนโยบายตามแผนการพฒันา
องคก์รแห่งนวตักรรม มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการพฒันานวตักรรมดา้นการเรียนการสอน 
การวิจยั การบริหารจดัการ การบริการวิชาการ หรือการพฒันาทอ้งถ่ิน และดา้นอ่ืน ๆ ท่ีสอดคลอ้ง
กบัพนัธกิจของมหาวิทยาลยั เพื่อให้เกิดการพฒันาท่ีต่อเน่ืองและยัง่ยืน ส่ิงส าคญั คือ โอกาสในการ
น าการจดัการความรู้ หรือ นวตักรรม เผยแพร่ (Show) และ แบ่งปัน (Share) ผ่านกิจกรรมมหกรรม
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ : NRRU Show & Share มุ่งสู่ “การพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรม : Innovative 
Organization” อยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...ท่านอธิการท่านมีนโยบายหลายอย่างท่ีจะขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัให้ เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการก่อตั้ งคณะพยาบาลศาสตร์ และโรงเรียนสาธิตฯ ซ่ึงเป็น
นโยบายท่ีท่านพยายามผลกัดนัขบัเคล่ือนให้ส าเร็จ ซ่ึงท่านก็สามารถท าไดค้่ะ นอกจากนั้น
ในเวลาประชุมบุคลากรหากมีขอ้ทว้งติง ขอ้เสนอแนะในส่วนนโยบายแต่ละประเด็น ท่าน
ก็รับฟังในส่วนท่ีเสนอแนะสร้างสรรค์ และด้านท่ีล้มเหลวของนโยบายท่านก็รับฟัง
เช่นเดียวกนัแลว้บางเร่ืองท่านก็น าไปปรับปรุงทนัที บางนโยบายมนัยากก็ค่อนขา้งประสบ
ความส าเร็จยาก บางนโยบายก็ประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี ในภาพรวมการด าเนินการของ
มหาวิทยาลยัก็เป็นไปตามวิสัยทศัน์ มีการบริการวิชาการร่วมกบัทอ้งถ่ินท่ีเราไดล้งพื้นท่ีไป
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ท าร่วมกันและประสบผลส าเร็จ...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 22, การส่ือสารส่วนบุคคล, 25 
พฤษภาคม 2566) 
 
“...ท่านอธิการมีนโยบาย ก าหนดกลยุทธ์การพฒันาองค์การเพื่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้อย่างชดัเจน ภาพรวมใหญ่วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน 
ในส่วนย่อยจะมีคณะกรรมการชุดท างานเร่ืองนั้นเฉพาะ ก าหนดแนวทาง วิธีการในการ
ขบัเคล่ือนไป...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“...ท่านอธิการท่านมีนโยบายในการตั้งคณะพยาบาลศาสตร์ และโรงเรียนสาธิตฯ เป็น
นโยบายท่ีท่านสามารถได ้ในท่ีประชุมท่านก็รับฟังในส่วนท่ีเสนอแนะท่ีสร้างสรรค ์และ
ดา้นท่ีลม้เหลวของนโยบาย ท่านก็รับฟังแลว้บางเร่ืองก็น าไปปรับปรุงทนัที บางนโยบาย
มนัยากก็ค่อนขา้งประสบความส าเร็จยาก บางนโยบายก็ประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี  ใน
ภาพรวมการด าเนินการของมหาวิทยาลัยก็เป็นไปตามวิสัยทัศน์ มีการบริการวิชาการ
ร่วมกบัทอ้งถ่ินท่ีเราได้ลงพื้นท่ีไปท าร่วมกนั...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 22, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 25 พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลยัมีนโยบาย การก าหนดแผนกลยุทธ์ระยะสั้น ระยะยาวขบัเคล่ือนองคก์รอยู่
แลว้ มีการมอบหมายหน่วยงานหลกัในการรับผิดชอบแต่ละแผนงาน และมีการทบทวน
แผนทุกปี ทุกส่วนงานก็จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทบทวนแผนร่วมกัน...” (ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 24, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลัยมีการก าหนดกลยุทธ์วิสัยทัศน์  มีแผนมีนโยบายขับเคล่ือนพัฒนา
มหาวิทยาลยัทุกปีอยู่แลว้ และท่านอธิการบดีท่านเป็นอาจารยส์ายครูท่านก็ให้ความส าคญั
ท่ีจะพฒันามหาวิทยาลยัให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงไดบ้รรจุในแผนอย่างชดัเจน...” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 37, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
 
4) การจัดการความ รู้  ผลการศึกษาพบว่า การจัดการความ รู้ของมหาวิทยาลัยมี

กระบวนการจดัการความรู้ ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การแสวงหาความรู้ มหาวิทยาลยัมีกระบวนการในการพฒันาความรู้ในการ
คน้หาและรวบรวมความรู้ทั้งแหล่งภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงความรู้ท่ีมาจากภายในองคก์าร
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ได้แก่ การให้ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับบุคลากร เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม เป็นตน้ รวมถึงการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ตรงของผูป้ฏิบติังาน และการลงมือปฏิบติั ส่วนความรู้ท่ีมาจากภายนอก
องคก์ารไดแ้ก่ การศึกษาแลกเปล่ียนเรียนรู้จากความส าเร็จขององคก์ารอ่ืนๆ รวมถึงการร่วมมือแบบ
ภาคีเครือข่ายกับกับองค์การอ่ืนๆ ซ่ึงบุคลากรของมหาวิทยาลัยสามารถวิเคราะห์และสร้างเป็น
เครือข่ายความรู้ขององคก์าร  

 
นอกจากน้ี มหาวิทยาลยัยงัมีการแสวงหาความรู้โดยวิธีการต่างๆหลากหลายวิธี เพื่อให้เกิด

สภาพแวดลอ้มของการแบ่งปันความรู้และการสร้างความรู้ให้เกิดขึ้นในองค์การ ไดแ้ก่ การเรียนรู้
จากการกระท าท่ีไม่ไดต้ั้งใจ การเรียนรู้จากการสังเกต การใชก้ระบวนการขดัเกลาทางสังคม การใช้
วิธีการเล่าเร่ืองราวต่างๆ วิธีการระดมสมอง ซ่ึงบางวิธีการแสวงหาความรู้อาจเหมาะสมกับบาง
สถานการณ์นัน่เอง ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...บุคลากรในมหาวิทยาลยัมีรูปแบบการพฒันาอยู ่2 ส่วน คือ ส่วนท่ีหน่ึงคือส่วนท่ีพฒันา
ตนเองจากหน่วยงานภายนอก โครงการอบรมต่างๆ ส่วนท่ีสอง เป็นการเรียนรู้พัฒนา
ตนเองจากการเรียนรู้จากการท างาน จาก youtube หรือเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน เป็นการ
เสาะแสวงหาความรู้ของตวับุคคลท่ีตอ้งการพฒันาเรียนรู้ตลอดเวลา...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 
2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566)  
 
ส าหรับการแสวงหาความรู้ขององค์การนั้น มหาวิทยาลยัแสวงหาความรู้ด้วยการคน้หา

ความรู้จากการกระท าหรือจากพฤติกรรมต่างๆ 3 รูปแบบ คือ 1) การกลัน่กรอง (Scanning) เป็นการ
แสวงหาความรู้โดยการพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ 2) การคน้หาในส่ิงท่ีตอ้งการ 
(Focused Searching) เป็นการแสวงหาความรู้โดยสมาชิกขององค์การ หรือหน่วยงานในคณะวิชา
ต้องการค้นหา หรือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องค้นหาความรู้เก่ียวกับสภาพแวดล้อมท่ีเป็นการ
เฉพาะเจาะจง บางคร้ังอาจเป็นการคน้หาเพื่อการตอบสนองต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้น หรือเพื่อแสวงหา
โอกาสต่างๆท่ีจ าเป็นสาหรับการด าเนินงานในอนาคต เช่น การแสวงหาความรู้เพิ่มเติมและต่อเน่ือง
ท่ีจ าเป็นในสายงานต่างๆของตน เพื่อน าความรู้มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน และ 3) การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน (Performance Monitoring) เป็นการแสวงหาความรู้หรือการค้นหาความรู้โดยวิธีการ
ควบคุมการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นการควบคุมทางการบริหารของผูบ้ริหารคณะวิชา และเป็นการ
แสวงหาความรู้ท่ีเฉพาะเจาะจงจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในคณะวิชา เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
ของสมาชิกในคณะวิชามีประสิทธิภาพและปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมาย เช่น การพิจารณาส่ง
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บุคลากรเขา้ร่วมการเรียน การฝึกอบรม การประชุมสัมมนาท่ีหน่วยงานต่างๆจดัขึ้นและผูบ้ริหาร
พิจารณาว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน นอกจากน้ี สมาชิกในองคก์ารยงัมีการแสวงหา
ความรู้โดยวิธีการต่างๆหลากหลายวิธี  เพื่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มของการแบ่งปันความรู้และการ
สร้างความรู้ให้เกิดขึ้นในมหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากการกระท าท่ีไม่ไดต้ั้งใจ การเรียนรู้จาก
การสังเกต การใชก้ระบวนการขดัเกลาทางสังคม การใชว้ิธีการเล่าเร่ืองราวต่างๆ วิธีการระดมสมอง 
ซ่ึงบางวิธีการแสวงหาความรู้อาจเหมาะสมกบับางสถานการณ์ ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...การเรียนรู้ในองคก์รหากจะมองว่ามหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ไหม๊ ผม
มองว่า ถ้าองค์กรมีการเร่ิมต้นแล้วท าไปได้ถึงระยะเวลาหน่ึง เช่น อยู่ได้ถึง 10 ปี 20 ปี 
แสดงว่าเขามีการเรียนรู้อยู่แลว้ การเรียนรู้เพื่อท่ีจะท าให้องคก์รอยูร่อด แต่จะเป็นแบบกา้ว
กระโดดไหมหรือเป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป ซ่ึงมหาวิทยาลยัของเราจะเป็นการเรียนรู้แบบ
ค่อยเป็นค่อยไป แต่มีบางเร่ืองบางช่วงท่ีมีการเรียนรู้แบบก้าวกระโดด จากแรงกดดัน
ภายนอก จากแรงผลกัท่ีแปรเปล่ียนไป เช่น แนวคิด นโยบายในช่วงโควิด ท่ีตอ้งมีการ
เรียนรู้แบบกา้วกระโดด การเรียน การสอนในช่วงการแพร่ระบาดของโควิดจะตอ้งมีการ
ปรับตวัปรับเปล่ียนแบบกา้วกระโดด การแบ่งปันความรู้และการสร้างความรู้ให้เกิดขึ้น...” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“...คณะพยาบาลเป็นศาสตร์ทางการพยาบาลท่ีตอ้งมีตวัช้ีวดัเยอะท่ีเราจ าเป็นตอ้งท าทั้งสภา
วิชาชีพท่ีจ าเป็นตอ้ง ฟาคะต้ีแพลคทีส ท่ีทุกคนตอ้งคงความเช่ียวชาญของตนเองไวอ้ยูเ่สมอ 
อาจารย์ก็ มีความกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ เข้าร่วมอบรมเรียนรู้ จัดล าดับ
ความส าคญัของงานอย่างเป็นระบบเหมือนการเขา้ถึงขอ้มูลของศิริราชพยาบาลท่ีมี Best 
Practice หลายๆอย่างท่ีเราสามารถไปเรียนรู้แต่บางอย่างก็ยงัจ ากดัอยู่ ถา้องคก์รตอ้งเรียนรู้
จริงๆตอ้งมีการเรียนรู้ท่ีเคล่ือนไหวตลอดอพัเดตตลอดและทุกคนก็สามารถเขา้ถึงสามารถ
ไปแชร์เพิ่มเติม นอกจากจะแชร์ในเวทีแลว้ยงัสามารถแชร์แบบเรียลไทมบ์นแพลตฟอร์ม
...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 9, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“...ลกัษณะการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลก็จะมีการเรียนรู้ไม่เหมือนกัน เป็นการเรียนรู้ตาม
สายปฏิบติังาน แต่ในรอบปีเราก็จะมีการประชุมกนัเพื่อเลือกหัวข้อในการท า km ว่าปีน้ี
กลุ่มเราอยากเรียนรู้อะไรมากท่ีสุด หรือปีท่ีผ่านมาปัญหาของการท างานอะไรมากท่ีสุด 
แลว้เราอยากถอดองค์ความรู้ในส่วนไหนมากท่ีสุดเป็นการแชร์ร่วมกัน ปีท่ีแลว้เราก็ท า
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เร่ืองของงานธุรการ ปีก่อนนั้นก็ท าเร่ืองการเบิกจ่ายพสัดุ แต่ส่วนของสายวิชาการก็จะเป็น
อีกทีมนึงท่ีดูแล KM ส่วนสายสนับสนุนก็เป็นอีกทีมครับ...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 33, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
 
ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างความรู้ โดยในองค์การจะมีการสร้างความรู้ใน 3 ระดับ คือ ระดับ

บุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงความรู้ท่ีซ่อนอยู่ภายในองคก์าร (Tacit 
Knowledge) ให้เป็นความรู้ท่ี เด่นชัดออกมาเป็นความรู้ท่ีปรากฏชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
สามารถรวบรวมและถ่ายโอนจากบุคคลหน่ึงออกมาในรูปแบบของบนัทึกต่างๆ โดยการท่ีสมาชิก
องคก์ารจะตอ้งจดัท ารายงานผลการเขา้ร่วมประชุม การสัมมนา การฝึกอบรมต่างๆตามท่ีแต่ละคนได้
เขา้ร่วม น าเสนอต่อผูบ้ริหาร ถ่ายทอดความรู้ท่ีได้รับออกมาในรูปแบบเอกสาร จดัท าเป็นรูปเล่ม 
เพื่อให้ผูท่ี้สนใจไดน้ าไปศึกษา ท าให้บุคคลอ่ืนสามารถเขา้ถึงความรู้ประเภทน้ีได ้อีกส่วนหน่ึงคือ 
การท่ีหัวหน้าส่วนงานต่างๆตอ้งรายงานต่อผูบ้ริหารในการประชุม มีการน าเสนอ ถ่ายทอด พูดคุย
แลกเปล่ียนในองคค์วามรู้ท่ีไดรั้บมา และสังเคราะห์ความรู้เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานและพฒันาการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงในทุกปีจะมีการประชุมในระดับส่วนงาน ระดับคณะ เพื่อสรรหา Best 
Practice เพื่อเสนอในกิจกรรม Show & Share ระดับสถาบันท่ีมีการด าเนินการทุกปี การจัดท า
ฐานขอ้มูลเก่ียวกบัแหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองคก์าร มีการรวบรวม
ความรู้ใหม่ๆอย่างเป็นระบบเพื่อเป็นแหล่งอา้งอิงทางวิชาการของชุมชน และสังคม ดงับทสนทนา
ของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...จริงๆ เราก็มีเวทีหลายๆเวทีเปิดโอกาสให้บุคลากรให้แสดงศกัยภาพตนเอง  มีกิจกรรม 
KM หากอาจารย์มีงานวิจัยท่ีโดดเด่นเราก็มีนโยบายส่งเสริม  ในมุมมองผู ้บริหารก็จะ
น าเสนอไอเดีย การท่ีเราจะท าให้เด็กเกิดการเรียนรู้เราจะตอ้งท าอะไรบา้ง มีส่ือองคป์ระกอบ
อะไรบา้ง ปัจจุบนัก็จะมีจดัท า Learning Space ใตตึ้กคณะเพื่อจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
กับผูเ้รียน จากนั้นก็เอาวิธีคิดน้ีไปคุยกันโดยการคุยกันร่วมกันแต่ละหลักสูตรๆเหมือน
คณบดีสัญจรจะท าแบบน้ีดีไหม หากใครมีไอเดียต่างๆดีๆจะน ามาแชร์กนัอะไรมนัดีมาตก
ผลึกรวมแลว้เอามาท าเป็นการมีส่วนร่วมเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีดี...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 4, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“...มหาวิทยาลัยมี KM ผ่านกิจกรรมผ่านโครงการ ผมคิดว่าส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการ KM 
ผา่นการท างานร่วมกนั มนัไดท้กัษะการท างานเป็นทีม เปิดใจรับรู้ ไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ๆ
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ร่วมกนั กระบวนการท างานจะล่อหลอมให้เกิดการเรียนรู้จากการท างาน บูรณาการองค์
ความรู้ หรือสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เพื่อใหอ้าจารยเ์กิดองคค์วามรู้ใหม่  เช่น การสร้างเสริม
หลกัสูตร 19 หลกัสูตร นศ 3500 คน โดยเร่ิมจาก นศ ปีหน่ึง คิด Project สร้างจิตวิญญาณ
แห่งความเป็นครู จะท าอย่างไรให้มีจิตอาสา อาจารยส์าขาก็ไป KM แลกเปล่ียนเรียนรู้ท า 
Project ร่วมกันท าให้เกิดการเรียนรู้เกิดขึ้น ถ่ายทอดความรู้ท่ีได้รับออกมาในรูปแบบ 
Project แบบน้ีคือการเกิด KM ท่ีดี...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี  6, การส่ือสารส่วนบุคคล , 16 
พฤษภาคม 2566) 
 
