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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร วารสาร  และรายงานวิจัย      
ที่เกี่ยวของ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  2.  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรปราการ เขต 1 
 3. การจัดการศึกษาของสํานักบริหารงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 

 4.  แนวคิดและทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู 
 5.  องคการแหงการเรียนรู 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เปนการศึกษาสภาพการจัดองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1  มีหนวยงานและบุคลากรที่เกี่ยวของดังนี้ 
 1. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  1.1  ความเปนมา 
   สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545, หนา 1 – 2) เขตพื้นที่การศึกษาเกิดขึ้นจาก
เจตนารมย ของการปฏิรูปการศึกษาตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2540 และเปนไปตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไข
เพิ่มเติม ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.2545  มีการจัดระบบโครงสรางและ กระบวนการจัดการศึกษาของไทยมี
เอกภาพเชิงนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา ใน มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  ในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
จากบทบัญญัติดังกลาวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ตองการใหการบริหารจัดการ             
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ดานการศึกษา มีการดําเนินการในระดับเขตพื้นที่การศึกษา มีความคลองตัวมีอิสระ บริหารโดยองค
คณะบุคคล ดังนั้นเขตพื้นที่การศึกษา จึงเปนองคกรสําคัญในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติให
บรรลุตามความมุงหมายและหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
  1.2 การจัดโครงสรางสวนราชการภายในเขตพื้นที่การศึกษา 
   การจัดระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษา ไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ 
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 33 การบริหารและการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานใหยึดเขตพื้นที่การศึกษา โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา จํานวน
ประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมดานอื่นดวย เวนแตการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมาย 
วาดวยการอาชวีศึกษาใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธกิาร โดยคําแนะนําของสภาการศึกษามีอํานาจ 
ประกาศในราชกิจจานเุบกษากําหนดเขตพืน้ที่การศึกษา 
   ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 
36  กําหนดใหแตละเขตพื้นที่การศึกษา  มีคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจ  
หนาที่ในการกํากับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา
ประสานสงเสริม สนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นการศึกษา ประสานและสงเสริมองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา     
สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคลครอบครัว องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่
หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ที่ระบุไวขางตน 
ทั้งนี้ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย ผูแทนองคกร
ชุมชน ผูแทนองคกรเอกชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนสมาคมผูประกอบวิชาชีพครู  
ผูแทนสมาคมผูประกอบวิชาชีพบริหารการศึกษา ผูแทนสมาคมผูปกครองและครู และผูทรง
คุณวุฒิดานการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม โดยใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เปนกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
  1.3 ภารกิจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
    พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ได
กําหนดไวในมาตรา 37 ใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อทําหนาที่ในการดําเนินการใหเปนไป
ตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ตามมาตรา 36 และใหมีอํานาจหนาที่
เกี่ยวกับการศึกษาตามที่กําหนดไวในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอื่น และมีอํานาจหนาที่ (สํานักงาน
ปฏิรูปการศึกษา, 2545, หนา 3 - 5) ดังนี้ 
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    1)  อํานาจหนาที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของ
หลักสูตรการศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
    2)  อํานาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการและจัดระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 
    3)  รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
    4)  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผู
บังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของสํานักงานใหเปนไปตามนโยบาย 
แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง และใหมีรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนผูบังคับบัญชาขาราชการรองจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 นอกจากนี้กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2546 (ขอ 6) ยังไดระบุอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา          
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ใหมีอํานาจหนาที่
เพิ่มเติม ดังนี้ 
 1)  จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาใหสอด
คลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความ   
ตองการของทองถ่ิน 
 2)  วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหนวยงานใน
เขตพื้นที่การศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนทราบ รวมทั้งกํากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
 3)  ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 4)  กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 5)  ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 6)  ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
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 7)  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 8)  ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน    องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 9)  ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
 10)  ประสาน สงเสริม การดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางาน   ดาน
การศึกษา 
 11)  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ ในเขต
พื้นที่การศึกษา 
 12)  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิไดระบุใหเปน หนาที่ของ
หนวยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายสํานักงานเขตอาจมีอํานาจหนาที่
นอกเหนือไปจากที่กําหนดไวในวรรคหนึ่งก็ได โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
 2.  สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
   2.1  ความเปนมา 
    การปฏิรูปการศึกษามีจุดมุงหมายที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปน 
มนุษยที่สมบูรณ  เปนคนดี มีความสามารถ และมีความสุข การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายอยาง  
มีพลังและมีประสิทธิภาพจําเปนจะตองมีการกระจายอํานาจและใหทุกฝายมีสวนรวม  ซ่ึงสอดคลอง
กับเจตนารมยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540  เปนไปตามหลักการของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ไดจัดระบบ
โครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย  มีความหลากหลายในทาง
ปฏิบัติ  มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  ซ่ึงการกระจายอํานาจดังกลาว 
ทําใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระในการบริหารจัดการเปนไปตามหลักของการบริหาร
จัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (school based management , sbm) ซ่ึงจะเปนการสรางรากฐาน
และความเขมแข็งใหกับสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ ไดมาตรฐาน และ
สามารถพัฒนาไดอยางตอเนื่อง 
    จากแนวคิดดังกลาว เพื่อใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระ และมีความเขมแข็ง 
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รัฐจึงใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล โดยไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ดังนี้ 
    มาตรา 35 สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เฉพาะที่เปนโรงเรียนมีฐานะเปน 
นิติบุคคลเมื่อมีการยุบเลิกสถานศึกษาตามวรรคหนึ่งในความเปนนิติบุคคลสิ้นสุดลง สถานศึกษาที่เปน 
นิติบุคคล จึงหมายถึงโรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาที่กฎหมายยอมรับใหสามารถกระทํากิจการ  
ตางๆ ไดดวยตนเองภายในกรอบวัตถุประสงคที่มีสิทธิและหนาที่ตามบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  ซ่ึงกําหนด
สิทธิและหนาที่ของสถานศึกษาไว เปนการเฉพาะ 
  2.2 การจัดโครงสรางสวนราชการภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
    การแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนาที่ของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานออกกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ การแบงสวน
ราชการภายในสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น พ.ศ. 2546 
สําหรับเปนแนวทางใหคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ออกระเบียบเกี่ยวกับการแบงสวนราชการ
ภายในสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น ในเขตพื้นที่
การศึกษา ทั้งนี้เพื่อใหสถานศึกษานําไปประกอบการพิจารณาจัดทํางบประมาณการบริหารการเงินและ
การบัญชี รวมถึงการวางแผนการรับนักเรียนเขาศึกษา 
  2.3  ขอบขายการบริหารและการจัดการของสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
    ขอบขายการบริหารและการจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ปรากฏใน
มาตรา 39 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 บัญญัติวา กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 35 - 75) ไดกําหนดแนวทางปฏิบัติพอสังเขป ดังนี้ 
   1)  การบริหารวิชาการ 
      งานวิชาการเปนงานหลัก หรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุงใหกระจายอํานาจ
การบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมยที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการ
ไดโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน 
และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง
ในการบริหารจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวัดผล ประเมินผล 
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รวมทั้งการวัดปจจัย เกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมีคุณภาพ และมี
ประสิทธิภาพ โดยมีขอบขายและภารกิจ ดังนี้ 
    1.1)  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
    1.2)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
    1.3)  การวดัผล ประเมินผลและการเทยีบโอนผลการเรียน 
    1.4)  การวจิัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 
    1.5)  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา 
    1.6)  การพัฒนาแหลงเรียนรู 
    1.7)  การนิเทศการศึกษา 
    1.8)  การแนะแนวการศึกษา 
    1.9)  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
    1.10)  การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
    1.11)  การประสานความรวมมือในการพฒันาวิชาการกับสถานศกึษาอืน่ 
    1.12)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร 
หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

  2)  การบริหารงบประมาณ 
     การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการ
บริหารจัดการ มีความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 
(result based management , rbm) และการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน (performance 
based budgeting , pbb) ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษารวมทั้งการจัดหา 
รายไดจากบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีตอผูเรียน 
ซ่ึงมีขอบขายภารกิจ ดังนี้ 
     2.1)  การจัดทาํและเสนอของบประมาณ 
     2.2)  การจัดสรรงบประมาณ 
     2.3)  การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเงินและ 
ผลการดําเนินงาน 
     2.4)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือ่การศึกษา 
     2.5)  การบริหารการเงิน 
     2.6)  การบริหารบัญชี 
     2.7)  การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
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   3)  การบริหารงานบุคคล 
    การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมให
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ 
ซ่ึงมีขอบขายภารกิจ ดังนี้ 
     3.1)  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
     3.2)  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
     3.3)  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏบิัติราชการ 
     3.4)  วินยัและการรักษาวนิัย 
     3.5)  การออกจากราชการ 

 4)  การบริหารทั่วไป 
    การบริหารทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบการบริหารองคกรให
การบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีบทบาทหลัก
ในการประสาน สงเสริมสนับสนุนและการอํานวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมสงเสริม
ในการบริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
งานเปนหลัก  มีวามโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล 
ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของ เพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  มีขอบขาย
ภารกิจการบริหารทั่วไป ดังนี้ 
     4.1)  การดําเนนิงานธุรการ 
     4.2)  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
     4.3)  การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
     4.4)  การประสานและการพฒันาเครือขายการศึกษา 
     4.5)  การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร 
     4.6)  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     4.7)  การสงเสริม สนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงาน
บุคลากร และการบริหารทั่วไป 
     4.8)  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
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     4.9)  การจัดทาํสํามะโนผูเรียน 
     4.10)  การรับนักเรียน 
     4.11)  การสงเสริมและประสานงานการจดัการศึกษาในระบบ นอกระบบ 
และตามอัธยาศัย 
     4.12)  การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา 
     4.13)  การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 
     4.14)  การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
     4.15)  การสงเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล 
ชุมชน องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
     4.16)  งานประสานราชการกับเขตพื้นทีก่ารศึกษาและหนวยงานอื่น 
     4.17)  การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
     4.18)  งานบรกิารสาธารณะ 
     4.19)  งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
    นอกจากนี้ในการบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ยังตองมีคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 ทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานประกอบดวยผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา ผูแทนพระภิกษุสงฆหรือ ผูแทนองคกรศาสนา
อ่ืนในพื้นที่ และผูทรงคุณวุฒิ โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการ และเลขานุการของ
คณะกรรมการสถานศึกษา  
 3.  ผูบริหารสถานศึกษา 
   ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคลากรที่สําคัญยิ่งของสถานศึกษาในการรับผิดชอบการ
บริหารจัดการสถานศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป 
สงผลตอการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ดังนี้ 
   3.1  บทบาทอํานาจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
   ผู บริหารสถานศึกษาเปนผู บังคับบัญชาขาราชการภายในสถานศึกษา ซ่ึง
บริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามมาตรา 34 (2) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ใหผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนาสวนราชการที่เรียกชื่อ   
อยางอื่นเปนผูบังคับบัญชา และมีอํานาจหนาที่ตามที่ระบุไวในมาตรา 39 ดังนี้ 
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   1)  บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย  
กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือสวนราชการ รวมทั้งนโยบายและ
วัตถุประสงคของสถานศึกษาหรือสวนราชการ 
   2)  ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร 
การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพยสินอื่นของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย 
ระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ 
   3)  เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือสวนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้ง 
การจัดทํานิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือสวนราชการตามวงเงินงบประมาณที่
สถานศึกษาหรือสวนราชการไดรับตามที่ไดรับมอบอํานาจ 
   4)  จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือสวนราชการเพื่อ
เสนอตอคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
   5)  อํานาจหนาที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให
เปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
   6)  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 
ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการ
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวง
มอบหมาย 
  3.2  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาตอการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
สถานศึกษา 
    ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทในการบริหารจัดการ สงเสริม สนับสนุน อํานวย
ความสะดวกใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลใหมีการประกันคุณภาพภายในที่ทุกฝายเขามามีสวนรวม 
โดยผูบริหารควรเปนแกนนําในการจัดทําแผน รวมท้ังกํากับติดตามใหมีการดําเนินงานตามแผน 
การนําผลจากการประเมินตนเองมาใชในการปรับปรุงสถานศึกษา และการรายงานผลให
สาธารณชนรับทราบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543, หนา 51) 
    สมบัติ บุญประคม (2544, หนา 37 – 39) กลาววา ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
ที่สุดและมีอิทธิพลตอการทํางานใหบรรลุความสําเร็จทั้งดานคุณภาพและปริมาณปจจัยแหงความสําเร็จ
ขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของผูบริหาร เพื่อจูงใจใหผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของใหความรวมมือในการ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพผูบริหารตองมีความรูความสามารถรูเทคนิคการบริหาร มีทักษะทาง 
ดานภาษาและการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีประสบการณ และมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไขปญหา  
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    ถวิล  อรัญเวศ (2544, หนา 28–32) กลาววา ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
ที่สุด เพราะเปนผูมีบทบาทมากที่สุด และมีอิทธิพลมากที่สุดตอการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองเปน 
ผูมีศาสตรและศิลปในการบริหารงาน  
 4. ครู 
   ครู เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยตองมีการจัดการเรียนรู    
การทําวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางเต็มตามศักยภาพ ตรงตามจุดมุงหมายของ
หลักสูตรและความตองการของชุมชน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจึงไดกําหนดมาตรฐานของตําแหนงครูไวดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา, 2548, หนา 5-6) 
   4.1 หนาที่และความรับผิดชอบ 
    ปฏิบัตินาที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การสงเสริมการเรียนรู พัฒนา
ผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ประสานความรวมมือ 
   4.2 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
    4.2.1 ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของ
ผูเรียนดวยวิธีการที่หลากหลายโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 
    4.2.2 จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค 
    4.2.3 ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา 
   4.2.4 ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือนักเรียน 
    4.2.5 ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกัน
พัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 
    4.2.6 ทํานุบํารุง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม แหลงเรียนรู และภูมิปญญาทองถ่ิน 
    4.2.7 ศึกษา  วิ เคราะห  วิจัย  และประเมินพัฒนาการของผู เ รียนเพื่อนํามา
พัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
    4.2.8 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
 