ขั้นตอนท่ี 3 ระบบความจ า และระบบการจดัเก็บความรู้ขององคก์าร การจดัเก็บความรู้ การ

เก็บรักษาและสืบคน้องค์ความรู้นั้น มหาวิทยาลยัด าเนินการเก็บรักษาหรือจดัเก็บไวเ้พื่อให้ง่ายต่อ
การสืบคน้ สามารถน ากลบัมาใชป้ระโยชน์ไดเ้ม่ือตอ้งการ ซ่ึงอาศยัทั้งกระบวนการทางเทคนิค เช่น 
เทคโนโลย ีการบนัทึกขอ้มูลและการใชฐ้านขอ้มูลคอมพิวเตอร์ และวิธีปฏิบติัของคนในองคก์ารเป็น
กระบวนการจดัเก็บโดยมนุษย ์เช่น ความจ าของคนแต่ละคน นอกจากนั้นมหาวิทยาลยัมีการจดัท า
คลงัความรู้ขององคก์าร และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มา
แบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนไดใ้ชป้ระโยชน์ เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และมีการ
ก ากบัติดตามผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง เช่น การจดัเก็บบนัทึกขอ้มูลบนแพล็ตฟอร์มออนไลน์ 
และการใชฐ้านขอ้มูลคอมพิวเตอร์ท่ีสมาชิกในองค์การ และสมาชิกภายนอกองคก์ารสามารถเขา้มา
เรียนรู้ร่วมกนัได ้ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“...มหาวิทยาลัยมีระบบรวบรวมลักษณะแนวปฏิบัติ ท่ี ดี  เพื่ อให้ห น่วยงานหรือ
บุคคลภายนอกไดศึ้กษาเรียนรู้หรือเผยแพร่ การพฒันาระบบรวบรวมความเช่ียวชาญของ
บุคลากรเป็นการเผยแพร่ด้วยว่าบุคลากรในคณะมีความเช่ียวชาญด้านใด เป็นใคร 
เช่ียวชาญดา้นไหนบา้ง แขนงไหนบา้ง คณะฯมีคลงัความรู้ท่ีเผยแพร่บนเว็บไซด์ มีการจดั
ความรู้ให้เป็นระบบ มีการก ากับติดตามในการน าไปใช้ในระบบดิจิทัล ปัจจุบันมีการ
จดัเก็บเป็นระบบดิจิทลัมากขึ้นจากเดิมท่ีเก็บในรูปแบบเอกสาร...” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 10, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
ถึงแมม้หาวิทยาลยัจะมีการจดัท าคลงัความรู้ภายในองค์การ การจดัเก็บบนัทึกขอ้มูลบน

แพล็ตฟอร์มออนไลน์ พบว่ายงัไม่มีการจดัชุดขององค์ความรู้อย่างเป็นรูปธรรมท่ีมีความต่อเน่ือง 
และสมาชิกในองคก์ารยงัไม่เขา้ใชง้านในระบบ ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดังน้ี 
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“..จุดอ่อนในเร่ืองการจดัการความรู้ยงัไม่มีการจดัชุดขององคค์วามรู้อย่างเป็นรูปธรรมท่ีมี
ความต่อเน่ือง การกระตุน้ให้คนเขา้ไปใช้ประโยชน์ในระบบ หรือ AI ท่ีใช้เรียนรู้ร่วมกนั 
ควรส่งเสริม มีกระบวนการ หรือตวัช้ีวดั กระตุน้ให้บุคลากรเขา้ไปใช้ส่ือท่ีแลกเปล่ียนรู้
ร่วมกนั อาจมีรูปแบบหรือเทคนิคท่ีเป็นทางการ มี KPI ช้ีวดัใหบุ้คลากรทุกคนตอ้งมีชัว่โมง
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั เร่ืองบริหารจดัการ การบริการวิชาการ การวิจยัในชั้นเรียน คน
ละไม่น้อยกว่า 42 ชั่วโมง/ภาคการศึกษา ควรมี KPI ตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน เร่ือง การจัดการ
เรียนรู้ ระบบดว้ยทรัพยากร ระบบ Coaching KM ระเบิดจากขา้งล่างขึ้นขา้งบนแบบสโนว์
บอล ควรสร้างระบบ Coaching ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ หากแต่ละคณะมี KM 
ทั้ง 4 ดา้น การจดัการเรียนรู้ การบริการวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม การเรียน
การสอนการวิจยั จะท าให้ KM หลักสูตรขับเคล่ือนไปได้ดี เพราะระดับคณะกับระดับ
องคก์รเป็น The best ท่ีเขม้แข็งอยู่แลว้..” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 19, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 
พฤษภาคม 2566) 
 
ขั้นตอนท่ี 4 การถ่ายโอนและน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ มหาวิทยาลยัด าเนินการในรูปแบบ

ต่างๆ ไดแ้ก่ การส่ือสารเป็นลายลกัษณ์อกัษร การฝึกอบรม การสอนงาน การประชุม การสรุปงาน 
การเยี่ยมชมการปฏิบติังานของส่วนงานต่างๆ การหมุนเวียนงาน การเป็นระบบพี่เล้ียงการขอเขา้สู่
ต าแหน่งทางวิชาการ กลุ่มท างานและเครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม ยงัมีปัจจยั
หลายๆอยา่งท่ีเป็นอุปสรรคในการถ่ายโอนความรู้ในองคก์าร เช่น เร่ืองของค่าใชจ่้าย ขีดจ ากดัในการ
เรียนรู้ของผูรั้บการถ่ายโอน เป็นตน้ การน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ หรือน าไปประยุกตใ์ช้ขึ้นอยู่กบั
การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ท่ีจะสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บการถ่ายโอนไปปรับใชไ้ดม้ากนอ้ยเพียงใด 
บางคร้ังขึ้นอยูก่บัวยัวุฒิก็มีผลต่อการน าเทคโนโลยไีปประยกุตใ์ช ้ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“..คณะเรามีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัต่อเน่ือง อย่างเช่นอาจารยใ์นคณะเรามีการไปอบรม 
สัมมนากลบัมาก็จะมีการแลกเรียนเปล่ียนเรียนรู้กิจกรรม KM ร่วมกนั อาจารยแ์ต่ละคนก็
จะมีศักยภาพในการน าวิจัยไปบู รณาการกับการเรียนการสอน เทคนิค กลไก มี
กระบวนการในการน างานวิจัยสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆแล้วไปถ่ายทอดให้กับลูกศิษย์
อย่างไร มีการปฏิสัมพนัธ์อาจารยก์บัลูกศิษยส์ร้างผลงาน สร้างโปรดกัส์ สร้างอินโนเวชัน่
ต่างๆออกมาอยา่งไรบา้ง เอาส่ิงเหล่าน้ีมาแชร์กนั มาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในองคก์ร อนัน้ีก็
เป็นการกระตุน้ให้อาจารยท์ุกคนเกิดการอยากเรียนรู้ในเร่ืองของการวิจยักบัการเรียนการ



 

 

129 

สอน  ส่วนการน าไปปรับใช้ก็ขึ้ นอยู่กับ เทคนิคการสอนของอาจารย์แต่ละคน..” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 11, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“..มหาวิทยาลยัมีวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้มากค่ะ ในการพฒันาตนเองก็
จะสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของคณะของมหาวิทยาลยัก าหนดเป้าหมายเพื่อวางแผนตนเอง
ให้ท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงมหาวิทยาลยัก็มีงบสนบัสนุนในการพฒันาตนเองเตม็ท่ี โดยส่วนตวั
ก็มีการเขา้ร่วมอบรมทั้งภายใน ภายนอก Take course นอกเวลาก็สามารถขออนุญาตไป
ร่วมได ้และทางคณะก็อนุญาตสนับสนุน และบรรยากาศในการท างานก็ดีมากค่ะ ทุกคน
ช่วยเหลือและเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั มีการด าเนินกิจกรรมต่างๆร่วมกับทางมหาวิทยาลยั 
เช่น  กิจกรรม Show & Share ก็ เป็น กิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัยด าเนินการจัดทุกปี ..” 
(ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 29, การส่ือสารส่วนบุคคล, 25 พฤษภาคม 2566) 
 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลยัมีการจดักิจกรรม show & 

share การจดัการความรู้การจดัการเรียนการสอน การวิจยั ซ่ึงมีการด าเนินการทุกปี คัดเลือก best 
practice ประกวดไดร้างวลั เพื่อเป็นการสร้างรูปแบบเทคนิคการเรียนการสอน การวิจยัในรูปแบบท่ี
หลากหลายยิ่งขึ้น ท าใหส้มาชิกองคก์ารเกิดการพฒันามีการเรียนรู้ร่วมกนั และสามารถถ่ายโอนองค์
ความรู้ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิดนวตักรรมองคค์วามรู้ มีการรวบรวมหรือบูรณาการองคค์วามรู้ หรือ
สังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยูเ่พื่อใหส้มาชิกองคก์ารเกิดองคค์วามรู้ใหม่ สามารถน าองคค์วามรู้นั้นไปปรับ
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ท าให้พฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดใ้นท่ีสุด ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล 
ดงัน้ี 

 
“…กรอบของการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัมีประเด็นอะไรบา้งแลว้ก็ถ่ายทอดไปยงั
หน่วยงาน หน่วยงานก็จะดูว่ามีประเด็นจะท าอะไรได้บ้างท่ีเกิดความรู้กับการท างาน 
บางอย่างมนัเป็นนวตักรรมกระบวนการบางอย่างเป็นนวตักรรมท่ีไดเ้ป็น product ในส่วน
ใหญ่เวลาท างานมนัจะเป็นนวตักรรมเชิงปรากฏการณ์ก็คือมีการเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน
มีการจัดการ เร่ืองการปรับเปล่ียนใช้เทคโนโลยีมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อบูรณาการการ
จดัการแลว้มีการแลกเปล่ียนระหว่างอาจารยใ์นเวที show & share เพื่อให้อาจารยเ์ล่าสู่กนั
ฟังแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันครับ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 
พฤษภาคม 2566) 
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“…ทางผูบ้ริหารระดบัสูง ท่านอธิการหรือรองอธิการฝ่ายต่างๆ ก็จะพูดเสมอว่า การท างาน
วิจยัเราตอ้งท างานวิจยัท่ีขา้มศาสตร์ เช่น คณะวิทยาศาสตร์ร่วมกบัคณะสาธารณสุข เกิด
นวตักรรมองคค์วามรู้การวิจยัร่วมกนั และสามารถการรวบรวมองคค์วามรู้น้ีไปบูรณาการ
การเรียนการสอน…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 36, การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤษภาคม 2566) 
 
“…มหาวิทยาลัยเราตอ้งเน้นเร่ืองการเรียนการสอนการวิจยัวิจยั ซ่ึงถือว่ามีความส าคัญ
อนัดบัท่ีหน่ึง คุณตอ้งท าวิจยัเพื่อเอามาใช้ในการเรียนการสอน และเอาไปบริการวิชาการ
แก่สังคมหนา้ท่ีของอาจารยไ์ม่ใช่การอ่านต าราคนอ่ืนแลว้สอน อาจารยส์ายสอนจะตอ้งท า
วิจยัเพื่อบูรณาการใชใ้นการสอน…” (อดีตอธิการบดี, การส่ือสารส่วนบุคคล, 4 กรกฎาคม 
2566) 
 
6) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า  มหาวิทยาลัยมีการจัดหา

เทคโนโลยีใหม่ๆทันสมยัเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังานและการเรียนรู้ของสมาชิกองค์การอย่าง
เพียงพอ จดัท าระบบสารสนเทศต่างๆในการสนับสนุนการพฒันาสมาชิกองค์การอย่างต่อเน่ือง มี
การพัฒนาสมาชิกองค์การทุกระดับเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถและทักษะการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนสมาชิกองคก์ารในการสร้างผลิตสารสนเทศใหม่ๆ เพื่อ
การปฏิบติังานและเกิดการเรียนรู้อย่างทัว่ถึง มีกระบวนการสร้างและเก็บรวบรวมสารสนเทศท่ีมี
ประโยชน์ และมีระบบจดัเก็บขอ้มูลท่ีสมาชิกองค์การสามารถเขา้ถึงและน าไปใชป้ระโยชน์ในการ
ปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบ นอกจากน้ี มหาวิทยาลยัยงัได้สนับสนุนงบประมาณการจดัซ้ือระบบ
สารสนเทศอย่างเหมาะสมในการสร้างโอกาสแห่งการเรียนรู้ การเรียนการสอน การวิจยัมากยิ่งขึ้น 
ไม่ว่าจะเป็นการใชแ้อพพลิเคชัน่ต่างๆ เช่น Zoom, My Loft ส านกัวิทยบริการท่ีมีระบบทนัสมยัมาก
ยิง่ขึ้น เป็นตน้ ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“..มหาวิทยาลยัมีเทคโนโลยท่ีีใชใ้นหน่วยงานมีเพียงพอในระดบัหน่ึงอาจจะไม่เริดหรูแต่ก็
เพียงพอท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้ในระดบัท่ีประยุกต์ใช้แลว้ก็เรียนรู้ได้นะครับ ถา้เป็น
เร่ืองของฮาร์ดแวร์ คอมพิวเตอร์ ในหน่วยงานในส านักงานก็จะมีให้บุคลากรไดใ้ชใ้นการ
ท างาน มีการเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ต ห้องสมุดมีการจดัการฐานขอ้มูลท่ีเช่ือมโยงสนับสนุน
การวิจยั ไม่ว่าจะเป็นงานวิจยัของกลุ่มอาจารย ์งานวิจยัสายสนับสนุน ท่ีสามารถเข้าใช้
เทคโนโลยีเหล่าน้ีร่วมกันได้ครับ..” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล , 23 
พฤษภาคม 2566) 
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“..มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเต็มท่ี ส านักวิทยบริการ มีความ
พร้อมทุกอย่างท่ีสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้ หากมีการใช้เทคโนโลยีแพลตฟอร์ม
ออนไลน์การประชาสัมพนัธ์ต่างๆก็จะเป็นแบบเรียลไทม์และทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูล
ไดไ้ว..” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 9, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัสนบัสนุนเทคโนโลยีอย่างเต็มท่ีซ้ือแพลตฟอร์มทุกแพลตฟอร์ม
จริงๆ ส านกัวิทยบริการเราซ้ือมาตั้ง 5 ลา้น อยา่งโปรแกรม My Loft สนบัสนุนบุคลากรให้
เขา้ไปใช้งาน ซ่ึงมนัดีมากเลย การเรียนรู้งานวิจยัผ่านเว็บออนไลน์ซ่ึงแตกต่างจากเว็บไอ
แพค มหาวิทยาลยัซ้ือเลย ระบบไอทีของมหาวิทยาลยั ผมถือว่าดีมาก แม้กระทั่งระบบ
ไวไฟก็ดีขึ้นมากพอสมควร ซ่ึงระบบไอทีไม่เป็นจุดอ่อนในการเรียนรู้ของบุคลากรเลย ถือ
ไดว้่าเป็นจุดแข็งท่ีเอ้ือประโยชน์ในการเรียนรู้ให้กบับุคลากร…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 19, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
 
“…เรามีจุดไวไฟอินเทอร์เนตท่ีครอบคลุม ห้องคอมฯท่ีทนัสมัย มีห้องสอบอิเทสต้ิงทั้ง
ออนไลน์ ออนไซด์แทบฟูลออฟชั่น ส่ิงสนับสนุนการเรียนรู้ส่ือการสอนทางเทคโนโลยี
เพียงพอ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 22, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤษภาคม 2566) 
 
“…มหาวิทยาลัยมีการจัดหาเทคโนโลยีสารท่ีทันสมัย และสนับสนุนทรัพยากรให้
เจ้าหน้าท่ีได้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้เปิดใจเรียนรู้ระบบฝึก
ประสบการณ์ท าให้หนูท างานเร็วขึ้น และประหยดัวสัดุกระดาษและคน เพิ่มความแม่นย  า
มากยิง่ขึ้นท าให้ท างานผิดพลาดนอ้ยลง และมหาวิทยาลยัมีการส่งเสริมพฒันาบุคลากรเพื่อ
เพิ่มความรู้ ความสามารถและทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีไม่วา่จะเป็นการเขา้อบรม ศึกษาต่อ 
หรือการขอพฒันาต าแหน่งในระดบัช านาญการ…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 30, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 22 พฤษภาคม 2566) 
 