 1. ความเปนมา 

    ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 39 ดังไดกลาวมาแลวนั้น 
กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาออกเปน 175 เขต ทั่วประเทศเมื่อวันที่ 30 
ตุลาคม 2545 โดยจังหวัดสมุทรปราการแบงออกเปน 2 เขตพื้นที่การศึกษา อันไดแก เขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ประกอบดวย อําเภอเมืองสมุทรปราการ อําเภอพระประแดง และ
อําเภอพระสมุทรเจดีย สวนเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ประกอบดวยดวย อําเภอบางพลี 
อําเภอบางบอ และกิ่งอําเภอบางเสาธง 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ตั้งอยูเลขที่ 34/2 ถนนสุขุมวิท 
ตําบลปากน้ํา อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ เปนเขตพื้นที่การศึกษาที่ตั้งอยูใน
จังหวัดปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร พื้นที่โดยรวมสวนใหญมีอาณาเขตติดตอกรุงเทพมหานคร 
ทําเลที่ตั้งเหมาะสมกับการเปนเมืองอุตสาหกรรม มีสถานประกอบการและโรงงานอุตสาหกรรม 
จํานวน 3,630 แหง จากการเติบโตดานเศรษฐกิจจึงเปนเมืองบริวารของเมืองหลวงชุมชนหลายแหง
มีการอพยพเคลื่อนยายเขาออกของประชากรตลอดเวลา 

  สภาพการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จัดบริการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งภาครัฐและเอกชนครอบคลุมพื้นที่ 3 อําเภอ ประกอบดวย อําเภอเมือง
สมุทรปราการ อําเภอพระประแดง และอําเภอพระสมุทรเจดีย มีสถานศึกษาทั้งสิ้น 172 แหง 
นักเรียน 127,408 คน ครู 5,090 คน 
  หากพิจารณาการจัดการศึกษาโดยภาครัฐ พบวามีสถานศึกษา 87 แหงนักเรียน 69,811 
คน ครู 2,413 คน หองเรียน 1,915 หอง อัตราสวนนักเรียนตอครู 29 : 1 และอัตราสวนนักเรียนตอหอง 
37 : 1 (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1, 2547, หนา 7 – 9) 
  สวนการจัดการศึกษาภาคเอกชน  พบวามีสถานศึกษา 86 แหง มีครู 3519 คน 
(http://210.1.20.11/dataonweb/reportother/school_all3.php?area_id= 004&area_name = &type= 
2000299&type_name= โรงเรียนเอกชนทุกประเภท) 
 2.  แผนกลยุทธการบริหารจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ 
เขต 1  
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 มีภารกิจสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรในความรับผิดชอบใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ รับผิดชอบอยาง
มีประสิทธิภาพ ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการพัฒนางานมีความเต็มใจและมีความสุขในการ
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ปฏิบัติงาน เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี คนเกง สามารถอยูในสังคมไทย และสังคมโลกได
อยางมีความสุข สอดคลองกับนโยบายคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน วิสัยทัศนของจังหวัด
สมุทรปราการ จึงไดกําหนด 4 กลยุทธสําคัญในการพัฒนางานไปสูเปาหมาย คือพัฒนาองคกรให
พรอมบริการ พัฒนาวิชาการเพื่อการเรียนรู พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน และพัฒนาครู
สูมาตรฐานสากล ซ่ึงในแตละกลยุทธไดกําหนดจุดเนนการพัฒนา 3 จุดเนน รวมเปน 12 จุดเนน ที่
หนวยงานและสถานศึกษาจะรวมกันพัฒนาตามกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหผูเรียนมี
คุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1, 2547, หนา 11 – 14) 
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  
  1) วิสัยทัศน (vision) 
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต1 เปนองคกรนําในการบริหาร
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งดานปริมาณ คุณภาพและพัฒนา สูมาตรฐานสากล 
  2) พันธกิจ (mission) 
   2.1)  สรางเสริมโอกาสทางการศึกษาใหประชากรในวัยเรียนทุกคน อยางทั่วถึง
และเปนธรรม 
     2.2)  สรางระบบการศึกษาที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
      2.3)  พัฒนาคุณภาพการเรียนรู 
     2.4)  พัฒนาบุคลากรสูความเปนมืออาชีพ 
     2.5)  พัฒนามาตรฐานการศึกษาและเพิ่มศักยภาพการแขงขัน 
  3)  เปาประสงค (goals) 
     3.1)  ประชากรในวันเรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  เทาเทียมและ
ตอเนื่อง 
     3.2)  ทุกหนวยงานในสังกัดเปนองคกรแหงการเรียนรูและการบริการ 

  3.3)  ประชากรในวยัเรียนมคีวามรู มีคุณภาพและมีคณุธรรม 
   3.4)  บุคลากรมีคุณภาพและศักยภาพในการปฏิบัติงานระดับมืออาชีพ 
   3.5)  มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานไดรับการพัฒนาใหสูงขึ้นสูความเปนสากล 
  4) กลยุทธ (strategy) มีรายละเอยีดดังนี ้
   4.1) กลยุทธการพฒันาบริหารจดัการ 

     4.1.1)  พัฒนาองคกรใหพรอมบริการ 
     4.1.2)  พัฒนาวิชาการเพื่อการเรียนรู 
     4.1.3)  พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน 
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     4.1.4)  พัฒนาสูมาตรฐานสากล 
   4.2)  วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 

     4.2.1) กลยุทธที่ 1 พฒันาองคกรใหพรอมบริการ 
      4.2.1.1)  พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
      4.2.1.2)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ
การบริหารจัดการ 
      4.2.1.3)  พัฒนาระบบการวางแผน ตรวจติดตามและประเมินผล 
      4.2.1.4)  สงเสริมสนับสนุนใหทุกภาพมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา 
      4.2.1.5)  ประกันโอกาสและสรางความเสมอภาพในการศึกษา 
      จุดเนน 
      1)  Resort Office สํานักงานและสถานศึกษา 
      2)  e-Office สํานักงานอิเล็กทรอนิกส 
      3)  5 โรงงานสรางสรรค 1 โรงเรียน 
    4.2.2)   กลยุทธที่ 2 พฒันาวิชาการเพื่อการเรียนรู 
       4.2.2.1)  พัฒนาปรับปรุงหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 
       4.2.2.2)  พัฒนาการจัดการและคุณภาพมาตรฐาน  การเรียนรู 
       4.2.2.3)  สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
       4.2.2.4)  พัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
เพื่อการเรียนรู 
       4.2.2.5)  พัฒนาการศึกษาตอเนื่องและการเรียนรูตลอดชีวิต 
       4.2.2.6)  บริการทางวิชาการแกสังคม  