“…ด้านเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยสนับสนุนเต็มท่ี มีการซ้ือ Zoom ให้คณาจารย์ทุกคน 
ในช่วงโควิดก็มีการอบรม ส านกัคอมก็พฒันาระบบการเรียนการสอนอ านวยความสะดวก
ดีเยี่ยม มหาวิทยาลยัซัพพอร์ตด้าน IT อย่างเต็มท่ี…” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 38, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2566) 
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 ถึงแมม้หาวิทยาลยัสนับสนุนระบบสารสนเทศการการเรียนรู้ การเรียนการสอน การวิจยั
ให้กบัสมาชิกในองค์การท่ีหลากหลาย ผลการศึกษาจากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลพบว่า สมาชิกในองค์การมี
การเขา้ใชง้านระบบสารสนเทศบนแพลตฟอร์มออนไลน์ยงันอ้ยอยู่ ซ่ึงแต่ละคณะวิชามีปัญหาการใช้
งานระบบแพลตฟอร์มออนไลน์แตกต่างกนั ดงับทสนทนาของผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 

 
“…ท รัพยากรมหาวิท ยาลัยสนับส นุน เยอะมาก  แพลตฟอร์มทุ กแพลตฟอร์ม
มหาวิทยาลยัซัพพอร์ตหมด อย่างโปรแกรม Myloft การเรียนรู้งานวิจยัผา่นระบบออนไลน์ 
และระบบไอทีของวิทยาลยัดีมาก ระบบไวไฟดีมากขึ้นจากเดิม ซ่ึงถือไดว้่าเป็นจุดแข็งท่ี
เอ้ือประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของบุคลากร แต่อาจารยผ์ูส้อน สายสนบัสนุน ยงัใชป้ระโยชน์
ไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีมหาวิทยาลยัจดัสรรลงไป ในเร่ืองการจดัสรรการเรียนรู้ เทคโนโลย ีระบบ 
AI ยงัเขา้ใช้ประโยชน์ยงัน้อยอยู่ แต่ผมก็ยงัถือว่าเป็นจุดเด่นในเร่ืองระบบเทคโนโลยีท่ีมี
ความพร้อมค่อนข้างสูง” (ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 19, การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 พฤษภาคม 
2566) 
 
4.2.2 ผลการสังเคราะห์ความคิดเห็นปัจจัยการบริหารองค์การท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 กลุ่ม รายละเอียด
ดังนี ้

 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การ มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การแสดง

ความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี มีบรรยากาศท่ีสนับสนุนเสริมสร้างให้สมาชิกองคก์ารเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อให้เกิดการพฒันาตนเอง มีบรรยากาศท่ีเสริมสร้างและส่งเสริมความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ เปิดโอกาส
ใหส้มาชิกองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินการ ในนโยบายต่างๆร่วมกนั มีช่องทางการส่ือสาร
ท่ีหลากหลายเพื่อให้สมาชิกองค์การและผูบ้ริหารสามารถส่ือสารกนัไดอ้ย่างสะดวกรวดเร็ว มีการ
พบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัอย่างต่อเน่ือง เป็นการสรรสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ ซ่ึง เป็น
การเรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์ารทุกระดบั ในดา้นวฒันธรรมผูอ้าวุโสท่ียงัขาดการส่ือสารในการ
เรียนรู้แลกเปล่ียนร่วมกนัในสภาวการณ์ท่ีปรับเปล่ียนในโลกปัจจุบนั 

 
2) ภาวะผูน้ า มหาวิทยาลยัมีผูน้ าองค์การมีความสามารถและทกัษะในการบริหารจดัการ

องค์การท่ีมีประสิทธิภาพทั้ งสามสมัยอธิการ ซ่ึงถือได้ว่าเป็นจุดแข็งขององค์การ เป็นผูน้ าท่ี
ขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆ
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และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและมีอิสระในการท างาน และเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก
องคก์ารในทุกระดบั และเป็นผูน้ าในการเปลี่ยนแปลงเพื่อเกิดการเรียนรู้ในองคก์าร  

 
3) กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกลยทุธ์การพฒันาองคก์ารเพื่อ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างชดัเจน และมีการมอบหมายหน่วยงานหลกัในการรับผิดชอบ
ปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์ มีการจดัท า Road Map ของแผนกลยุทธ์อย่างชดัเจนทั้งในระยะสั้น ระยะ
กลาง และระยะยาว และมีการด าเนินการขบัเคล่ือนตามกรอบนโยบายอยา่งต่อเน่ือง อาจมีนโยบายท่ี
ส าเร็จบา้งลม้เหลวบา้งก็เป็นเร่ืองปกติในการด าเนินการ  

 
4) การจดัการความรู้ มหาวิทยาลยัสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การแสวงหาความรู้ มีการ

จดัท าฐานขอ้มูลเก่ียวกับแหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองค์การ มีการ
รวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่างเป็นระบบ มีการจดัท าคลงัความรู้และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การน า
ความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนไดใ้ชป้ระโยชน์ 
มีการก ากับติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง  แต่ยงัไม่มีการจดัชุดขององค์ความรู้อย่างเป็น
รูปธรรมท่ีมีความต่อเน่ือง และสมาชิกในองคก์ารยงัไม่เขา้ใชง้านในระบบ 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ สมาชิกองค์การได้มีการเรียนรู้ร่วมกันแชร์ประสบการณ์

แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั มีการรวบรวมสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เกิดองคค์วามรู้ใหม่ และสมาชิกใน
องคก์ารสามารถน าองคค์วามรู้นั้นไปปรับใชไ้ด ้มีการสนบัสนุนพฒันาผลงานทางวิชาการ การวิจัย 
ท่ีสร้างนวตักรรมร่วมกันระหว่างศาสตร์วิชาอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ีสามารถน าไป
ประยกุตใ์หเ้กิดประโยชน์ร่วมกนัได ้

 
6) การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นหน่วยงาน มหาวิทยาลยัมีการจดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆทนัสมยั 

เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนการเรียนรู้ของสมาชิกองค์การอย่างเพียงพอ และ
เหมาะสม แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ แพลตฟอร์มออนไลน์ เช่น 
การใชป้ระโยชน์จาก Zoom, My Loft ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (E-document) ยงัน้อยอยู ่
ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ แต่ละคณะวิชามีปัญหาการใชง้านระบบแพลตฟอร์มออนไลน์แตกต่างกนั เม่ือ
วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน หน่วยงานท่ีสังกัด มี
ปัญหาการใชง้านระบบสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
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สรุปประเด็นท่ี 2 ปัจจยัด้านการบริหารขององค์การ ทั้ง 6 ปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ประกอบดว้ย 1) วฒันธรรม
การเรียนรู้ในองค์การ 2) ภาวะผูน้ า 3) กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องค์การ 4) การจดัการความรู้ 5) การ
สร้างนวตักรรมความรู้ 6) การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นหน่วยงาน โดยเฉพาะปัจจยัดา้นวฒันธรรมการ
เรียนรู้ในองคก์ารท่ีเป็นตัวผลกัดนัสนับสนุนสมาชิกในองคก์ารให้เกิดการเรียนรู้ พร้อมกนันั้นก็ยงั
เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดอุปสรรคในการเกิดการเรียนรู้ในองค์การเช่นเดียวกนั ท่ียงัตอ้งมีการปรับปรุง
แกไ้ข เสริมสร้างการส่ือสารแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัในทุกช่วงวยั โดยปัจจัยท่ี
มีความส าคญัมากและส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นต่างๆ คือ ดา้นภาวะผูน้ า อนัได้แก่ อธิการบดี และ
คณะผู ้บ ริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงเป็นปัจจัยหลักท่ีมี อิทธิพลต่อการขับเคล่ือนการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัย สมาชิกในองค์การได้รับอิทธิพลอย่างมากจากอธิการบดี โดยเฉพาะในเร่ืองทาง
ความคิด เช่น วิสัยทศัน์ รูปแบบการน าและการจูงใจท่ีจะท าให้ส่ิงต่างๆในมหาวิทยาลยัให้เกิดขึ้น 
รวมถึงการผลกัดันให้สมาชิกในมหาวิทยาลยัด าเนินตามแนวทางท่ีตอ้งการให้เกิดการสร้างสรรค์
ความรู้ใหม่อยูเ่สมอ และน าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัในท่ีสุด 

 

4.3 ผลการวิเคราะห์ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 

 
ส าหรับส่วนน้ี เป็นการน าเสนอผลการวิจยัตามค าถามขอ้ท่ี 3 ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการ

เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก
กลุ่มผู ้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 41 ราย ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ถึงสภาพปัญหา หรืออุปสรรค โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

 
4.3.1 ด้านลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

จากการวิเคราะห์ผลการศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี ้ 
 
1) การคิดอย่างเป็นระบบ จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า สมาชิกในองคก์ารมีการวิเคราะห์

ปัญหาและวางแผนโดยค านึงถึงงานท่ีเช่ือมโยงไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายอ่ืนๆไดอ้ย่างเป็น
ระบบ มีการปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัของงานอยา่งเป็นระบบ ก าหนดขอบเขต
ของระบบ และขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรมต่างๆอย่างเหมาะสมชดัเจนมีความเขา้ใจในภาพรวม
ท่ีชัดเจนของความสัมพันธ์ท่ีต่อเน่ืองกันของทุกๆระบบตลอดทั่วทั้ งองค์การ ซ่ึงก็คือ ระบบ
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มหาวิทยาลยั ระบบคณะ ระบบย่อยภายในหน่วยงาน นอกจากนั้น สมาชิกในองค์การยงัมีความ
ตระหนักและยอมรับว่าการด าเนินการใดๆของตนจะส่งผลต่อองค์การเสมอ รวมทั้งขยายผลไปยงั
การบริการวิชาการร่วมกบัทอ้งถ่ินกล่าวคือ สมาชิกในองคก์ารมีความคิดในเชิงระบบว่า การท างาน
ด้วยความมุ่งมั่นและเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของตนเองนั้น จะท าให้ตนเองได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลยั และเม่ือประสิทธิภาพการ
ท างานของตนดีขึ้นพฒันาขึ้นก็ถือไดว้่าเป็นการพฒันาองคก์าร แต่ในลกัษณะการคิดอย่างเป็นระบบ
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสมาชิกในองค์การสามารถมองแบบองค์รวม บางมิติสมาชิกในองค์การยงั
มองแบบแยกส่วนขาดการบูรณาการเช่ือมโยงในการท างานยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท าในระดบั
คณะวิชา และการปรับกรอบ Mindset ของสมาชิกในองคก์ารยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

 
2) การเป็นบุคคลรอบรู้ จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีพร้อม

จะเรียนรู้ รับรู้ตลอดเวลา เป็นผูมี้ความมุ่งมั่น ใฝ่เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ 
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆเพื่อพฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ กา้วทนัต่อเทคโนโลยีสามารถจดัการความรู้
น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการจดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้งยงัพร้อมท่ี
เรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง ผลจากการศึกษายงัพบว่าสมาชิกในองคก์ารประกอบไปดว้ยคนหลายวยั 
ท าให้ความตอ้งการในการเพิ่มระดบัความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้นยงัเป็น
เฉพาะรายบุคคล โดยมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มท่ี 
สนบัสนุนงบประมาณ สนบัสนุนดา้นเวลาในการเขา้ร่วมอบรมพฒันาตนเองใหก้บับุคลากรทุกคณะ
วิชาสามารถประเมินความต้องการและสมรรถนะของตนเองว่ายงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติมสามารถแจง้ความประสงค์ในคณะวิชาไดท้นัที ในปัจจุบนัการสนับสนุนให้
บุคลากรฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอแลว้ เน่ืองจากการใชป้ระโยชน์ภายหลงัการอบรมมี
เพียงแค่ 20% เม่ือทิ้งห่างไป 2 สัปดาห์หากไม่ไดน้ ากลบัมาใช้อีก ทกัษะหรือความรู้ต่างๆจะเลือน
หายไป 80% อีกทั้งสมาชิกในองคก์ารยงัคงมีรูปแบบเดิมๆ มกัจะมีงานยุ่ง จนไม่มีเวลาทบทวน อ่าน 
ศึกษา ปรับปรุงการพฒันาตนเองขาดความต่อเน่ือง   

 
3) การมีแบบแผนความคิด จากผลการวิจยัวิเคราะห์ได้ว่า ถึงแม้สมาชิกในองค์การเป็น

บุคคลท่ีมีแบบแผนในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆอยู่เสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ี
จะเรียนรู้ เปล่ียนแผนความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน กา้วทนัต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยไม่ยึด
ติดกบัรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสม



 

 

136 

มากกวา่ แต่ก็ยงัมีกลุ่มสมาชิกในองคก์ารบางช่วงวยัท่ียงัไม่พร้อมในการปรับเปล่ียนกรอบแบบแผน
ความคิด บางเร่ืองยงัยดึติดแนวปฏิบติัเดิมๆ ซ่ึงเป็นส่วนนอ้ยในองคก์าร 

 
4) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า สมาชิกในองค์การส่วนใหญ่เป็น

บุคคลท่ีมีการวางแผนการปฏิบติังานของตนเองเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตั้งไว้
และสอดคลอ้งกับวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน รูปแบบการเรียนการ
สอน การวิจยั การบริการวิชาการ สมาชิกในองคก์ารพร้อมจะขบัเคล่ือน ขบัเคล่ือน ด าเนินกิจกรรม
ตามนโยบาย กลยุทธ์ วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัไปสู่การพฒันาและเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัทั้งภายใน
องค์การ แต่ยงัขาดความเช่ือมโยงไปยงัหน่วยงานภายนอกองค์กร  ทั้งในระดบัจงัหวดั จงัหวดัพื้นท่ี
ใกลเ้คียงหรือระดบัประเทศ 

 
5) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ี

มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดี การยอมรับในความคิดเห็นต่างร่วมกนั และแลกเปล่ียนความรู้
การเรียนรู้ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั ให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกนัและยอมรับเหตุผลของ
กนัและกนั มุ่งเนน้การผนึกก าลงัให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกเป็น
กลุ่มในองค์การ โดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพฒันาความฉลาด
รอบรู้ และความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศยัความสามารถของแต่ละบุคคล สมาชิก
ในทีมได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกัน โดยอาศัยส่ือข้อมูลแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้สมาชิกใน
องค์การตระหนักถึงความร่วมมือและการสร้างเครือข่ายให้เกิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ จากผลการศึกษา
พบวา่ยงัพบปัญหาในการท างานร่วมกนัทีมของสมาชิกในองคก์าร ประกอบดว้ย การวิจยั การบริการ
วิชาการท่ีเกิดรายไดย้งัขาดความเช่ือมโยงและขาดต่อเน่ือง การบูรณาการท างานร่วมกนัยงัไม่ชดัเจน
ยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท า 

 
4.3.2 ด้านปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
 
จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา สามารถสรุปปัญหา หรืออุปสรรค ดงัน้ี 
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1) ว ัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ จากผลการวิจัยวิ เคราะห์ได้ว่า  มหาวิทยาลัยมี
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การได้เกิดการเรียนรู้ วฒันธรรมการ
เรียนรู้ในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัสนบัสนุนสมาชิกในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ 
มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม แต่วฒันธรรมการเรียนรู้ใน
องค์การบางวฒันธรรมท่ีได้รับอิทธิพลจากวิธีการปฏิบัติในอดีต กฎเกณฑ์ ค่านิยมต่างๆ ท าให้
วฒันธรรมเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้สมาชิกในองค์การไม่สามารถเกิดการคิดอย่างเป็นระบบ เป็น
อุปสรรคของในการเกิดการเรียนรู้ในองค์การเช่นเดียวกนั  นอกจากนั้นวฒันธรรมอาวุโสช่วงวยัท่ี
แตกต่างกนัท าให้การเรียนรู้ร่วมกนัขาดความต่อเน่ือง นอกจากน้ีการสั่งสมความรู้อยู่ท่ีผูใ้ดผูห้น่ึง
มากๆไม่มีการถ่ายทอดแลกเปล่ียนไปยงับุคคลอ่ืนๆ หากบุคคลนั้นมีการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ี
ท างาน หรือเกษียนราชการ องคค์วามรู้นั้นก็พลอยสูญไปดว้ย 

 
2) ภาวะผูน้ า จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้สมาชิกใน

องค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม แต่ยงัขาดพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้การเรียนรู้ให้กบัสมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้คิด
อยา่งเป็นระบบได ้

 
3) กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องค์การ จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า มหาวิทยาลยั มี วิสัยทัศน์ 

“เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าของประเทศดา้นการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน” มีกลยุทธ์พฒันาหลกัสูตรท่ี
ตอบสนองการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ พฒันาส่ือการเรียนการสอนและ
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ยุคใหม่ การพฒันาสมรรถนะดา้นการจดัการเรียนรู้ของ
อาจารย์ตามแนวทาง Active Learning สร้าง Partnership กับสถานประกอบการ เป็นปัจจัย ท่ี
สนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีมีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม แต่กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์ารยงัไม่สามารถท าให้สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ี
รอบรู้และคิดอย่างเป็นระบบได้ ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 2565 พบว่า การ
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัพบว่ามีจุดอ่อนหลายปัจจยั ไดแ้ก่ หลกัสูตรมีจ านวนมากแต่
ขาดความทันสมัย และหลักสูตรระยะสั้ นเพื่อ Upskill/Reskill ท่ีสร้างรายได้ยงัมีน้อย , จ านวน
นกัศึกษาทุกระดบัมีแนวโน้มลดลง ส่งผลให้งบประมาณเงินรายไดล้ดลงในขณะท่ีภาระค่าใช้จ่ายมี
แนวโน้มเพิ่มขึ้น, การปรับ Mindset ของบุคลากรยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง, การบูรณาการการ
ท างานร่วมกนัยงัไม่ชดัเจนยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท า, การท่ีมหาวิทยาลยัยงัคงสถานภาพเป็นส่วน
ราชการท าใหก้ารบริหารจดัการขาดความคล่องตวัและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
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4) การจดัการความรู้ จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า มหาวิทยาลยัมีการจดัการความรู้ เป็น
ปัจจัยท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มี
วิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม สมาชิกองคก์ารน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มา
แบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนได้ใช้ประโยชน์ แต่ยงัขาดการจดัเก็บชุดขององค์
ความรู้อยา่งเป็นรูปธรรมท่ีมีความต่อเน่ือง และการเขา้ใชป้ระโยชน์ยงัเป็นต่างคนต่างท า ถึงแม้ในแต่
ละหน่วยงานจะมีการผลิตผลงานทางวิชาการออกมาทุกปี แต่หลายช้ินเป็นไปเพียงเพื่อปรับระดับ
หรือต าแหน่ง หลงัจากนั้นจะถูกเก็บขึ้นห้ิง ไม่เคยมีการน ามาแบ่งปัน ถ่ายโอน หรือต่อยอดระหว่าง
บุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ท าให้องค์การขาดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ี สุด (Best 
Practices) ท่ีจะน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์เรียนรู้ร่วมกนัในองคก์าร ท าใหเ้กิดการเรียนรู้เฉพาะบางคน
เท่านั้น นอกจากนั้นยงัมีการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลนั อาทิ โรคอุบติัใหม่ (Covid19) ส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินงานการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า มหาวิทยาลยัมีกิจกรรม Show 

& Share เป็นเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร มีการสรรหาคดัเลือก  Best 
Practice แนวปฏิบติัท่ีดี การจดัการความรู้การจดัการเรียนการสอน การวิจยั เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุน
ให้สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกัน การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการเรียนรู้ ถ่ายโอนองค์ความรู้ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิดนวตักรรมองค์
ความรู้ แต่ขาดกระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม ท าให้สมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้แต่เกิดการ
เรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้นไม่สามารถคิดอยา่งเป็นระบบได ้

 
6) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน จากผลการวิจยัวิเคราะห์ไดว้่า มหาวิทยาลยัมีการ

สนับสนุนเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้ในหน่วยงาน เพื่อส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การเกิดการ เป็น
ปัจจัยท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด และมีการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม แต่ยงัพบว่าสมาชิกในองค์การมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใช้งานเทคโนโลยี
สารสนเทศ แพลตฟอร์มออนไลน์ท่ีมหาวิทยาลยัจดัให้ เช่น การใช้ประโยชน์จาก Zoom, Myloft 
ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (E-document) ยงัน้อยอยู่ ซ่ึงแต่ละคณะวิชามีปัญหาการใช้งาน
ระบบแพลตฟอร์มออนไลน์แตกต่างกัน เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั มีปัญหาการใช้งานระบบสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั  ท าให้
สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้นท าให้ไม่สามารถคิดอย่างเป็นระบบสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกนัได ้
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4.4 แนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการ
เรียนรู้ 

 
ส าหรับส่วนน้ี เป็นการน าเสนอผลการวิจัยตอบค าถามข้อท่ี  4 แนวทางการพัฒนา

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ จากการวิเคราะห์ผลจาก
การศึกษาสามารถน าเสนอแนวทาง ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 
4.4.1 แนวทางการพฒันา ด้านลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราช

ภัฏนครราชสีมา สามารถเสนอแนวทางการพฒันา ดังนี ้
 
1) การคิดอย่างเป็นระบบ มหาวิทยาลยัควรมีการบริหารจดัการส่งเสริมทกัษะสมาชิกใน

องคก์ารให้เกิดการคิดเชิงระบบให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม เสริมสร้างการปรับกรอบ Mindset ของ
สมาชิกในองค์การให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง สร้างความตระหนักให้สมาชิกให้เห็นถึงความส าคญั
ของการเป็นองคก์ารแห่งรู้ 

 
2) การเป็นบุคคลรอบรู้ มหาวิทยาลยัควรมีการบริหารจดัการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ

เรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ การจดัการอบรมท่ีเหมาะสมกับความตอ้งการของแต่ละบุคคลเพื่อ
เสริมสร้างความเช่ียวชาญในตวับุคคลให้เป็นบุคคลรอบรู้ และก าหนดหน้าท่ี และภาระงานของแต่
ละคนตามความสามารถต าแหน่งและประสบการณ์ให้มีความเหมาะสม เพื่อให้สมาชิกองค์การมี
เวลาทบทวน อ่าน ศึกษา ปรับปรุงการพฒันาตนเองใหมี้ความต่อเน่ือง 

 
3) การมีแบบแผนความคิด มหาวิทยาลยัมีการสร้างเสริมการประสานงานของคนรุ่นใหม่

กบัคนรุ่นเก่า เสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรทุกช่วงวยัปรับกรอบ Mindset เปิดใจยอมรับการ
เปล่ียนแปลงเรียนรู้ สร้างการมีแบบแผนความคิด ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ีจะเรียนรู้ เปล่ียนแผน
ความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน เช่น การเขา้ร่วมอบรมในหวัขอ้ใหม่ๆท่ีทนัสมยั  

 
4) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  มหาวิทยาลัยควรสร้างความเช่ือมโยงการบูรณาการไปยงั

หน่วยงานภายนอกองค์กร ทั้ งในระดับจังหวัด จังหวัดพื้นท่ีใกล้เคียงหรือระดับประเทศ มี
กระบวนการประชาสัมพนัธ์ออนไลน์ให้เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคคลภายนอกไดรั้บรู้ได้
ถึงการมีศกัยภาพของมหาวิทยาลยัในแต่ละดา้นได ้
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5) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มหาวิทยาลยัควรปรับเปล่ียนกระบวนการการท างานร่วมกนั
ทีม ตั้งแต่ในระดบับุคคลในสาขาวิชาให้มีส่วนร่วมในการบริการวิชาการการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
ในกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลยั เม่ือในระดบับุคคลเขม้แข็ง จะส่งผลเสริมสร้างเช่ือมโยงไปยงั
ระดบัทีม และระดบัองคก์าร เกิดการบูรณาการท างานร่วมกนั 

 
4.4.2 แนวทางการพัฒนา ด้านปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
 
จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ สามารถเสนอแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

1.1) มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการเรียนรู้ การสร้าง 
Mindset ใหส้มาชิกในองคก์ารยอมรับ ปรับเปล่ียนพร้อมจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  

1.2) สร้างความตระหนักให้สมาชิกเห็นความส าคัญการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ทุกช่วงวยัในองค์การให้มีการถ่ายโอนความรู้ไปยงั
สมาชิกคนอ่ืน  

1.3) มหาวิทยาลยัควรเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ด้านความเช่ือ ท่ีผูน้ าตอ้ง
แสดงพฤติกรรมให้สมาชิกในองค์การมีความเช่ือเห็นคุณค่าในองค์การจะท าให้เกิดความมุ่งมัน่ใน
การมีส่วนร่วมพฒันาผลกัดนัองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 
2) ภาวะผูน้ า แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

2.1) เสริมสร้างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุ้นให้
สมาชิกในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  

2.2) มีการให้ก าลังใจผูต้าม และกระตุ้นให้เกิดก าลงัใจ เป็น solf power ให้กับ
สมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้คิดอยา่งเป็นระบบ 
 

3) กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
3.1) มหาวิทยาลยัควรพฒันาหลกัสูตรท่ีตอบสนองตรงความตอ้งการผูใ้ชบ้ณัฑิต

มีความทนัสมยั พฒันาส่ือการเรียนการสอนและแพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ยคุใหม่  
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3.2) มีกลยุทธ์วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในการขับเคล่ือนให้เกิดรูปธรรม การปรับ 
Mindset ของบุคลากรยงัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง  

3.3) สร้างการบูรณาการการท างานร่วมกนัภายในองค์การและภายนอกองคก์าร
ใหมี้ความต่อเน่ือง 

 
4) การจดัการความรู้ แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

4.1) มหาวิทยาลยัควรมีการจดัการความรู้ การจดัเก็บชุดขององคค์วามรู้อยา่งเป็น
รูปธรรมท่ีมีความต่อเน่ือง  

4.2)  มีการรณรงค์ผลกัดนัสมาชิกในองคก์ารให้เขา้ใชป้ระโยชน์จากคลงัความรู้
ทุกคน  

4.3) มีการติดตามการใช้ประโยชน์ผลงานทางวิชาการ มีการน ามาแบ่งปัน ถ่าย
โอน หรือต่อยอดระหวา่งบุคลากรใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งไร  

4.4) มหาวิทยาลยัควรมีกระบวนการรองรับการจดัการความรู้ในช่วงการแพร่
ระบาดของโรคอุบติัใหม่ (Covid19) เพื่อใหก้ารด าเนินงานการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัมีความ
ต่อเน่ือง 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

5.1) มหาวิทยาลัยควรมีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม ส่งเสริม
สมาชิกในองคก์ารเขา้ใชป้ระโยชน์จากคลงัความรู้ทุกคน  

 
6) การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นหน่วยงาน แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

6.1) มหาวิทยาลัยควรมีกฎ ระเบียบ ในการผลักดันสนับสนุนให้สมาชิกใน
องคก์ารในการเขา้ใช้ประโยชน์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ แพลตฟอร์มออนไลน์ท่ีมหาวิทยาลยัจดั
ให ้ 

6.2) มหาวิทยาลยั/คณะวิชา ควรมีการจดัอบรมวิธีการเขา้ใชง้านในระบบให้กบั
สมาชิกในองค์การทุกคน และควรจดัเจา้หน้าท่ีสารสนเทศให้มีจ านวนอย่างเพียงพอในการแกไ้ข
ปัญหา การช่วยเหลือการเขา้ใชร้ะบบ  

6.3) ควรมีระบบติดตาม ประเมินผลการเขา้ใชง้านของสมาชิกแต่ละคณะวิชา จะ
เป็นกระตุน้ใหส้มาชิกทุกคนตอ้งเรียนรู้เขา้ใชป้ระโยชน์จากระบบไดอ้ยา่งจริงๆ  
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6.4) มหาวิทยาลยัควรมีระบบการจดัการความรู้บนแพลต็ฟอร์มท่ีบุคคลภายนอก
สามารถเขา้มาเรียนรู้ร่วมกนัเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ได ้

6.5) ควรมีระบบการประชาสัมพันธ์ด้านภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยควรมี
หน่วยงานท่ีเช่ียวชาญการประชาสัมพนัธ์ดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์าร ซ่ึงรวมถึงการเผยแพร่กิจกรรม
พิเศษเพื่อสังคมต่างๆ ให้บุคคลภายนอกได้ประจักษ์ทั้ งภายในจังหวดั จังหวดัใกล้เคียง และ
ระดบัประเทศ 

 
ในบทถดัไปเป็นการน าเสนอ สรุป อภิปราย และขอ้เสนอแนะจากการวิจยั โดยเร่ิมจากการ

สรุปผลการศึกษาเรียงตามล าดบัของวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นบทท่ี 1 ต่อดว้ยการอภิปรายผลการ
พฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้  การศึกษาในประเด็น 
ส าคัญท่ีศึกษา ได้แก่  การอภิปรายผลประเด็นลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมา และปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารมีผลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา รวมทั้งการอภิปรายผลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค 
และแนวทางการพฒันาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ โดยในทา้ยบทน าเสนอถึงขอ้เสนอแนะ
จากการวิจยัต่อการน าผลการวิจยัไปใช ้และการวิจยัคร้ังต่อไป 

 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

ส าหรับบทน้ีเป็นการน าเสนอขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ผลลพัธ์ในบทท่ี 4 มาท าการ
สรุปผลการศึกษา เร่ือง “การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการ
เรียนรู้” เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจัยท่ีได้ตั้ งไว ้ต่อจากนั้ น เป็นการอภิปรายผลการศึกษาใน
ประเด็น ส าคญัท่ีศึกษา ไดแ้ก่ การอภิปรายผลประเด็นลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชราชภฏันครราชสีมา โดยมีผลการศึกษา 5 องค์ประกอบ เรียงล าดับ ดงัน้ี 1 การท่ี
สมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ 2 การท่ีสมาชิกองคก์ารมีแบบแผนความคิด 3 การท่ีสมาชิกองคก์าร
มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 4 การท่ีสมาชิกองคก์ารเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 5 การท่ีสมาชิกองคก์ารคิดอย่างเป็น
ระบบ และปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั
ราชภฏันครราชสีมา รวมทั้งการอภิปรายผลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพฒันาให้เป็น
มหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ ต่อจากนั้นจึงเป็นการให้ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังน้ี ดงัจะได้
น าเสนอตามล าดบัต่อไป 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้คน้พบท่ีไดจ้าการวิจยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

การศึกษา การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ 
มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 4 ประการดงัน้ี  

5.1.1 เพื่ อศึกษาลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียน รู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา 

5.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
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5.1.3 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั
ราชภฏันครราชสีมา 

5.1.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลยั
แห่งการเรียนรู้ 

 
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพใช้ระเบียบวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) เป็นแนวทางหลกัในการอธิบายปรากฏการณ์เพื่อตอบค าถามการวิจยั โดยผูศึ้กษาได้ใช้
วิธีด าเนินการศึกษาเป็น 3 รูปแบบคือ 1) การส ารวจข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าทางเอกสาร 
(Documentary Research) 2) การศึกษาภาคสนาม (Field Research) โดยการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยมีการระบุกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Purposive Sampling) 
กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 9 ราย 2) กลุ่มอาจารย ์จ านวน 
14 ราย 3) กลุ่มเจา้หน้าท่ี จ านวน 12 ราย 4) กลุ่มอดีตบุคลากร จ านวน 6 ราย รวมทั้งส้ินจ านวน 41 
ราย ซ่ึงจะสรุปผลการศึกษาเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
5.1.1 ลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา  
 
จากผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดว้ยหลกัวินัย 5 ประการ 

ของ Senge สามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 
1) องค์ประกอบท่ี 5 การท่ีสมาชิกองค์การคิดอย่างเป็นระบบ  ซ่ึงเป็นด้านท่ีเชนเกให้

ความส าคญัเน่ืองจาก การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น สมาชิกในองค์การตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี
วิธีการคิดแบบเป็นระบบ มีล าดบัขั้นตอนและมองความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เป็นองค์
รวม (Holistic Thinking) ถึงแมจ้ะไม่สามารถมององคร์วมไดทุ้กมิติ แต่สมาชิกในองคก์ารก็ค  านึงถึง
ผลกระทบท่ีเช่ือมโยงไปยงัมหาวิทยาลยัอยูเ่สมอ ท าให้เกิดการท างานอย่างมีระบบ มีความเขา้ใจใน
งาน มีการวางแผน การแบ่งงาน การปฏิบติังานแบบเป็นขั้นตอนการตดัสินใจ ในแต่ละปีจะมีการ
ประเมินผลงานเพื่อเกิดการพฒันาตนเองจะท าใหต้นเองไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนดีขึ้น การเกิดระบบความคิด
เหล่าน้ีท าใหส้มาชิกองคก์ารเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

2) องคป์ระกอบท่ี 1 การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ี
พร้อมจะเรียนรู้ รับรู้ตลอดเวลา เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ ใฝ่เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยูเ่สมอ 
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สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆเพื่อพฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ กา้วทนัต่อเทคโนโลยีสามารถจดัการความรู้
น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการจดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้งยงัพร้อมท่ี
เรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้น 
หรือเป็นความเช่ียวชาญพิเศษอยูต่ลอดเวลาดว้ยการประเมินความตอ้งการและสมรรถนะของตนเอง
วา่ยงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติม  

 
3) องค์ประกอบท่ี 2 การท่ีสมาชิกองค์การมีแบบแผนความคิด  สมาชิกในองค์การเป็น

บุคคลท่ีมีแบบแผนในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆอยู่เสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ี
จะเรียนรู้ เปล่ียนแผนความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน กา้วทนัต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยไม่ยึด
ติดกบัรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสม
มากกวา่  

 
4) องคป์ระกอบท่ี 3 การท่ีสมาชิกองคก์ารมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั สมาชิกในองคเ์ป็นบุคคลท่ีมี

การวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ีตนเองตั้ งไว้และ
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน รูปแบบการเรียนการสอน 
การวิจยั การบริการวิชาการ สมาชิกในองคก์ารพร้อมจะขบัเคล่ือน ด าเนินกิจกรรมตามนโยบาย กล
ยุทธ์ วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยไปสู่การพฒันาและเกิดการเรียนรู้ร่วมกันทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองคก์ร 

 
5) องค์ประกอบท่ี 4 การท่ีสมาชิกองค์การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  สมาชิกในองค์การเป็น

บุคคลท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี การยอมรับในความคิดเห็นต่างร่วมกนั และแลกเปลี่ยน
ความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกันและกัน ให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกันและยอมรับ
เหตุผลของกนัและกนั มุ่งเน้นการผนึกก าลงัให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของ
สมาชิกเป็นกลุ่มในองคก์าร โดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพฒันา
ความฉลาดรอบรู้ และความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศยัความสามารถของแต่ละ
บุคคล สมาชิกในทีมไดมี้โอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกนั โดยอาศยัส่ือขอ้มูลแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้สมาชิก
ในองคก์ารตระหนกัถึงความร่วมมือและการสร้างเครือข่ายให้เกิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ  
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สรุปผลการวิจยัประเด็นท่ีหน่ึง จากผลการศึกษาลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมาท่ีสะทอ้นออกมาตามหลกัวินยั 5 ประการ (Senge,1990) พบว่า 
มหาวิทยาลยัมีลกัษณะบางประการท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การ
เป็นบุคคลรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดย
สมาชิกองค์การมีลกัษณะการบุคคลท่ีมีศกัยภาพในการท่ีจะใฝ่เรียนรู้เป็นบุคคลรอบรู้เพื่อพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง มีแบบแผนความคิดพร้อมท่ีปรับตัวเปิดใจยอมรับท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ และ
กระตือรือร้นในการใฝ่รู้ มีวิสัยทัศน์ร่วมกันพร้อมท่ีจะขับเคล่ือนไปกับนโยบายของสถาบัน
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของคณะและของมหาวิทยาลัย พัฒนาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ ก้าวทันต่อ
เทคโนโลยี ก้าวทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน มีแบบแผนการท างานท่ีค านึงถึงผลกระทบต่อ
มหาวิทยาลัยโดยรวม ไม่ยึดติดกับรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้
รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสมมากกว่า มีทิศทางในการด าเนินงานวางแผนการปฏิบติังานเพื่อกา้ว
สู่เป้าหมาย มีการท างานเป็นทีมร่วมกันแลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน สมาชิกในองค์การมี
ความคิดในเชิงระบบว่า การท างานดว้ยความมุ่งมัน่และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของตนเองนั้น จะท าให้
ตนเองไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลยั 
และเม่ือประสิทธิภาพการท างานของตนดีขึ้นพฒันาขึ้นก็ถือได้ว่าเป็นการพฒันาองค์การ แต่ใน
ลกัษณะการคิดอย่างเป็นระบบซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด สมาชิกในองค์การตอ้งสามารถมองแบบ
องค์รวม บางประเด็นสมาชิกในองค์การยงัมองแบบแยกส่วนขาดการบูรณาการเช่ือมโยงในการ
ท างานยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท าในระดบัคณะวิชา และการปรับกรอบ  Mindset ของสมาชิกใน
องคก์ารยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง  

 
5.1.2 ปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา  
 
จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการ
เรียนรู้ในองคก์าร 2) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 3) ปัจจยัดา้นกลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร 4) ปัจจยัดา้น
การจดัการความรู้ 5) ปัจจยัดา้นการสร้างนวตักรรมความรู้ 6) ปัจจยัดา้นการน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
หน่วยงาน สามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
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1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร มหาวิทยาลยัมีวฒันธรรมและบรรยากาศท่ีสนับสนุน
ใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้เสริมสร้างใหเ้ป็นบุคคลท่ีรอบรู้ สนบัสนุนใหส้มาชิกองคก์ารทุก
ระดบัสามารถแสดงศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างเต็มความสามารถ และมีการสร้างวฒันธรรมการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัอย่างต่อเน่ือง สมาชิกในองคก์ารมีแบบแผนความคิดในการพฒันาตนเอง
ตามสายงานเพื่อให้เกิดความรู้ เกิดความช านาญ และทกัษะเชิงวิชาชีพในการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น มี
บรรยากาศท่ีสนับสนุนเสริมสร้างให้สมาชิกองค์การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ส่งเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ สร้างจุดมุ่งหมายตามกรอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ในสมาชิก
องค์การเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานตามนโยบาย มีส่วนร่วมในการผลกัดนัองค์การให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การ
สร้างความตระหนกัถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นกบัสมาชิกทุกระดบัในองคก์าร เพื่อ
น าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมและพฒันาศกัยภาพ การมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย เพื่อให้
สมาชิกองคก์ารและผูบ้ริหารสามารถส่ือสารกนัไดอ้ย่างสะดวกรวดเร็ว สามารถมองการเช่ือมโยง
เป็นระบบ มีอิสระและตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ ซ่ึงท าให้ความช่วยเหลือกนั การส่ือสารภายใน
องคก์ารจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารของมหาวิทยาลยั เน่ืองจากสมาชิก
ในองค์การประกอบดว้ยบุคลากรหลายช่วงวยัจ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารท่ีถูกตอ้งในการแลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั  

 
จึงสรุปได้ว่า มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีสนับสนุนให้สมาชิกใน

องคก์ารไดเ้กิดการเรียนรู้ วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัสนับสนุนสมาชิกใน
องค์การให้เกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม แต่วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ารบางวฒันธรรมท่ีไดรั้บอิทธิพลจากวิธีการปฏิบติั
ในอดีต กฎเกณฑ์ ค่านิยมต่างๆ ท าให้วฒันธรรมเหล่าน้ีเป็นปัจจัยท่ีท าให้สมาชิกในองค์การไม่
สามารถเกิดการคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นอุปสรรคของในการเกิดการเรียนรู้ในองคก์ารเช่นเดียวกนั  

 
2) ภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลยั เป็นผูท่ี้มีบทบาทและทกัษะในการท าหน้าท่ีกระตุน้สนับสนุนให้สมาชิกในองค์การ
เกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้น าความรู้ไปใช้ ออกแบบ และคิดคน้รูปแบบใหม่ๆในการท างาน 
เป็นผูผ้ลกัดนัส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีแบบแผนความคิดปรับเปล่ียนรูปแบบของเครือข่ายและ
การท างานของทีม คิดค้นนโยบายหรือกลยุทธ์ใหม่ๆเพื่อน ามาใช้ในหน่วยงาน เป็นปัจจัยท่ี
สนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเป็นผูท่ี้มีวิสัยทัศน์ร่วมกันพร้อมพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งกับ
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วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
จะเกิดขึ้นในอนาคต และเปิดโอกาสใหส้มาชิกองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีอิสระในการ
ท างาน พร้อมทั้งเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกองคก์ารในทุกระดบั และส่งเสริมการ
พฒันาสมาชิกองคก์าร โดยสมาชิกในองคก์ารไดรั้บแรงบนัดาลใจจากอธิการบดีโดยเฉพาะในเร่ือง
ทางความคิด ท าให้สมาชิกองคก์ารไดก้รอบวิธีการคิดท่ีกวา้งไกลยิ่งขึ้น เช่น วิสัยทศัน์ รูปแบบการ
น าและการจูงใจท่ีจะท าให้ส่ิงต่างๆในมหาวิทยาลยัเกิดขึ้น รวมถึงการผลกัดันให้สมาชิกองค์การ
ด าเนินตามแนวทางท่ีต้องการ การเป็นผูน้ าในองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยนั้น จึงมี
อิทธิพลต่อปัจจัยภายในองค์การด้านอ่ืนๆ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ การจดัการความรู้ กลยุทธ์
วิสัยทศัน์ขององคก์าร การสร้างนวตักรรมความรู้ และการน าเอาเทคโนโลยีมาใชใ้นหน่วยงาน ซ่ึง
เป็นกระบวนการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัท่ีน าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งเรียนรู้ในท่ีสุด 

 
จึงสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเกิดการ

เรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  แต่ผูน้ ายงั
ไม่สามารถท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้สามารถคิดอยา่งเป็นระบบได ้

 
3) กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหส้มาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีมี

แบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยั
เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามกลยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์การ ในการด าเนิ นงานแผน
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ระยะ 20 (พ.ศ. 2561 -2580) มี วิสัยทัศน์  “เป็น
มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถ่ิน” มีกลยุทธ์พัฒนาหลักสูตรท่ี
ตอบสนองการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ พฒันาส่ือการเรียนการสอนและ
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ยุคใหม่ การพฒันาสมรรถนะดา้นการจดัการเรียนรู้ของ
อาจารยต์ามแนวทาง Active Learning สร้าง Partnership กบัสถานประกอบการ การด าเนินการต่าง ๆ 
ของมหาวิทยาลัยจึงด าเนินไปในทิศทางท่ีสนับสนุนนโยบายตามแผนการพัฒนาองค์กรแห่ง
นวตักรรม มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการพฒันานวตักรรมด้านการเรียนการสอน การวิจยั 
การบริหารจดัการ การบริการวิชาการ หรือการพฒันาทอ้งถ่ิน และดา้นอ่ืน ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ
ของมหาวิทยาลัย เพื่อให้เกิดการพัฒนาท่ีต่อเน่ืองและยัง่ยืน ส่ิงส าคัญ คือ โอกาสในการน าการ
จดัการความรู้ หรือ นวตักรรม เผยแพร่ (Show) และ แบ่งปัน (Share) ผ่านกิจกรรมมหกรรมการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ : NRRU Show & Share มุ่งสู่ “การพัฒนาองค์กรแห่งนวตักรรม : Innovative 
Organization” อยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื  
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จึงสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นกลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้สมาชิกใน
องคก์ารเป็นบุคคลท่ีมีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  แต่กล
ยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์ารยงัไม่สามารถท าใหส้มาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีรอบรู้และคิดอย่างเป็น
ระบบได ้

 
4) การจดัการความรู้ เป็นปัจจยัท่ีผลักดันสนับสนุนสมาชิกในองค์การให้เกิดการเรียนรู้

แสวงหาความรู้ให้เป็นบุคคลรอบรู้ ท่ีมีแบบแผนความคิดในการจดัท าฐานข้อมูลเก่ียวกับแหล่ง
คน้ควา้ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองค์การ มีการรวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่างเป็น
ระบบ มีการจดัท าคลงัความรู้และเปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์ารน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้
มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนไดใ้ชป้ระโยชน์ มีการสร้างความรู้ใน 3 ระดบั คือ 
ระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองค์การ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงความรู้ท่ีซ่อนอยู่ภายในองคก์าร 
(Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ท่ีเด่นชดัออกมาเป็นความรู้ท่ีปรากฏชดัแจง้ (Explicit Knowledge) 
สามารถรวบรวมและถ่ายโอนจากบุคคลหน่ึงไปยงัสมาชิกท่านอ่ืนในองคก์ารใหเ้กิดการคิดอยา่งเป็น
ระบบ และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่าย
โอนความรู้แก่สมาชิกท่านไดเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การวางแผนการปฏิบติังานของตนเองเพื่อ
กา้วสู่ความส าเร็จสร้างมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและการท างานการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

 
จึงสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองคก์ารเกิด

การเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
สมาชิกองค์การน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่าน
อ่ืนไดใ้ชป้ระโยชน์ ท าให้องคก์ารเกิดการเรียนรู้สมาชิกในองคก์ารสามารถคิดอยา่งเป็นระบบเฉพาะ
บางคนเท่านั้น 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหส้มาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ 

มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ในการสรรหาคดัเลือก Best Practice แนวปฏิบติัท่ีดีน าเสนอ
ในกิจกรรม Show & Share การจดัการความรู้การจดัการเรียนการสอน การวิจยั เพื่อเป็นการสร้าง
รูปแบบเทคนิคการเรียนการสอน การวิจยัในรูปแบบท่ีหลากหลายยิ่งขึ้น ท าให้สมาชิกองค์การเกิด
การพฒันามีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และสามารถถ่ายโอนองค์ความรู้ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิด
นวตักรรมองค์ความรู้ มีการรวบรวมหรือบูรณาการองคค์วามรู้ หรือสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เพื่อให้
สมาชิกองคก์ารเกิดองคค์วามรู้ใหม่ สามารถน าองคค์วามรู้นั้นไปปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
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จึงสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านการสร้างนวตักรรมความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้สมาชิกใน
องค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม องคก์ารมีการสรรหาคดัเลือก Best Practice แนวปฏิบติัท่ีดี เพื่อน าไปการพฒันา เรียนรู้ ถ่าย
โอนองค์ความรู้ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิดนวตักรรมองค์ความรู้ ท าให้สมาชิกในองค์การเกิดการ
เรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้นไม่สามารถคิดอยา่งเป็นระบบ 

 
6) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเกิด

การเรียนรู้ มีการจดัหาเทคโนโลยีใหม่ๆทนัสมยัเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังานและสนับสนุนการ
เรียนรู้ของสมาชิกองคก์ารให้เป็นบุคคลรอบรู้ สร้างเสริมแบบแผนความคิดในการพฒันาตนและเพิ่ม
ความรู้ สนับสนุนสมาชิกองค์การในการสร้างผลิตสารสนเทศใหม่ๆเพื่อการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีกระบวนการสร้างและเก็บรวบรวมสารสนเทศท่ีมีประโยชน์ มีระบบจดัเก็บ
ขอ้มูลท่ีสมาชิกองคก์ารสามารถเขา้ถึงและน าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบ การ
เรียนการสอน การวิจยัมากยิง่ขึ้น  

 
จึงสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้

สมาชิกในองค์การเป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด และมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  ท าให้
สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้นท าให้ไม่สามารถคิดอย่างเป็นระบบสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกนัได ้

 
สรุปผลการวิจยัประเด็นท่ีสอง จากผลการศึกษาปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ ทั้ง 6 ปัจจยั ประกอบด้วย 1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การ 2) ภาวะผูน้ า 3) กล
ยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร 4) การจดัการความรู้ 5) การสร้างนวตักรรมความรู้ 6) การน าเทคโนโลยี
มาใชใ้นหน่วยงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏั
นครราชสีมา โดยเฉพาะปัจจัยด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การท่ีเ ป็นตัวผลักดันสนับสนุน
สมาชิกในองคก์ารให้เกิดการเรียนรู้ พร้อมกนันั้นก็ยงัเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดอุปสรรคในการเกิดการ
เรียนรู้ในองคก์ารเช่นเดียวกนั ท่ียงัตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ข เสริมสร้างการส่ือสารแลกเปล่ียนเรียนรู้
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัในทุกช่วงวยั โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากและส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้น
ต่างๆ คือ ดา้นภาวะผูน้ า อนัไดแ้ก่ อธิการบดี และคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีมี
อิทธิพลต่อการขบัเคล่ือนการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั สมาชิกในองคก์ารไดรั้บอิทธิพลอย่างมากจาก
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อธิการบดี โดยเฉพาะในเร่ืองทางความคิด เช่น วิสัยทศัน์ รูปแบบการน าและการจูงใจท่ีจะท าให้ส่ิง
ต่างๆในมหาวิทยาลยัให้เกิดขึ้น รวมถึงการผลกัดนัให้สมาชิกในมหาวิทยาลยัด าเนินตามแนวทางท่ี
ต้องการให้เกิดการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอ และน าไปสู่การเป็นองค์การแห่งเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัในท่ีสุด แต่ก็มีปัจจยัแต่ละมิติท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะท่ีเรียนรู้ท่ีโดดเด่นและส่งผลใหเ้กิด
กระบวนการแห่งการเรียนรู้ ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดส้รุปและสังเคราะห์ตามหลกัวินัย 5 ประการ (The Fifth 
Discipline) ของเชนเก ดงัตาราง 5.1 

 
ตารางท่ี 5.1 สรุปการสังเคราะห์หลกัวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ขององค์การแห่งการ

เรียนรู้มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา  
 
 

ปัจจยัทางการ
บริหาร 

ในองคก์าร 
 

คุณลกัษณะท่ีเรียนรู้ (Peter M. Senge, 1990) 
การเป็น

บุคคลรอบรู้ 
(Personal 
Mastery) 

การมีแบบ
แผนความคิด 
(Mental 
Models) 

การมี
วิสัยทศัน์
ร่วมกนั 
(Shared 
Vision) 

การเรียนรู้
ร่วมกนั
เป็นทีม 
(Team 

Learning) 

การคิด
อยา่งเป็น
ระบบ 

(Systems 
Thinking) 

วฒันธรรมการ
เรียนรู้ในองคก์าร 

     