       จุดเนน 
       1)  e-Learning 
       2)  พัฒนากระบวนการคิด 
       3)  จัดการเรียนรูแบบบูรณาการ 

     4.2.3) กลยุทธที่ 3 พฒันาครูและบคุลากรเพื่อปฏิบัติงาน 
       4.2.3.1)  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหเปนมืออาชีพ 
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      4.2.3.2)  สงเสริมสวัสดิภาพและสวัสดิการของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
       4.2.3.3)  สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเอง
ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

       จุดเนน 
       1)  5 เร่ืองประเทืองปญญา 
       2)  1 คน 1 ป 1 นวัตกรรม 
       3)  ครูมืออาชีพเสมาทอง 

     4.2.4)   กลยุทธที่ 4 พฒันาสูมาตรฐานสากล 
       4.2.4.1)  พัฒนาและยกระดับมาตรฐานสถานศึกษา 
       4.2.4.2)  สงเสริมระบบเครือขายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการจัด
การศึกษา 
       4.2.4.3)  สงเสริมการวิจัยและพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู 
       4.2.4.4)  สงเสริมและสนับสนุนการบริหารราชการตาม
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

       จุดเนน 
       1)  ดํารงคุณภาพอยางยั่งยืน 
       2)  สรางจุดขายที่แตกตาง 
       3)  พัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศแบบกาวกระโดด 
 

การจัดการศึกษาของสํานักบริหารงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
 
 1.  ความเปนมาของสถานศึกษาเอกชน 
   การศึกษาเอกชนเปนสิ่งที่มีควบคูกับสังคมไทยมาโดยตลอด เร่ิมตนดวยการจัด
การศึกษาในวัง วัดและบาน โดยมีพระหรือเจานายในราชนิกูลเปนครู ในสมัยลานนาไทยและ
สุโขทัยมีการเรียนอานและเขียนหนังสือ มีการเรียนวิชาโหราศาสตร วิชาตอสูปองกันตัว วิชาแพทย
แผนโบราณ วิชาชีพของครอบครัว ถาเปนการศึกษาในวัดจะมี “ตุหลวง” (เจาอาวาส) ทําหนาที่
ครูใหญ ตอจากนั้นการจัดการศึกษาเอกชนก็ไดมีวิวัฒนาการมาเปนลําดับ 
   การศึกษาในระบบโรงเรียนเอกชนมีบทบาทกอนการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียน
ของรัฐ ในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช มีบาทหลวงชาวฝรั่งเศส มาขอจัดตั้งโรงเรียนเพื่อสอน
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หนังสือควบคูไปกับการสอนศาสนาคริสตนิกายโรมันคาทอลิก ตอมาสมัยตนกรุงรัตนโกสินทรมี
การจัดตั้งโรงเรียนขึ้นใหม ซ่ึงถือวาเปนโรงเรียนเอกชนแหงแรกในประเทศไทย ซ่ึงภายหลังชื่อ 
“โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย”  เปนโรงเรียนที่มีช่ือเสียงจนถึงปจจุบัน 
   ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว มีพระบรมราชโองการใหตรา
พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2461 ขึ้น เพื่อควบคุมใหโรงเรียนเอกชนจัดการเรียนการสอน
ดวยภาษาไทยและเนนความจงรักภักดีตอประเทศชาติ ในป พ.ศ. 2464 ไดมีการประกาศใช
พระราชบัญญัติประถมศึกษาฉบับแรก ตอมาในป พ.ศ.2475 มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองมาเปน
ระบอบประชาธิปไตย รัฐบาลตองการที่จะขยายการศึกษาใหแพรหลายออกไป ประกอบกับไดมี
การรับรองวิทยฐานะและมาตรฐานของโรงเรียนราษฎรใหเทาเทียมกับโรงเรียนรัฐ จึงทําให
โรงเรียนราษฎรเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว 
  ระหวาง พ.ศ. 2497 – 2513 ประเทศไทยอยูในชวงการพัฒนาประเทศ ความตองการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาประเทศอยูในระดับสูง การศึกษาจึงไดรับการสงเสริมเพื่อสนองนโยบาย
การพัฒนาประเทศ แตรัฐมีขอจํากัดดานงบประมาณ สถานที่และบุคลากร เอกชนจึงไดรับโอกาสให
จัดการศึกษาควบคูไปกับรัฐอยางไดผลดี แตในชวง พ.ศ. 2513 – 2518 เปนชวงหัวเล้ียวหัวตอของ
การจัดการศึกษาสายสามัญ อันเนื่องมาจากนโยบายการขยายการศึกษาของรัฐ โรงเรียนเอกชนที่คง
อยูไดจึงเปนโรงเรียนที่มีช่ือเสียงมานาน และ พ.ศ. 2518 – 2529 โรงเรียนเอกชนขนาดเล็กและ
ขนาดกลางจํานวนมากถึง 398 โรงตองลมเลิกกิจการ โรงเรียนที่ยังสามารถพยุงตัวไดจึงหันมาจัด
การศึกษาระดับอนุบาลศึกษา และอาชีวศึกษา 
  โรงเรียนเอกชนหรือคณะบุคคลจัดตั้งขึ้นดวยทุนทรัพยสวนตัว ในสมัยพระนารายณ
มหาราช เรียกวา “โรงเรียนสามเณร”  พ.ศ. 2435 จึงไดเปล่ียนเปน “โรงเรียนเชลยศักดิ์” และ
เปลี่ยนเปน “โรงเรียนบุคคล” ในป พ.ศ. 2454 ผูจัดตั้งโรงเรียนตองขออนุญาตจากกระทรวงธรรมการ
กอนและเก็บคาธรรมเนียมการเรียนก็ตองไดรับอนุญาตดวย แตการควบคุมโรงเรียนก็ยังหละหลวม 
จึงทําใหมีโรงเรียนบางแหงไมมาจดทะเบียน  สําหรับโรงเรียนราษฎรที่คนไทยเปนเจาของยังไมเร่ิม
มี จนกระทั่ง พ.ศ. 2448 โรงเรียนราษฎรที่เอกชนคนไทยเปนเจาของโรงเรียนแรก คือ โรงเรียนบํารุง
วิชา ดําเนินการโดย นางบุญเกิด ปาจิณพยัคฆ  ลงทะเบียนขึ้นกับกระทรวงศึกษาธิการ เก็บ
คาธรรมเนียมการเรียนเดือนละ 4 บาท นับวาแพงมากและไดเปดทําการสอนมาจนถึง พ.ศ. 2468 จึง
ไดขอลมเลิกกิจการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2547, หนา 101-102)  
 2.  โครงสรางสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
   เมื่อมีการจัดตั้งโรงเรียนราษฎรขึ้นทําใหมีโรงเรียนราษฎรจํานวนมากและไดรับ
ความนิยมอยางกวางขวาง จึงทําใหกองโรงเรียนราษฎรไมสามารถบริหารงานไดทันตอความ
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ตองการของประชาชน สมาคมครูโรงเรียนราษฎรแหงประเทศไทย จึงไดเสนอความเห็นตอ
กระทรวงศึกษาธิการใหยกฐานะของกองโรงเรียนราษฎร เปนหนวยงานระดับกรม  ซ่ึง
กระทรวงศึกษาธิการเห็นวาเปนการเหมาะสมกับสภาวการณขณะนั้นที่รัฐบาลตองการปรับปรุง
ระบบราชการ  จึงแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นคณะหนึ่งพิจารณาปรับปรุงสวนราชการของ
กระทรวงศึกษาธิการ ในสวนของกองโรงเรียนราษฎรใหมีฐานะเทียบเทากรม ดังนั้นในวันที่ 9 
กันยายน พ.ศ. 2515 จึงมีประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 217 ลงวันที่ 9 กันยายน 2515 จัดตั้ง
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน มีช่ือยอวา “สช.” มีฐานะเทียบเทากรมกรมหนึ่งใน
กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งนี้ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2515 จึงถือวาวันที่ 1 ตุลาคม ของทุกป เปนวัน
สถาปนาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2547, 
หนา 102) 
  ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดแสดงเจตนารมณของรัฐอยางชัดเจนที่กําหนดใหเอกชนเขามามี
สวนรวมในการจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคูคุณธรรม และยอมไดรับความคุมครองตาม
กฎหมาย ซ่ึงการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ยอมมีผลกระทบตอการจัดการศึกษา
เอกชน และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ทั้งดานการบริหารและการจัดการศึกษา ครู
และบุคลากรทางการศึกษา การจัดกระบวนการเรียนรู การอุดหนุนและสงเสริมมาตรฐานและการ
ประกันคุณภาพ 
   การปฏิรูประบบราชการในกระทรวงศึกษาธิการเพื่อเขาสูโครงสรางกระทรวงใหม 
สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ มีองคกรหลัก 5 หนวยงาน คือ สํานักงานปลัดกระทรวง 
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ตามโครงสรางใหม
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน มีการปรับเปลี่ยนชื่อเปนสํานักบริหารงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน อยูภายใตสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงตามโครงสรางใหมของ
สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) นั้น มีดังนี้ 
  1)  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
  2)  ดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนและสวัสดิการสงเคราะหแกครู และผูบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 
  3)  ประสานและสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชนใหเปนไปตามนโยบาย แผนและ
มาตรฐานการศึกษาของชาติ 
   4)  สงเสริมสนับสนุนใหมีการวิจัยและพัฒนาการจัดการศึกษาเอกชน 
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   5)  ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสวนงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ
หรืองานที่ไดรับมอบหมาย (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2547, หนา 103)  
 3. พระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน 
   การจัดการศึกษาเอกชนในระยะแรกนั้น รัฐเปดโอกาสใหโรงเรียนเอกชนดําเนิน
กิจการไดอยางอิสระ ไมมีกฎหมายควบคุม แตตอมาไดมีการตราพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎรขึ้น 
โดยพระราชบัญญัติฉบับแรก คือ พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2461 ออกเมื่อวันที่ 5 
มิถุนายน 2461 มีผลบังคับใชวันที่ 1 กรกฎาคม 2461 ใชปกครองโรงเรียนราษฎรทั่วราชอาณาจักร 
เพราะแตเดิมโรงเรียนบุคคลหรือโรงเรียนเชลยศักดิ์ ดําเนินการสอนตามอําเภอใจไมอยูในความ
ควบคุมของเจาพนักงานโดยตรง ถานับจากป พ.ศ. 2461 ถึงปจจุบัน พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร
หรือโรงเรียนเอกชน ไดประกาศใชแลว 4 ฉบับ คือ 
  1)  พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2461 (และแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2470) 
  2)  พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2479 (และแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2482 และ 
พ.ศ. 2483) 
  3)  พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2497 (และแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2518) 
  4)  พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 
   ในปพ.ศ. 2542 เปนตนมา สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน
ไดรางพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน พ.ศ.........ขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 แลวจัดประชาพิจารณทั่วประเทศ เพื่อระดมความคิดเห็น ขอเสนอแนะจากผูมี
สวนไดสวนเสีย และนํารางพระราชบัญญัติเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาตามหนังสือที่ ศธ 
1201/14320 ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2544 และคณะกรรมการกลั่นกรองเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี
เห็นชอบเมื่อเดือนกุมภาพันธ 2545 และสงใหสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณา โดยมี
ผูแทนของสํานักงานฯ และโรงเรียนเอกชนเขารวมชี้แจงดวย ซ่ึงหากนับถึงเดือนมีนาคม 2546 ก็
ยังคงอยูระหวางการพิจารณาของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา และตองดําเนินการตามขั้นตอน
ทางนิติบัญญัติตอไป (อรวรรณ  สุนทรชัย และคณะ, หนา 281) 
 4.  บทบาทการศึกษาเอกชนในปจจุบันและอนาคต 
   เอกชนมีบทบาทในการจัดการศึกษาของประเทศมาโดยตลอด นับจากป พ.ศ. 2461 
เปนตนมา แมวารัฐจะมิไดเปนผูจัดการศึกษาเอกชนโดยตรงแตก็เปนหนาที่ที่รัฐจะตองรับผิดชอบ
กํากับดูแล สงเสริมและพัฒนาโรงเรียนเอกชนใหมีคุณภาพ ซ่ึงรัฐก็ไดใหความสําคัญกับการศึกษา
เอกชนมาก จะเห็นวารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ไดกําหนด สาระบัญญัติ