ภาวะผูน้ า       
กลยทุธ์หรือ
วิสัยทศัน์องคก์าร 

     

การจดัการความรู้       
การสร้างนวตักรรม
ความรู้ 

     

การน าเทคโนโลยี
มาใชใ้นหน่วยงาน 

     

ท่ีมา: ผูว้ิจยั, 2566 
 
5.1.3 ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา  
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ผลการศึกษาสามารถสรุปผล ปัญหา หรืออุปสรรคต่อการเป็นมหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ดงัน้ี 

 
1) ปัญหา หรืออุปสรรค ดา้นลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราช

ภฏันครราชสีมา สามารถสรุปผลการศึกษา ดงัน้ี  
 
1.1) การคิดอย่างเป็นระบบ พบว่าสมาชิกในองคก์ารมีการวิเคราะห์วางแผนอย่าง

เป็นระบบ มีการปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัของงานอย่างเป็นระบบ สมาชิกใน
องคก์ารมีความคิดในเชิงระบบว่า การท างานดว้ยความมุ่งมัน่และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของตนเองนั้น 
จะท าให้ตนเองได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
มหาวิทยาลยั แต่ในลกัษณะการคิดอยา่งเป็นระบบซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสมาชิกในองคก์ารสามารถ
มองแบบองค์รวม การวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนโดยค านึงถึงงานท่ีเช่ือมโยงไปยงัหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งกับฝ่ายอ่ืนๆไดอ้ย่างเป็นระบบ บางประเด็นสมาชิกในองค์การยงัมองแบบแยกส่วนขาด
การบูรณาการเช่ือมโยงในการท างานยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท าในระดับคณะวิชา และการปรับ
กรอบ Mindset ของสมาชิกในองคก์ารยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

 
1.2) การเป็นบุคคลรอบรู้ พบว่าสมาชิกในองค์การประกอบไปด้วยกลุ่มบุคคล

หลายช่วงวยั ประกอบดว้ย 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มท่ีพร้อมจะเรียนรู้ปรับเปล่ียนไดท้นัที 2) กลุ่มท่ีตอ้ง
ค่อยๆเรียนรู้ปรับเปล่ียนไปทีละอย่างไม่เปล่ียนแปลงทันที และ  3) กลุ่มท่ีเรียนรู้แต่ยงัไม่อยาก
เปล่ียนแปลง ท าให้ความตอ้งการในการเพิ่มระดบัความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้
สูงขึ้นยงัเป็นเฉพาะรายบุคคล ในปัจจุบนัการสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองการฝึกอบรมเพียง
อย่างเดียวอาจไม่เพียงพอแลว้ เน่ืองจากการใช้ประโยชน์ภายหลงัการอบรมมีเพียงแค่ 20% เม่ือทิ้ง
ห่างไป 2 สัปดาห์หากไม่ได้น ากลบัมาใช้อีก ทักษะหรือความรู้ต่างๆจะเลือนหายไป 80% อีกทั้ง
สมาชิกในองคก์ารยงัคงมีรูปแบบเดิมๆ มกัจะมีงานยุ่ง จนไม่มีเวลาทบทวน อ่าน ศึกษา ปรับปรุงการ
พฒันาตนเองขาดความต่อเน่ือง   

 
1.3) การมีแบบแผนความคิด พบว่าสมาชิกในองค์การส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีแบบ

แผนในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆอยู่เสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ท่ีจะเรียนรู้ 
เปล่ียนแผนความคิดท่ีก้าวทันสมยัท่ีแปรเปล่ียน ก้าวทนัต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยไม่ยึดติดกับ
รูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสมมากกว่า 
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แต่ก็ยงัมีกลุ่มสมาชิกในองคก์ารบางช่วงวยัท่ียงัไม่พร้อมในการปรับเปล่ียนกรอบแบบแผนความคิด 
บางเร่ืองยงัยดึติดแนวปฏิบติัวฒันธรรมเดิมๆ ซ่ึงเป็นส่วนนอ้ยในองคก์าร 

 
1.4) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั พบว่าสมาชิกในองคก์ารส่วนใหญ่เป็นบุคคลท่ีมีการ

วางแผนการปฏิบติังานของตนเองเพื่อกา้วสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตั้งไวแ้ละสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน แต่ยงัขาดความเช่ือมโยงการบูรณาการ
ไปยงัหน่วยงานภายนอกองคก์ร ทั้งในระดบัจงัหวดั จงัหวดัพื้นท่ีใกลเ้คียงหรือระดบัประเทศ ยงัไม่
สามารถถ่ายทอดประชาสัมพนัธ์ให้บุคคลภายนอกไดรั้บรู้ไดถึ้งการมีศกัยภาพของมหาวิทยาลยัใน
แต่ละดา้นได ้

 
1.5) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบว่าสมาชิกในองค์การเป็นบุคคลท่ีมีการเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดี การยอมรับในความคิดเห็นต่างร่วมกนั และแลกเปล่ียนความรู้การเรียนรู้
ร่วมกนั ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั ใหก้ารช่วยเหลือเก้ือกูลกนัและยอมรับเหตุผลของกนัและกนั 
จากผลการศึกษาพบว่ายงัพบปัญหาในการท างานร่วมกนัทีมของสมาชิกในองค์การ ประกอบดว้ย 
การวิจยั การบริการวิชาการท่ีเกิดรายไดย้งัขาดความเช่ือมโยงและขาดต่อเน่ือง การบูรณาการท างาน
ร่วมกนัยงัไม่ชดัเจนยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท า 

 
2) ปัญหา หรืออุปสรรค ดา้นปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
 
จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ สามารถสรุปผลการศึกษา ดงัน้ี 
 
2.1) ว ัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์ารไดเ้กิดการเรียนรู้ วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ารเป็น
ปัจจยัท่ีผลกัดนัสนบัสนุนสมาชิกในองคก์ารให้เกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด 
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แต่ว ัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การบาง
วฒันธรรมท่ีไดรั้บอิทธิพลจากวิธีการปฏิบติัในอดีต กฎเกณฑ ์ค่านิยมต่างๆ ท าให้วฒันธรรมเหล่าน้ี
เป็นปัจจยัท่ีท าให้สมาชิกในองค์การไม่สามารถเกิดการคิดอย่างเป็นระบบ เป็นอุปสรรคของในการ
เกิดการเรียนรู้ในองค์การเช่นเดียวกนั นอกจากนั้นวฒันธรรมอาวุโสช่วงวยัท่ีแตกต่างกนัท าให้การ



 

 

154 

เรียนรู้ร่วมกนัขาดความต่อเน่ือง นอกจากน้ีการสั่งสมความรู้อยู่ท่ีผูใ้ดผูห้น่ึงมากๆไม่มีการถ่ายทอด
แลกเปล่ียนไปยงับุคคลอ่ืนๆ หากบุคคลนั้นมีการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน หรือเกษียน
ราชการ องคค์วามรู้นั้นก็พลอยสูญไปดว้ย 

 
2.2) ภาวะผูน้ า ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้สมาชิกใน

องค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม แต่ยงัขาดพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้การเรียนรู้ให้กบัสมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้คิด
อยา่งเป็นระบบได ้

 
2.3) กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์องค์การ  พบว่ามหาวิทยาลัย มี  วิสัยทัศน์  “เป็น

มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถ่ิน” มีกลยุทธ์พัฒนาหลักสูตรท่ี
ตอบสนองการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ พฒันาส่ือการเรียนการสอนและ
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ยุคใหม่ การพฒันาสมรรถนะดา้นการจดัการเรียนรู้ของ
อาจารย์ตามแนวทาง Active Learning สร้าง Partnership กับสถานประกอบการ เป็นปัจจัย ท่ี
สนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ีมีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และมีการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม แต่กลยุทธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์ารยงัไม่สามารถท าให้สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ี
รอบรู้และคิดอย่างเป็นระบบได้ ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 2565 พบว่า การ
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัพบว่ามีจุดอ่อนหลายปัจจยั ไดแ้ก่ หลกัสูตรมีจ านวนมากแต่
ขาดความทันสมัย และหลักสูตรระยะสั้ นเพื่อ Upskill/Reskill ท่ีสร้างรายได้ยงัมีน้อย , จ านวน
นกัศึกษาทุกระดบัมีแนวโน้มลดลง ส่งผลให้งบประมาณเงินรายไดล้ดลงในขณะท่ีภาระค่าใช้จ่ายมี
แนวโน้มเพิ่มขึ้น, การปรับ Mindset ของบุคลากรยงัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง, การบูรณาการการ
ท างานร่วมกนัยงัไม่ชดัเจนยงัเป็นลกัษณะต่างคนต่างท า, การท่ีมหาวิทยาลยัยงัคงสถานภาพเป็นส่วน
ราชการท าใหก้ารบริหารจดัการขาดความคล่องตวัและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

 
2.4) การจดัการความรู้ มหาวิทยาลยัมีการจดัการความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้

สมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม สมาชิกองคก์ารน าความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้
แก่สมาชิกท่านอ่ืนได้ใช้ประโยชน์ แต่ยงัขาดการจดัเก็บชุดขององค์ความรู้อย่างเป็นรูปธรรมท่ีมี
ความต่อเน่ือง และการเข้าใช้ประโยชน์ยงัเป็นต่างคนต่างท า ถึงแม้ในแต่ละหน่วยงานจะมีการ
ผลิตผลงานทางวิชาการออกมาทุกปี แต่หลายช้ินเป็นไปเพียงเพื่อปรับระดบัหรือต าแหน่ง หลงัจาก
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นั้นจะถูกเก็บขึ้นห้ิง ไม่เคยมีการน ามาแบ่งปัน ถ่ายโอน หรือต่อยอดระหว่างบุคลากรให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกนั ท าให้องคก์ารขาดโอกาสในการหาแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) ท่ีจะน ามาใช้
ให้เกิดประโยชน์เรียนรู้ร่วมกนัในองคก์าร ท าให้เกิดการเรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้น นอกจากนั้นยงั
มีการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลนั อาทิ โรคอุบติัใหม่ (Covid19) ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานการ
จดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั 

 
2.5) การสร้างนวตักรรมความรู้ มหาวิทยาลยัมีกิจกรรม Show & Share เป็นเวที

ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ มีการสรรหาคดัเลือก  Best Practice แนว
ปฏิบติัท่ีดี การจดัการความรู้การจดัการเรียนการสอน การวิจยั เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้สมาชิกใน
องค์การเกิดการเรียนรู้ เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม มีการเรียนรู้ ถ่ายโอนองค์ความรู้ไปสู่สมาชิกคนอ่ืนจนเกิดนวตักรรมองค์ความรู้ แต่ขาด
กระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม ท าให้สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้แต่เกิดการเรียนรู้เฉพาะ
บางคนเท่านั้นไม่สามารถคิดอยา่งเป็นระบบได ้

 
2.6) การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นหน่วยงาน มหาวิทยาลยัมีการสนบัสนุนเทคโนโลยี

ท่ีทนัสมยัมาใช้ในหน่วยงาน เพื่อส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การเกิดการ เป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้
สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด และมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  แต่ยงัพบว่า
สมาชิกในองค์การมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ยงัไม่เข้าใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ แพลตฟอร์ม
ออนไลน์ท่ีมหาวิทยาลัยจัดให้ เช่น การใช้ประโยชน์จาก Zoom, Myloft ระบบงานสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-document) ยงัน้อยอยู่ ซ่ึงแต่ละคณะวิชามีปัญหาการใช้งานระบบแพลตฟอร์ม
ออนไลน์แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการท างาน 
หน่วยงานท่ีสังกดั มีปัญหาการใช้งานระบบสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั  ท าให้สมาชิกในองคก์ารเกิด
การเรียนรู้เฉพาะบางคนเท่านั้นท าใหไ้ม่สามารถคิดอยา่งเป็นระบบสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัได ้

 
5.1.4 แนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการ

เรียนรู้ 
 
1) แนวทางการพฒันา ดา้นลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา สามารถเสนอแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
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1.1) การคิดอย่างเป็นระบบ มหาวิทยาลยัควรมีการบริหารจดัการส่งเสริมทกัษะ
สมาชิกในองค์การให้เกิดการคิดเชิงระบบให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม เสริมสร้างการปรับกรอบ 
Mindset ของสมาชิกในองคก์ารให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง สร้างความตระหนกัให้สมาชิกให้เห็นถึง
ความส าคญัของการเป็นองคก์ารแห่งรู้ 

1.2) การเป็นบุคคลรอบรู้  มหาวิทยาลัยควรมีการบริหารจัดการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์าร การจดัการอบรมท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลเพื่อเสริมสร้างความเช่ียวชาญในตวับุคคลให้เป็นบุคคลรอบรู้ และก าหนดหน้าท่ี และภาระ
งานของแต่ละคนตามความสามารถต าแหน่งและประสบการณ์ให้มีความเหมาะสม เพื่อให้สมาชิก
องคก์ารมีเวลาทบทวน อ่าน ศึกษา ปรับปรุงการพฒันาตนเองใหมี้ความต่อเน่ือง 

1.3) การมีแบบแผนความคิด มหาวิทยาลยัมีการสร้างเสริมการประสานงานของ
คนรุ่นใหม่กบัคนรุ่นเก่า เสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรทุกช่วงวยัปรับกรอบ Mindset เปิดใจ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงเรียนรู้ สร้างการมีแบบแผนความคิด ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ีจะเรียนรู้ 
เปล่ียนแผนความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน เช่น การเขา้ร่วมอบรมในหวัขอ้ใหม่ๆท่ีทนัสมยั  

1.4) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั มหาวิทยาลยัควรสร้างความเช่ือมโยงการบูรณาการไป
ยงัหน่วยงานภายนอกองค์กร ทั้ งในระดับจังหวดั จังหวดัพื้นท่ีใกล้เคียงหรือระดับประเทศ มี
กระบวนการประชาสัมพนัธ์ออนไลน์ให้เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคคลภายนอกไดรั้บรู้ได้
ถึงการมีศกัยภาพของมหาวิทยาลยัในแต่ละดา้นได ้

1.5) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มหาวิทยาลัยควรปรับเปล่ียนกระบวนการการ
ท างานร่วมกนัทีม ตั้งแต่ในระดบับุคคลในสาขาวิชาให้มีส่วนร่วมในการบริการวิชาการการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมในกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลยั เม่ือในระดบับุคคลเขม้แข็ง จะส่งผลเสริมสร้าง
เช่ือมโยงไปยงัระดบัทีม และระดบัองคก์าร เกิดการบูรณาการท างานร่วมกนั 

 
2) แนวทางการพฒันา ดา้นปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง

การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
 
จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ สามารถเสนอแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

1.1) มหาวิทยาลยัควรส่งเสริมปรับเปล่ียนวฒันธรรมการเรียนรู้ การ
สร้าง Mindset ใหส้มาชิกในองคก์ารยอมรับ ปรับเปล่ียนพร้อมจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
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1.2) สร้างความตระหนักให้สมาชิกเห็นความส าคญัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ และเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ทุกช่วงวยัในองคก์ารให้มีการถ่ายโอนความรู้ไป
ยงัสมาชิกคนอ่ืน  

1.3) มหาวิทยาลยัควรเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ดา้นความเช่ือ ท่ี
ผูน้ าตอ้งแสดงพฤติกรรมให้สมาชิกในองค์การมีความเช่ือเห็นคุณค่าในองค์การจะท าให้เกิดความ
มุ่งมัน่ในการมีส่วนร่วมพฒันาผลกัดนัองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

2) ภาวะผูน้ า แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
2.1) เสริมสร้างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมของผู ้น าท่ี

กระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  
2.2) มีการให้ก าลังใจผู ้ตาม และกระตุ้นให้เกิดก าลังใจ เป็น Solf 

Power ใหก้บัสมาชิกในองคก์ารเกิดการเรียนรู้คิดอยา่งเป็นระบบ 
 
3) กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

3.1) มหาวิทยาลยัควรพฒันาหลกัสูตรท่ีตอบสนองตรงความตอ้งการ
ผูใ้ช้บณัฑิตมีความทนัสมยั พฒันาส่ือการเรียนการสอนและแพลตฟอร์มการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้ยคุใหม่  

3.2) มีกลยุทธ์วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนในการขบัเคล่ือนให้เกิดรูปธรรม การ
ปรับ Mindset ของบุคลากรยงัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง  

3.3) สร้างการบูรณาการการท างานร่วมกันภายในองค์การและ
ภายนอกองคก์ารใหมี้ความต่อเน่ือง 
 

4) การจดัการความรู้ แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
4.1)  มหาวิทยาลัยควรมีการจัดการความรู้ การจัดเก็บชุดขององค์

ความรู้อยา่งเป็นรูปธรรมท่ีมีความต่อเน่ือง  
4.2)  มีการรณรงค์ผลกัดนัสมาชิกในองค์การให้เขา้ใช้ประโยชน์จาก