เกี่ยวกับการศึกษาเอกชนวา “...สนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคูคุณธรรม...” 
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และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดระบุ เร่ืองการบริหารและการจัดการศึกษา
เอกชนไวเปนการเฉพาะ โดยใหเอกชนจัดการศึกษาไดทุกระดับทุกประเภท ใหมีความเปนอิสระ 
โดยมีการกํากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาจากรัฐ ใหสถานศึกษาเอกชน
ที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนนิติบุคคล มีคณะกรรมการบริหาร รัฐจะใหการสนับสนุนดานเงิน
อุดหนุน การลดหยอนภาษีหรือยกเวนภาษี และสิทธิประโยชนอยางอื่นที่เปนประโยชนในทาง
การศึกษาแกสถานศึกษาเอกชนตามความเหมาะสม 
  จากบทบัญญัติตามกฎหมาย เมื่อรัฐจะใหอิสระแกโรงเรียนเอกชนมากขึ้น ผูบริหาร
โรงเรียนจะตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร จากระบบที่บริหารเพียงคนเดียวหรือกลุมคนกลุม
เดียวมาบริหารในรูปคณะกรรมการอยางเปนระบบ มีคณะกรรมการที่มาจากบุคคลหลายฝายรวมกนั
คิดพัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพ สรางคุณลักษณะโดดเดน สรางความเปนเลิศเฉพาะทางในโรงเรียน
ของตน และนําเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  เอกชนตองจัดบริการการศึกษาที่มีหลักสูตรหลากหลาย  และแตกตางไปจาก
หลักสูตรในสถานศึกษาของรัฐใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียน โดยเฉพาะโรงเรียนที่จัด
การศึกษานอกระบบตองจัดใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยใชหลักสูตรทั้ง
หลักสูตรในประเทศและหลักสูตรตางประเทศ โดยเนนทักษะการใชภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี 
เพื่อการประกอบอาชีพและการเรียนรูตลอดชีวิต โรงเรียนเอกชนตองเรงรัดเขาสูกระบวนการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในและใหไดรับการประกันคุณภาพภายนอก เพื่อใหเกิดความมั่นใจ
แกผูเรียนและสังคม 
  นอกจากนี้ สังคมปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในหลายดาน ทั้งสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ วิทยาศาสตร เทคโนโลยี การเมืองและประชากร และนับวันจะมีการเลี่ยนแปลงรวดเร็ว
ขึ้น สิ่งตางๆ เหลานี้ จะมีผลกระทบตอการจัดการศึกษาเอกชน ดังนั้น โรงเรียนเอกชนจะตอง
ปรับตัว และตองเตรียมโรงเรียนใหสามารถเผชิญกระแสการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไดอยางดี 
พัฒนาไปสูความมีคุณภาพและมีความกาวหนาอยางมั่นคง และมิใชมุงจัดการศึกษาเพื่อสังคมไทย
เทานั้น แตตองจัดการศึกษาเพื่อมุงสูสังคมโลก พัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพระดับสากล 
  การมีสวนรวมของภาคเอกชนนั้น รัฐยังใหหลักประกันในกฎหมายวา การกําหนด
นโยบายและแผนการจัดการศึกษาของรัฐ ของเขตพื้นที่ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ให
คํานึงถึงผลกระทบตอการจัดการศึกษาเอกชน โดยใหรับฟงความคิดเห็นของเอกชนประกอบการ
พิจารณาดวย ซ่ึงรัฐจะตองดําเนินการตามมาตรการนี้อยางเขมแข็ง เพื่อสรางความมั่นใจใหเอกชนที่
จัดการศึกษา โดยรัฐตองไมจัดตั้งสถานศึกษาในประเภทสาขาวิชาหรือในทองที่ที่โรงเรียนเอกชน
สามารถจัดการศึกษาไดอยางดีอยูแลว (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2547, หนา 279-281) 
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 5.  สภาพโรงเรียนเอกชน 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เปนหนวยงานราชการระดับเทียบเทากรม
ในกระทรวงศึกษาธิการที่มีหนาที่สงเสริม กํากับ ดูแลโรงเรียนเอกชน ซ่ึงมีสวนรวมจัดการศึกษา
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางอาชีพใหแกคนไทยในรูปแบบลักษณะและประเภทที่มีความ
หลากหลายมากกวาโรงเรียนในความรับผิดชอบของหนวยงานอ่ืนๆ ถาจะแยกใหชัดเจนแบบไม
เปนทางการเพื่อสรางความเขาใจถึงภาระรับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
แลว สามารถแยกสภาพโรงเรียนเอกชนได ดังนี้ 
  5.1. โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษา
ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแตระดับกอนประถมศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษา
ตอนตน และมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเหลานี้บางโรงจัดการศึกษาเฉพาะระดับกอน
ประถมศึกษาเพียงระดับเดียว มีนักเรียนไมถึง 100 คน ในขณะที่บางโรงจัดการศึกษาหลายระดับ 
เชน กอนประถมศึกษาถึงประถมศึกษา หรือถึงมัธยมศึกษาตอนตน และมัธยมศึกษาตอนปลาย มี
นักเรียนเกิน 5,000 คนขึ้นไป  จะเห็นไดวาโรงเรียนเอกชนเฉพาะที่จัดการศึกษาประเภทสามัญ
เหลานี้ก็มีความหลากหลายและมีสภาพที่แตกตางกันอยูเปนอันมาก โรงเรียนประเภทสามัญศึกษา
หรืออาจเรียกวา สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นอกจาก
จะหมายถึงโรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีสายสามัญดังกลาวแลว ยังเปน
โรงเรียนที่สามารถแยกออกเปนลักษณะพิเศษตางๆ ไดดังนี้ 
    5.1.1  โรงเรียนการกุศล หมายถึง โรงเรียนที่สํานักพระราชวังเปนผู รับ
ใบอนุญาต โรงเรียนสงเคราะหเด็กยากจนตามพระราชประสงค โรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภ 
และหรือพระราชูปถัมภที่จัดการศึกษาเพื่อการกุศล โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
โรงเรียนการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห หรือโรงเรียนประเภทอื่นที่คณะรัฐมนตรี
เห็นสมควรใหความอนุเคราะหเปนกรณีพิเศษ 
    5.1.2  โรงเรียนการศึกษาพิเศษ เปนโรงเรียนเอกชนการกุศลประเภทหนึ่งที่ 
จัดการศึกษาเพื่อชวยเหลือนักเรียนที่มีรางกายพิการ หรือมีความบกพรองดานอารมณ จิตใจสังคม
และสติปญญา เชน โรงเรียนสอนคนตาบอด โรงเรียนศรีสังวาลย (พิการดานรางกาย) โรงเรียน
ปญญาวุฒิกร (บกพรองดานสติปญญา) โรงเรียนโสตศึกษา (บกพรองดานการไดยิน) เปนตน 
   5.1.3  โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห เปนโรงเรียนเอกชนการกุศลอีกประเภท
หนึ่งที่จัดการศึกษาเพื่อชวยเหลือนักเรียนที่มีฐานะยากจนหรือดอยโอกาส ผูรับใบอนุญาตโรงเรียน
ที่จัดการศึกษาในลักษณะนี้มักจะเปนมูลนิธิหรือสมาคมเพื่อการกุศลตางๆ 
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    5.1.4  โรงเรียนสอนศาสนาอิสลามควบคูวิชาสามัญ โรงเรียนเหลานี้สวนใหญ
จะอยูทางภาคใตของประเทศไทย แตเดิมเรียกวา “ปอเนาะ”  ซ่ึงเปนสถานศึกษาที่สอนศาสนา
อิสลามสําหรับบุตรหลานชาวมุสลิมเพียงอยางเดียว  ตอมารัฐบาลมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนให 
“ปอ เน าะ ” พัฒนา เป น โ ร ง เ รี ยน เ อกชน  และ ให สอนวิ ช าส ามัญต ามหลั กสู ต รของ
กระทรวงศึกษาธิการควบคูหลักสูตรอิสลามศึกษาไปดวย ปจจุบัน “ปอเนาะ” จึงแปรสภาพเปน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคูวิชาสามัญกันเกือบทั้งหมด สวนใหญเปดสอนชั้น
มัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษาตอนปลาย 
    5.1.5  โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน เปนโรงเรียนประเภทสามัญทั่วไปที่เปด
สอนวิชาภาษาจีน โดยจัดทําหลักสูตรวิชาภาษาจีนเพิ่มเติม เปนหลักสูตรตามความตองการของ
ทองถ่ิน เปนภาษาตางประเทศเพิ่มเติมนอกเหนือจากภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนโอกาสดีที่เด็กจะไดเรียนรู
และใชภาษาจีนเพิ่มอีกภาษาหนึ่ง 
   5.1.6  โรงเรียนนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนซึ่งจัดการศึกษาใหกับนักเรียนไม
จํากัดเชื้อชาติ ศาสนา และลัทธิการปกครอง เปนโรงเรียนที่พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 
2525 กําหนดใหเปนโรงเรียนเฉพาะกาล แตโดยสภาพที่แทจริง โรงเรียนนานาชาติเปนโรงเรียนที่
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเชนเดียวกับโรงเรียนเอกชนสามัญศึกษา แตตางกันตรงที่โรงเรียนนานาชาติ
จะใชหลักสูตรการศึกษาและสื่อตางๆ จากตางประเทศ หรือกําหนดหลักสูตรใชเอง โดยการ
ตรวจสอบจากกรมวิชาการและไดรับอนุญาตจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ อัตรา
คาธรรมเนียมการเรียนของโรงเรียนนานาชาติสูงกวาโรงเรียนทั่วไป เพราะมุงที่จะจัดการศึกษา
สําหรับชาวตางชาติมากกวาคนไทย 
  5.2  โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทอาชีวศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษา
ตามหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
บางโรงใชหลักสูตรของกรมอาชีวศึกษา บางโรงก็เลือกใชหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีราช
มงคล ทั้งนี้แตละโรงเรียนสามารถปรับปรุงรายวิชาเลือกตางๆ ในแตละสาขาวิชาใหเหมาะสมและ
ทันตอความตองการของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
สวนใหญจะมีส่ือการเรียน อุปกรณ เครื่องมือ และเทคโนโลยีทันสมัยใหนักเรียนใชฝกปฏิบัติเพื่อ
พัฒนาทักษะการเรียนรู คงมีเพียงจํานวนไมมากนักที่ยังคงตองการไดรับการสนับสนุนและกระตุน
ใหเรงพัฒนามากขึ้น 
  5.3  โรงเรียนที่จัดการศึกษานอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตาม 
หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการที่จัดเปน
รูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก โรงเรียนประเภทเฉพาะกาล สอนศาสนา สงคําสอน 
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กวดวิชา ศิลปศึกษา และประเภทอาชีวศึกษา เกี่ยวกับการอาชีพในสาขาตางๆ เปนโรงเรียนที่สอน
ใหผูเรียนสามารถประกอบอาชีพไดทันตามความเปลี่ยนแปลงและความตองการของกระแสสังคม 
บางสาขาอาชีพสามารถนํารายไดเขาสูประเทศไดอยางมากมาย เชน อัญมณี มวยไทย นวดแผน
โบราณ อาหารไทย การโรงแรมและการทองเที่ยว เปนตน 
  