คลงัความรู้ทุกคน  
4.3) มีการติดตามการใช้ประโยชน์ผลงานทางวิชาการ มีการน ามา

แบ่งปัน ถ่ายโอน หรือต่อยอดระหวา่งบุคลากรใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งไร  
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4.4)  มหาวิทยาลยัควรมีกระบวนการรองรับการจดัการความรู้ในช่วง
การแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่  (Covid19) เพื่ อให้การด าเนินงานการจัดการความรู้ของ
มหาวิทยาลยัมีความต่อเน่ือง 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

5.1) มหาวิทยาลยัควรมีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม 
ส่งเสริมสมาชิกในองคก์ารเขา้ใชป้ระโยชน์จากคลงัความรู้ทุกคน  

 
6) การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นหน่วยงาน แนวทางการพฒันา ดงัน้ี 

6.1) มหาวิทยาลัยควรมีกฎ ระเบียบ ในการผลักดันสนับสนุนให้
สมาชิกในองค์การในการเข้าใช้ประโยชน์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ แพลตฟอร์มออนไลน์ท่ี
มหาวิทยาลยัจดัให ้ 

6.2) มหาวิทยาลยั/คณะวิชา ควรมีการจดัอบรมวิธีการเข้าใช้งานใน
ระบบให้กบัสมาชิกในองคก์ารทุกคน และควรจดัเจา้หนา้ท่ีสารสนเทศให้มีจ านวนอย่างเพียงพอใน
การแกไ้ขปัญหา การช่วยเหลือการเขา้ใชร้ะบบ  

6.3) ควรมีระบบติดตาม ประเมินผลการเขา้ใช้งานของสมาชิกแต่ละ
คณะวิชา จะเป็นกระตุน้ใหส้มาชิกทุกคนตอ้งเรียนรู้เขา้ใชป้ระโยชน์จากระบบไดอ้ยา่งจริงๆ  

6.4) มหาวิทยาลัยควรมีระบบการจัดการความรู้บนแพล็ตฟอร์มท่ี
บุคคลภายนอกสามารถเขา้มาเรียนรู้ร่วมกนัเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ได ้

6.5) ควรมีระบบการประชาสัมพนัธ์ดา้นภาพลกัษณ์ของมหาวิทยาลยั
ควรมีหน่วยงานท่ีเช่ียวชาญการประชาสัมพนัธ์ดา้นภาพลกัษณ์ขององค์การ ซ่ึงรวมถึงการเผยแพร่
กิจกรรมพิเศษเพื่อสังคมต่างๆ ใหบุ้คคลภายนอกไดป้ระจกัษท์ั้งภายในจงัหวดั จงัหวดัใกลเ้คียง และ
ระดบัประเทศ 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัท่ีพบว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้
สามารถอภิปรายตามแนวทาง ดงัน้ี 

 
5.2.1 ลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 
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จากผลการศึกษา ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชราชภัฏ
นครราชสีมา ดว้ยหลกัวินยั 5 ประการ ของเชนเก เน่ืองจากองคป์ระกอบท่ี 5 เป็นปัจจยัท่ีส าคญัผูว้ิจยั
จึงน าเสนออภิปรายผลเป็นล าดบัแรก ดงัน้ี 

 
1) องค์ประกอบท่ี 5 การท่ีสมาชิกองค์การคิดอย่างเป็นระบบ  ซ่ึงเป็นด้านท่ีเชนเกให้

ความส าคญัเน่ืองจาก การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น สมาชิกในองค์การตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี
วิธีการคิดแบบเป็นระบบ ซ่ึงสมาชิกในองคก์ารมหาวิทยาลยัมีการคิดอยา่งเป็นระบบ มีล าดบัขั้นตอน
และมองความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เป็นองค์รวม (Holistic Thinking) ถึงแม้จะไม่
สามารถมององค์รวมได้ทุกมิติบางประเด็นยงัมองแบบแยกส่วน แต่สมาชิกในองค์การก็ค  านึงถึง
ผลกระทบท่ีเช่ือมโยงไปยงัมหาวิทยาลยัอยูเ่สมอ ท าให้เกิดการท างานอย่างมีระบบ มีความเขา้ใจใน
งาน มีการวางแผน การแบ่งงาน การปฏิบติังานแบบเป็นขั้นตอนการ สอดคลอ้ง Senge (1990) ท่ีว่า 
ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบเป็นหลกัการท่ีส าคญัท่ีสุดในหลัก 5 ประการขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ตามขอ้เสนอของเชนเก หลกัประการท่ี 5 (The Fifth Discipline) น้ีถือเป็นวินัยประการส าคญั
ท่ีจะท าให้องค์การเกิดการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง เน่ืองจากสมาชิกทุกคนภายในองค์การควรมี
ความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงต่างๆท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบ 
นอกจากความสามารถในการมองภาพรวมแล้ว ทุกคนยงัต้องสามารถมองรายละเอียดของ
ส่วนประกอบยอ่ยของภาพรวมนั้นใหอ้อกดว้ย การคิดเป็นระบบเป็นลกัษณะของการคิดเช่ือมโยงใน
เชิงสังเคราะห์มากกว่าจะเป็นการคิดแบบแยกส่วนหรือการคิดวิเคราะห์ และการคิดเชิงสังเคราะห์น้ี
จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้แกไ้ขปัญหาท่ีซับซ้อนในองค์การไดเ้ป็นอย่างดี ถือได้ว่าการคิดเป็น
ระบบเป็นหัวใจส าคญัของการเรียนรู้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ กล่าวคือ การ
คิดอยา่งเป็นระบบช่วยท าใหส้มาชิกองคก์ารมองเห็นความเช่ือมโยงระหวา่งบุคคล กลุ่ม และองคก์าร 
และยอมรับว่าการด าเนินการใดๆของตนในฐานะท่ีเป็นบุคคลหน่ึงจะส่งผลต่อองค์การเสมอ 
นอกจากน้ี การท่ีสมาชิกองคก์ารแต่ละคนมีแนวคิดแบบองคร์วมไดน้ั้นจะท าใหส้ามารถมองส่ิงต่างๆ
ในการท างานอยา่งเป็นระบบ เห็นความเก่ียวเน่ืองของส่ิงต่างๆ และท าให้วิธีคิด ตลอดจนการอธิบาย
พฤติกรรมหรือความเป็นไปต่างๆเป็นเหตุและผลไดง้่ายขึ้น 

 
2) องคป์ระกอบท่ี 1 การท่ีสมาชิกองคก์ารเป็นบุคคลรอบรู้ สมาชิกในองคก์ารเป็นบุคคลท่ี

พร้อมจะเรียนรู้ รับรู้ตลอดเวลา เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ ใฝ่เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยูเ่สมอ 
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆเพื่อพฒันาตนเองให้เป็นผูร้อบรู้ กา้วทนัต่อเทคโนโลยีสามารถจดัการความรู้
น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการจดัการเรียนการสอน การวิจยั อีกทั้งยงัพร้อมท่ี
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เรียนรู้งานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีของตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้น 
หรือเป็นความเช่ียวชาญพิเศษอยูต่ลอดเวลาดว้ยการประเมินความตอ้งการและสมรรถนะของตนเอง
ว่ายงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ีจะต้องเรียนรู้เพิ่มเติม สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Senge (1990) 
ท่ีวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นไดเ้ม่ือสมาชิกองคก์ารแต่ละคนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง
ให้ไปถึงเป้าหมาย ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนท่ีชัดเจน ทั้ งในการด ารงชีวิตและการท างาน 
รวมทั้งการวางแผนก าหนดส่ิงท่ีจะตอ้งท าเพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยตอ้งสร้างแรงผลกัดนัท่ี
มุ่งมั่น ใช้ข้อมูลขอ้เท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และตดัสินใจท่ีท าให้มีระบบการคิดการตดัสินใจท่ีดี 
รวมทั้ งตรวจสอบตนเองโดยการสร้างการรับรู้หรือทบทวนตนเองว่าได้บรรลุเป้าหมายในการ
ด าเนินการตามท่ีวางแผนไวม้ากนอ้ยเพียงใด หากมีการฝึกฝนลองผิดลองถูกเพื่อใหเ้กิดความช านาญ
จนถึงระดบัการใชจิ้ตใตส้านึกในการคิดการตดัสินใจและกระท าส่ิงต่างๆก็จะท าใหก้ารเรียนรู้เกิดขึ้น
ไดอ้ยา่งอตัโนมติั 

 
3) องค์ประกอบท่ี 2 การท่ีสมาชิกองค์การมีแบบแผนความคิด  สมาชิกในองค์การเป็น

บุคคลท่ีมีแบบแผนในการท่ีจะเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆอยู่เสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ท่ี
จะเรียนรู้ เปล่ียนแผนความคิดท่ีกา้วทนัสมยัท่ีแปรเปล่ียน กา้วทนัต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยไม่ยึด
ติดกบัรูปแบบและกระบวนการท างาน พร้อมท่ีจะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆท่ีมีความเหมาะสม
มากกว่า สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Senge (1990) ท่ีว่า แนวความคิด มุมมอง วิธีการคิด และความ
เขา้ใจในการมองโลกและส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่รอบๆตวัของสมาชิกองค์การ รูปแบบวิธีการคิดจะเป็น
พื้นฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ์ของสมาชิกองคก์ารแต่ละคนนั้นๆ ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ต่อการท่ีการตดัสินใจจะกระท าการใดๆ สมาชิกขององค์การแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมีรูปแบบและ
วิธีการคิดท่ีถูกตอ้ง และมุมมองท่ีเปิดกวา้ง รู้จกัใชว้ิธีคิดในหลายๆสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผลท่ีจะ
เกิดจากรูปแบบความคิดน้ีจะออกมาในรูปของผลลพัธ์หลายลกัษณะทั้งเจตคติท่ีหมายถึงความรู้สึกท่ี
มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง และเหตุการณ์หรือเร่ืองราวใดๆ ทัศนคติ ความคิดเห็น กระบวนทัศน์ กรอบ
ความคิด และแนวปฏิบติัต่างๆ 

 
4) องคป์ระกอบท่ี 3 การท่ีสมาชิกองคก์ารมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั สมาชิกในองคเ์ป็นบุคคลท่ีมี

การวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อก้าวสู่ความส าเ ร็จตามวิสัยทัศน์ท่ีตนเองตั้ งไว้และ
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัเพื่อทอ้งถ่ิน รูปแบบการเรียนการสอน 
การวิจยั การบริการวิชาการ สมาชิกในองคก์ารพร้อมจะขบัเคล่ือน ด าเนินกิจกรรมตามนโยบาย กล
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ยุทธ์ วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยไปสู่การพฒันาและเกิดการเรียนรู้ร่วมกันทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990) ท่ีว่า การสร้างวิสัยทศัน์เป็นจุดมุ่งหมายใน
อนาคตท่ีสมาชิกองค์การปรารถนาให้เกิดขึ้นในองค์การร่วมกัน วิสัยทัศน์ร่วมไม่ใช่ข้อตกลงท่ี
ก าหนดโดยผูมี้อ านาจแลว้ท าให้สมาชิกขององค์การยอมรับ แต่เป็นขอ้ตกลงท่ีผ่านกระบวนการมี
ส่วนร่วมจนกระทัง่สมาชิกองค์การเห็นพอ้งร่วมกนัจริงๆโดยท่ีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของสมาชิกแต่
ละคนไม่จ าเป็นจะตอ้งเหมือนกนัทั้งหมด กระบวนการก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนัตอ้งด าเนินการไป
อย่างต่อเน่ือง จนกว่าจะมีความชดัเจนแลว้เกิดความเห็นพอ้งตอ้งกนั วิสัยทศัน์ร่วมน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ี
เช่ือมต่อการเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับองค์การ และเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยสร้างความ
กระตือรือร้นและพลงัร่วมอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด เป็นเคร่ืองมือส าคญัให้สมาชิกองค์การมีมุมมองระยะ
ยาว ซ่ึงจะก่อให้เกิดแรงบันดาลใจและเกิดการทุ่มเทใจร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมกันของ
องคก์าร โดยวิสัยทศัน์น้ีจะเปรียบเสมือนหางเสือเรือท่ีขบัเคล่ือนไปสู่จุดหมาย 

 
5) องค์ประกอบท่ี 4 การท่ีสมาชิกองค์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  สมาชิกในองค์การเป็น

บุคคลท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี การยอมรับในความคิดเห็นต่างร่วมกนั และแลกเปลี่ยน
ความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน ให้ขอ้เสนอแนะซ่ึงกันและกัน ให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกันและยอมรับ
เหตุผลของกนัและกนั มุ่งเน้นการผนึกก าลงัให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของ
สมาชิกเป็นกลุ่มในองคก์าร โดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพฒันา
ความฉลาดรอบรู้ และความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศยัความสามารถของแต่ละ
บุคคล สมาชิกในทีมไดมี้โอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกนั โดยอาศยัส่ือขอ้มูลแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้สมาชิก
ในองค์การตระหนักถึงความร่วมมือและการสร้างเครือข่ายให้เกิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ น าเอาทกัษะ
และความรู้ท่ีสะสมมาวิเคราะห์ปัญหา ตรวจสอบปัญหาร่วมกนัและพฒันาความคิดใหม่ๆร่วมกัน 
รวมถึงการสร้างความร่วมมือระหว่างองค์การและเครือข่ายความร่วมมือภาคประชาชนให้เกิดขึ้น 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990) ท่ีวา่ การเรียนรู้ของทีมเป็นการผนึกก าลงัของสมาชิกให้มุ่ง
ไปในทิศทางเดียวกนั กระบวนการการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมระหว่างสมาชิกในองค์การเป็นเร่ือง
ส าคัญท่ีจะต้องสร้างขึ้ นส าหรับการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้มีการ
แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กนัอย่างสม ่าเสมอทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ โดยมุ่งเน้นให้สมาชิกองค์การทุกคนในทีมมีจิตส านึกในการสร้างความสามคัคีและ
ร่วมมือกนัในการแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมถือเป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของ
สมาชิกเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึ้ นในองค์การ โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกกลุ่มในการ
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แลกเปล่ียนและพัฒนาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีมให้เกิดผลมากกว่าการอาศัย
ความสามารถของแต่ละบุคคล องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือมีการรวมพลงัของกลุ่ม
ต่างๆภายในองค์การ เป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมได้มีโอกาส
เรียนรู้ส่ิงต่างๆร่วมกนั โดยอาศยัการส่ือสารขอ้มูล มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์
ซ่ึงกันและกันอย่างต่อเน่ืองและสม ่ าเสมอ การเรียน รู้เป็นทีมช่วยให้สมาชิกในองค์การมี
ประสบการณ์กบัส่ิงต่างๆจากมุมมองท่ีหลากหลายท าให้ขยายขอบเขตของการรับรู้ มีความเขา้ใจท่ี
ลึกซ้ึงและมีการพฒันาตนเอง 

 
5.2.2 ปัจจัยทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา ดังนี้ 
 
จากผลการศึกษา ปัจจยัทางการบริหารขององค์การท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา สามารถอภิปรายผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 
1) วฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การ มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การแสดง

ความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี มีบรรยากาศท่ีสนับสนุนเสริมสร้างให้สมาชิกองคก์ารเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อให้เกิดการพฒันาตนเอง มีบรรยากาศท่ีเสริมสร้างและส่งเสริมความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ เปิดโอกาส
ใหส้มาชิกองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินการ ในนโยบายต่างๆร่วมกนั มีช่องทางการส่ือสาร
ท่ีหลากหลายเพื่อให้สมาชิกองค์การและผูบ้ริหารสามารถส่ือสารกนัไดอ้ย่างสะดวกรวดเร็ว มีการ
พบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ือง เป็นการสรรสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ (Corporate Learning Culture) มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการ
ทดลองท าส่ิงใหม่ๆ เน้นการร่วมพลัง ความตระหนักรู้ในตน ใคร่ครวญและการคิดสร้างสรรค ์
ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ทุกอยา่งจากการปฏิบติังาน  

 
2) ภาวะผูน้ า มหาวิทยาลยัมีผูน้ าองคก์ารมีความสามารถและทกัษะในการบริหารจดัการ

องค์การท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นผูน้ าท่ีขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  มี
วิสัยทัศน์ท่ีกวา้งไกล เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นใน
อนาคต และเปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีอิสระในการท างาน และ
เปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกองคก์ารในทุกระดบั และเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง
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เพื่อเกิดการเรียนรู้ในองค์การ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Kaiser (2000) ไดศึ้กษาวิจยัและน าเสนอ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง 
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่อุทิศตนเพื่อให้บุคลากรในองค์การปฏิบติังานส าเร็จไปตาม
วิสัยทัศน์ขององค์การ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถสอนงาน สอนทักษะ รวมทั้ งเป็นผู ้
ช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  