แนวคิดและทฤษฎีการเรียนรู 
 
 ทฤษฎีการเรียนรู (theories of learning)  เปนทฤษฎีซ่ึงมีขอบเขตความคิดที่กวางมากใน
เชิงปรัชญาทั้งนี้ เนื่องจากมีพื้นฐานมาจากงานวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาถึงกระบวนการที่ทําใหการ
เรียนรูของมนุษยที่สอดคลองและสัมพันธกับสถานการที่มีผลตอการเรียนรูดวยเหตุนี้ไดมี
นักจิตวิทยา ไดเสนอแนวความคิดและทฤษฎีการเรียนรูดังตอไปนี้ 
  1. ความหมายของการเรียนรู   
  การเรียนรูโดยทั่วไป หมายถึง การเขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในทัศนคติและพฤติกรรมไปจากเดิมเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางคอนขางถาวรในพฤติกรรม 
ซ่ึงเกิดขึ้นเนื่องมาจากการประพฤติปฏิบัติ หรือไดรับประสบการณอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนการ
ไดมาซึ่งความรู ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนทัศนคติโดยผานการกระทํา และการปฏิบัติที่
เปนรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ (สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549, หนา 56-57) 

  เชียรศรี  วิวิธศิริ (2534, หนา 19) ไดกลาววา การเรียนรูหมายถึง การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่คอนขางถาวร อันเปนผลมาจากประสบการณ การฝกหัด และการปฏิบัติการ เปนการ
กระทําจริงจะดวยวิธีการที่จงใจหรือไมจงใจก็ตาม 

  การเรียนรู คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงอาจจําแนกไดเปน 3 ดานคือ 
  1. พฤติกรรมทางความรู เชน เปลี่ยนจากไมรูใหเปนรู 
  2. พฤติกรรมทางทักษะ เชน จากทําไมเปนทําเปน 
  3. พฤติกรรมทางทัศนคติเชน เปลี่ยนจากความรูสึกไมชอบใหชอบเปนไมชอบ 
  สุวัฒน  วัฒนวงษ (2533, หนา 43) ไดกลาววา การเรียนรู หมายถึงการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมอันเนื่องมาจากการไดรับส่ิงเรา และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวควรมีลักษณะที่
ถาวรพอสมควร ซ่ึงก็คือไดรับประสบการณนั่นเอง 
  โดยสรุป การเรียนรูเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง ซ่ึงเกิด
จากการฝกหัด และปฏิบัติการหรือประสบการณของแตละบุคคล ทําใหการเรียนรูของบุคคลมีการ
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ปรับตัวทางดานสวนตัว สังคม ส่ิงแวดลอม เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตทามกลางกระแสของการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีปญหานอยที่สุด 
  นอกจากนี้ การเรียนรูยังสามารถพิจารณาไดในลักษณะวงจรแหงการเรียนรู ดังแสดง
ในภาพที่ 2.1 ดังตอไปนี้ 
 
              การปฏิบัติ   ไตรตรอง 
 
 
 
 
               การตัดสินใจ           กระบวนการคิด ขัน้ตอนที่เปนนามธรรม 

ขัน้ตอนที่เปนรูปธรรม 

 

 

ภาพที่ 2.1 แสดงวงจรการเรียนรูของคอลบ (The Kolb Learning Cycle) 
ที่มา : สเวียริงกา และเวียดสมา Swieringa & Wierdsma, 1992, p. 23.  
 