 
3) กลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์องคก์าร มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกลยทุธ์การพฒันาองคก์ารเพื่อ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างชดัเจน และมีการมอบหมายหน่วยงานหลกัในการรับผิดชอบ
ปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์ มีการจดัท า Road Map ของแผนกลยุทธ์อย่างชดัเจนทั้งในระยะสั้น ระยะ
กลาง และระยะยาว สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bennett and O'Brien (1994) กล่าววา่ องคก์ารท่ีเรียนรู้
เป็นความสามารถของแต่ละองค์การท่ีต้องการน าตัวเองไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
เสริมสร้างให้มีการยกระดับความสามารถในการเรียนรู้ โดยท่ีผูบ้ริหารต้องสร้างวฒันธรรมท่ี
สนับสนุนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั้งระบบ องค์ประกอบขององค์การท่ีเรียนรู้ ปัจจยัดา้นกลยุทธ์หรือ
วิสัยทศัน์ (Strategy or Vision) องคก์ารและบุคลากรตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตอ้งการ เพื่อคาดหมาย
ส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ และไปใหถึ้งจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ตอ้งพฒันากลยทุธ์มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมาย 
ท าให้การเรียนรู้สามารถน าองค์การไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีก าหนดขึ้น นอกจากน้ีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ก็
จะตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมความเป็นองคก์ารท่ีเรียนรู้ดว้ย 

 
4) การจดัการความรู้ มหาวิทยาลยัสนับสนุนให้สมาชิกในองคก์ารแสวงหาความรู้ มีการ

จดัท าฐานขอ้มูลเก่ียวกับแหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของสมาชิกองค์การ มีการ
รวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่างเป็นระบบ มีการจดัท าคลงัความรู้และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การน า
ความรู้ท่ีคน้ควา้ไดจ้ากคลงัความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนไดใ้ชป้ระโยชน์ 
มีการก ากบัติดตามผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Marquardt (1996) ได้
ให้ค  าจ ากดัความขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์การท่ีมีการเรียนรู้อย่างเต็มพลงัจากสมาชิก
องค์การในการรวบรวม จดัการ และใช้ความรู้เหล่านั้นเพื่อให้เกิดผลส าเร็จขององค์การและแปลง
สภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์การ อีกทั้งยงัเป็นองค์การท่ีให้อ านาจบุคลากรทั้งใน
และนอกองค์การในการเรียนรู้งาน ตลอดจนสนับสนุนการน าเทคโนโลยีต่างๆมาใช้ในการเรียนรู้
และเพิ่มผลผลิต ปัจจยัดา้นความรู้ (Knowledge) หรือการจดัการความรู้ ระบบย่อยดา้นน้ีประกอบขึ้น
จากกิจกรรมต่างๆท่ีรวมเป็นระบบการจดัการความรู้ท่ีมีในองค์การ นับตั้งแต่การระบุองค์ความรู้ท่ี
จ าเป็นต่อการบริหารงานและการปฏิบติังานขององคก์าร การเสาะแสวงหา หรือสร้างความรู้ขึ้นมา
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ใหม่ การจดัเก็บความรู้ การวิเคราะห์และการท าเหมืองขอ้มูล การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้
ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ซ่ึงแนวคิดน้ีเองเป็นการสร้างความกระจ่างถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้กบัการจดัการความรู้ เน่ืองจากการจดัการความรู้เป็นระบบยอ่ยระบบหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นนัน่เอง 

 
5) การสร้างนวตักรรมความรู้ สมาชิกองค์การได้มีการเรียนรู้ร่วมกนัแชร์ประสบการณ์

แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั มีการรวบรวมสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เกิดองคค์วามรู้ใหม่ และสมาชิกใน
องค์การสามารถน าองค์ความรู้นั้นไปปรับใช้ได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gephart and Marsick 
(1996) ไดใ้ห้ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การท่ียกระดบัความสามารถในการ
เรียนรู้ ปรับตัว และเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นองค์การท่ีประกอบไปด้วยกระบวนการการวิเคราะห์ 
กระบวนการตรวจสอบ และการให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั โดยไดน้ าเสนอลกัษณะส าคญัขององค์การ
แห่งการเรียน รู้การส ร้างและถ่ ายโอนความ รู้  (Knowledge Generation and Sharing) มุ่ ง เน้น
กระบวนการสร้าง การไดม้า และการถ่ายโอนความรู้เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ถึงความรู้อยา่งรวดเร็ว 

 
6) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน มหาวิทยาลัยมีการจัดหาเทคโนโลยีใหม่ๆ

ทนัสมยั เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน และสนบัสนุนการเรียนรู้ของสมาชิกองคก์ารอย่างเพียงพอ 
และเหมาะสม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Marquardt (1996) เป็นนกัวิชาการท่ีน าเอาแนวคิดของเซน
เกมาประยุกต์ใช้แต่ไดเ้พิ่มองค์ประกอบบางประการเพื่อท าให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยใหค้วามส าคญักบัการท าความเขา้ใจและพฒันาระบบองคก์าร 
และมองว่าลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของตวัแบบองคก์ารท่ีมีระบบท่ี
เช่ือมโยงกนั ดา้นเทคโนโลยี (Technology) ประกอบดว้ยเทคโนโลยแีละเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและถือ
เป็นส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้ น 
กล่าวคือ เทคโนโลยีเหล่าน้ีจะสนับสนุนให้คนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และแลกเปล่ียน
สารสนเทศอนัจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ขึ้นในองคก์าร 
 

5.3 ข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจัย 
 
การจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้นจะตอ้งมี พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamic) 

ของบุคลากร ก่อนท่ีองค์กรจะเติบโตบุคลากรในองค์กรตอ้งเติบโตก่อน บุคลากรตอ้งมีคุณภาพ มี
ศกัยภาพในการเรียนรู้มีความรอบรู้ เน่ืองจากในองคก์ารมนัคืองานและคน จะท ายงัไงให้คนท างาน
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เพื่อสนับสนุนองค์กรเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและก้าวหน้าไดอ้ย่างมัน่คงก็ตอ้งมีมีบุคลากรท่ีมีความ
รับผิดชอบในงาน มีศกัยภาพในตน เกิดการเรียนรู้จากตวับุคคล หลงัจากนั้นการเรียนรู้น้ีจะส่งผลไป
ยงัระดบัทีม ระดบัองคก์าร เพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด 
 

5.4 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 
5.4.1 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 
การใชป้ระโยชน์เชิงวิชาการ 
 
1) การก าหนดนโยบายการบริหารของสถาบนัตอ้งมีคณะกรรมการการจดัการความรู้ทุก

ระดับต้องให้การสนับสนุนเน้นให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ทุกฝ่ายให้เกิดการบรูณาการความรู้
ผูบ้ริหารต้องมีแผนนโยบายท่ีสามารถปฏิบัติได้ท่ีชัดเจนเพื่อน าสู่ผู ้ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
สอดคลอ้งกบัทรัพยากรท่ีมีอยูร่วมทั้งสนบัสนุนการจดัการความรู้ท่ีท าใหเ้กิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

2) มหาวิทยาลยัควรก าหนดให้มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ ควรสร้างระบบ Coaching 
KM ในทุกระดบัทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงานย่อย และระดบัมหาวิทยาลยัอย่างต่อเน่ืองเพื่อการ
เรียนรู้ท่ีย ัง่ยนืไดแ้นวปฏิบติัท่ีดีในการปฏิบติังาน 

3) ควรมีระบบประชาสัมพนัธ์/ช่องทางการประชาสัมพนัธ์ท่ีหลากหลายเพื่อด าเนินการ
ประชาสัมพนัธ์ ทั้งภายใน และภายนอกองค์กร ในการเสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์กร ดว้ย
การเผยแพร่ขอ้มูลผ่านส่ือต่างๆ และจดัท าส่ือประชาสัมพนัธ์ เช่น ข่าวสารประชาสัมพนัธ์ บทความ 
ภาพถ่าย วิดีโอ และสไลด์ รวมถึงบทความสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร หรือบุคคลพิเศษในโอกาสพิเศษ ซ่ึง
รวมถึงการเผยแพร่กิจกรรมพิเศษเพื่อสังคมต่างๆ  ให้บุคคลภายนอกไดป้ระจกัษ์ ทั้งภายในจงัหวดั
หรือในระดบัประเทศ 

4) การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้กับการบริหารจัดการคลังข้อมูลอย่างเป็น
ระบบคือ การน าระบบสารสนเทศมาใช้กบัการเรียนการสอนและน าไปเผยแพร่ผ่านระบบ จดัให้มี
การประชุมเครือข่ายโดยสามารถท าเป็นคู่มือเผยแพร่ขององคค์วามรู้ใหม่เกิดการแลกเปล่ียนระบบ
ไดช้ดัเจน การน าระบบเทคโนโลยมีาจดัท าขอ้มูลหรือคลงัความรู้มาใชพ้ฒันาเป็นองคค์วามรู้เผยแพร่
ในเวบ็ไซตข์องมหาวิทยาลยั ท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและน าไปใชป้ระโยชน์ได ้

 
การใชป้ระโยชน์เชิงนโยบาย 
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ผู ้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถน าผลวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย 
วิสัยทศัน์ ในการขบัเคล่ือนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 
5.4.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
1) ควรมีการศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันในแต่ละ

ภูมิภาคเพื่อใหไ้ดรู้ปแบบท่ีเหมาะสมเน่ืองจากแต่ละภูมิภาคมีวฒันธรรม และบริบทท่ีแตกต่างกนั  
2) ควรมีการศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบัน ภาครัฐ

เปรียบเทียบกบัภาคเอกชนเพื่อเปรียบเทียบและคน้หาแนวทางในการพฒันาองคก์ารการศึกษาไทย 
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แบบสัมภาษณ์ (แบบมีโครงสร้าง) 
เรื่อง  การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ 

 
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

สถาบันรัฐประศาสนศาสตร์และนโยบายสาธารณะ 
มหาวิทยาลัยรังสิต 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.  ชื่อ-นามสกุล ผู้ให้สัมภาษณ์         
 อายุ                                   
 ระยะเวลาปฏิบัติงาน          
 ตำแหน่ง           

              
 หน่วยงานที่สังกัด         

              
 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยทางการบริหารองค์การที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
1. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ 
 1.1 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนให้สมาชิกองค์การทุกระดับสามารถแสดงศักยภาพของตนเอง
ได้อย่างเต็มความสามารถ มีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องหรือไม่ 
อย่างไร 
 1.2 มหาวิทยาลัยมีบรรยากาศที่สนับสนุนให้สมาชิกองค์การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือเกิดการพัฒนา
ตนเอง มีบรรยากาศที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันเพ่ือการพัฒนาการเรียน
รู้อยู่เสมอหรือไม่ อย่างไร 
 1.3 มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงานตามนโยบาย 
หรือกิจกรรมเรียนรู้ต่างๆของมหาวิทยาลัย และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การมีส่วนร่วมในการผลักดัน
องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 
 1.4 มหาวิทยาลัยมีช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพ่ือให้สมาชิกองค์การและผู้บริหาร
สามารถสื่อสารกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว มีการพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน มีรูปแบบการสื่อสาร
แบบกึ่งทางการมากกว่าการสื่อสารที่เป็นทางการหรือไม่ อย่างไร 
2. ภาวะผู้นำ  
 2.1 ผู้นำองค์การมีความสามารถและทักษะในการบริหารจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพ และ
เป็นผู้นำที่ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 
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 2.2 ผู้นำองค์การมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เปิดใจยอมรับสิ่ งใหม่ๆและตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและมี
อิสระในการทำงานหรือไม่ อย่างไร 
 2.3 ผู้นำองค์การเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกองค์การในทุกระดับ และส่งเสริม
การพัฒนาสมาชิกองค์การ พร้อมเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ แสดง
ความจริงใจในการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาภายในองค์การได้อย่างเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
3. กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์องค์การ 
 3.1 มหาวิทยาลัยมีการกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาองค์การเพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างชัดเจน และมีการมอบหมายหน่วยงานหลักในการรับผิดชอบปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์หรือไม่ 
อย่างไร 
 3.2 มหาวิทยาลัยมีการจัดทำ Road Map ของแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจนทั้งในระยะสั้น ระยะ
กลาง และระยะยาวเพื่อขับเคลื่อนเป็นองค์การที่เรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 
4. การจัดการความรู้  
 4.1 มหาวิทยาลัยสนับสนุนการแสวงหาความรู้ด้วยการจัดทำฐานข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งค้นคว้า
ความรู้ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกองค์การ มีการรวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่างเป็นระบบเพ่ือ
เป็นแหล่งอ้างอิงทางวิชาการของชุมชน และสังคมหรือไม่ อย่างไร 
 4.2 มหาวิทยาลัยมีการจัดทำคลังความรู้ขององค์การ และเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การนำ
ความรู้ที่ค้นคว้าได้จากคลังความรู้มาแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้แก่สมาชิกท่านอ่ืนได้ใช้ประโยชน์
หรือไม่ อย่างไร 
 4.3 มหาวิทยาลัยมีการสร้างเครือข่ายความรู้ มีการถ่ายโอนความรู้ให้กับสมาชิกองค์การให้เกิด
การเรียนรู้ มีการกำกับติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องหรือไม่ อย่างไร 
5. การสร้างนวัตกรรมความรู้ 
 5.1 มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาสมาชิกองค์การให้มีการเรียนรู้ร่วมกันจากประสบการณ์ไปสู่
สมาชิกคนอื่นจนเกิดการพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือไม่ อย่างไร 
 5.2 สมาชิกองค์การมีการรวบรวมหรือบูรณาการองค์ความรู้ หรือสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่เพื่อให้
สมาชิกองค์การเกิดองค์ความรู้ใหม่ และสามารถนำองค์ความรู้นั้นไปปรับใช้หรือไม่ อย่างไร 
6. การนำเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน 
 6.1 มหาวิทยาลัยมีการจัดหาเทคโนโลยีใหม่ๆทันสมัยเพ่ือนำมาใช้ในการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้ของสมาชิกองค์การอย่างเพียงพอ จัดทำระบบสารสนเทศต่างๆในการสนับสนุนการพัฒนา
สมาชิกองค์การอย่างต่อเนื่องหรือไม่ อย่างไร 
 6.2 มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาสมาชิกองค์การทุกระดับเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถและ
ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนสมาชิกองค์การในการสร้างผลิต
สารสนเทศใหม่ๆเพ่ือการปฏิบัติงานและการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 
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ส่วนที่ 3 คุณลักษณะองค์การที่เรียนรู้ 
1. การเป็นบุคคลรอบรู้ 
 1.1 ท่านมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่
เสมอหรือไม่ อย่างไร 
 1.2 ท่านศึกษาค้นคว้าเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รอบรู้ และบูรณาการ
ความรู้ใหม่มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร 
2. การมีแบบแผนความคิด 
 2.1 ท่านมีแบบแผนทักษะการทำงานคำนึงถึงผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยโดยรวม สามารถ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ และไม่กระทบต่อระบบหรือหน่วยงานอ่ืนๆ
ให้เกิดความเสียหายหรือไม่ อย่างไร 
 2.2 ท่านไม่ยึดติดกับรูปแบบและกระบวนการทำงาน พร้อมที่จะรับรู้และเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆที่
มีความเหมาะสมมากกว่า และสามารถคิดวิเคราะห์ปรับปรุงรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 3.1 ท่านกำหนดวิสัยทัศน์การปฏิบัติงานของท่านให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 
และยอมรับวิสัยทัศน์ของหน่วยงานและนำมากำหนดเป้าหมาย ทิศทางในการทำงานของตนเอง
หรือไม่ อย่างไร 
 3.2 ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองเพ่ือก้าวสู่ความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ตนเอง
ตั้งไว้ และเพ่ือความสำเร็จของมหาวิทยาลัยหรือไม่ อย่างไร 
4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 4.1 ท่านสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติงานกับเพ่ือนในหน่วยงานและ
สมาชิกองค์การของมหาวิทยาลัย ท่านและทีมมีการสนทนาแสดงความคิดเห็นร่วมกันในการแก้ปัญหา 
การวางแผนร่วมกันหรือไม่ อย่างไร 
 4.2 ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม ให้เกียรติกัน ไว้เนื้อเชื่อใจกัน และแลกเปลี่ยน
ความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน ให้ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน และยอมรับเหตุผลของกันและกันหรือไม่ 
อย่างไร 
 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 
 5.1 ท่านวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนโดยคำนึงถึงงานในภาพรวม และมองเห็นความสัมพันธ์ใน
การทำงานของท่านที่เชื่อมโยงไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับฝ่ายอ่ืนๆได้อย่างเป็นระบบหรือไม่ 
อย่างไร 
 5.2 ท่านมีการปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน จัดลำดับความสำคัญของงานอย่างเป็นระบบ กำหนด
ขอบเขตของระบบ และขอบเขตของเวลาการทำกิจกรรมต่างๆอย่างเหมาะสมชัดเจน สามารถ
ตรวจสอบรายละเอียดได้หรือไม่ อย่างไร 
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