  จากแผนภาพจะพบวา วงจรการเรียนรูนี้เปนการรูอันเกิดจากประสบการณ ทั้งนี้
เนื่องจาก คอลบ เร่ิมตนวงจรจากการปฏิบัติ (doing) เปนการเรียนรูโดยการลองผิดลองถูก เมื่อได
ปฏิบัติไปแลวเกิดการไตรตรอง (reflecting) หรือเกิดเปนประสบการณ มีการนําความรูหรือ
ประสบการณที่ไดมาวิเคราะห เพื่อทําความเขาใจ สรางเปนกรอบแนวคิด ซ่ึงอยูในกระบวนการของ
การคิด (thinking) และเมื่อไดผลสรุปแลวก็จะทําการตัดสินใจ (decides) เลือกทางเลือกแลวมีการ
ปฏิบัติใหมอีกครั้งเปนวงจรนี้เปนตอเนื่องกันไป โดยขั้นตอนของการปฏิบัติและการไตรตรองเปน
ขั้นรูปธรรม (concrete) สวนขั้นตอนของการคิดและการตัดสินใจเปนขั้นนามธรรม (abstract) 
อยางไรก็ตามในการศึกษาเรื่องการเรียนรูนี้ ศักยภาพหรือความสามารถในการที่จะเรียนรู (ability to 
learn) การเรียนรูที่จะเรียนรู (learning to learn) ถือเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง (Swieringa & 
Wierdsma 1992  p. 23) 
 2.  ประเภทของการเรียนรู 
  จากการรวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการหลายทาน อาทิ สมบูรณ ศาลยชีวิน 
(2526, หนา 53) และ สุวัฒน  วัฒนวงศ (2533, หนา 71) สามารถจําแนกประเภทของการเรียนรู
ออกไปไดหลายประเภท กลาว  คือ 
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  2.1  การเรียนรูโดยการจํา เปนการเรียนรูที่ผูเรียนพยายามจะรวบรวม หรือเก็บเนื้อหา
สาระจากสิ่งที่ตองการเรียนไดมากที่สุดเทาที่จะมากได ส่ิงที่จะใชในการเรียนรูประเภทนี้ ไดแก  
การเรียนรูเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติตางๆ ซ่ึงเปนสิ่งที่กําหนดแนนอนตายตัว 
   จุดเดนของการเรียนรูประเภทนี้คือ ทําใหผูปฏิบัติงานจําระเบียบตางๆ ของ
องคการไดเปนอยางดี สวนขอจํากัดมีหลายประการ เชน ผูเรียนจะพยายามจําใหมากที่สุด โดยไม
เนนในเรื่องของการนําไปประยุกตใชในสถานการณตางๆ ถาหากมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มกฎ 
ระเบียบใหม ผูเรียนก็จะตองเพิ่มความจําในสิ่งนั้นมากยิ่งขึ้น ซ่ึงอาจจะทําใหเกิดความสับสนได ใน
บางครั้งการมุงแตจะจําอยางเดียว ทําใหผูเขียนขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค เพราะจะใชเวลาสวน
ใหญหมดไปกับการจําแทนการพยายามสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
  2.2  การเรียนรูการเลียนแบบ เปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นโดยที่ผูเรียนพยายามลอกเลียน
หรือกระทําตามตนแบบที่ตนเห็นวาดีหรือเปนประโยชนแกตน เชน การที่ผูใตบังคับบัญชา
เลียนแบบวิธีการแกปญหาจากผูบังคับบัญชา การเรียนรูโดยการเลียนแบบที่เห็นไดชัดเจนไดแก 
การเลียนแบบในการเขาสังคม การวางตัว การพูด 
   จุดเดนของการเรียนรูประเภทนี้ เมื่อไดตนแบบดีก็จะทําใหรูปแบบดีตามไดดวย
หรือหากตนแบบทําอะไรที่ผูเรียนเห็นวาไมดี ผูเรียนจะจดจําส่ิงนั้นไวเพื่อนําไปเปนบทเรียนของตน
แลวปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการเสียใหม เพื่อหลีกเล่ียงการที่จะทําผิดซ้ําอีกได สวนขอจํากัดของ
การเรียนรูประเภทนี้คือ การที่คนเรามีความแตกตางกัน การพยายามทําตนใหมีพฤติกรรมเหมอืนกบั
ตนแบบยอมเปนไปไดยาก อีกทั้งสถานการณและสิ่งแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
วิธีการ หรือพฤติกรรมที่ตนแบบใชไดผล ผูเลียนแบบอาจจะใชไมไดผลก็ได 
  2.3  การเรียนรูโดยการหยั่งรู เปนการเรียนรูที่ผูเรียนมองเห็นความสัมพันธระหวาง
ส่ิงยอยหรือสถานการณยอยวามีความสัมพันธกันอยางไร ทําใหมองเห็นสถานการณรวมหรือ
ภาพรวมทั้งหมดได ซ่ึงขั้นตอนของการเรียนรูประเภทนี้จะเกิดขึ้น 3 ขั้นตอน คือ 
   ขั้นที่ 1 ผูเรียนมองเห็นหรือมีปฏิกิริยาตอสวนรวมของสถานการณทั้งหมดกอน 
   ขั้นที่ 2 ผูเรียนแยกแยะสวนรวม เพื่อพิจารณาความสัมพันธของสวนยอยนั้นๆ 
   ขั้นที่ 3 ผูเรียนเกิดความเขาใจสถานการณนั้นแจมแจงเรียกวา เกิดการหยั่งเห็น
หรือหยั่งรู (insight) 
   การเรียนรูโดยวิธีการนี้ จะมีประโยชนมากในสถานการณที่ตองการใหผูเรียน
คิดอยางมีเหตุผล แยกแยะความสัมพันธของสาเหตุตางๆ ไดอยางมีเหตุผล แตการเรียนรูประเภทนี้
จะเกิดขึ้นไดนอยมากหรือเกิดขึ้นไมไดเลย หากผูเรียนมีลักษณะดังตอไปนี้ 

  3.1)  ขาดแรงจูงใจที่จะคิด 
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  3.2)  มีประสบการณนอยหรือจํากัดในเรื่องนั้นๆ 
   3.3)  ผูเรียนไมสามารถมองเห็นความสัมพันธของสวนยอยกับสถานการณที่เปน
ปญหา 
   3.4)  ผูเรียนใชประสบการณเดิม ซ่ึงมีลักษณะที่แตกตางไปจากประสบการณใหม 
  4)  การเรียนรูแบบลองผิดลองถูก เปนการเรียนรูที่ผูเรียนพยายามเลือกทางเพื่อ
แกปญหาหรือสถานการณวิกฤติที่เกิดขึ้น โดยการเลือกทางแกปญหานั้นๆ ไมไดใชเกณฑหรือ
เหตุผลอะไรประกอบเลือกเลย แตจะมีประตูที่เปดแลวสามารถออกจากหองไดเพียงประตูเดียว
ผูเรียนจําเปนตองเลือกเปดทีละประตูจนกวาจะพบประตูที่ถูกตองโดยไมมีหลักเกณฑใดๆ ซ่ึงการ
ใชการเรียนรูประเภทนี้ มักจะเปนวิธีสุดทายที่ผูเรียนรูไมมีวิธีใดที่ดีกวานี้ แลวจึง “เสี่ยง” เลือกเอา
วิธีใดวิธีหนึ่ง ถาหากวิธีนั้นไมถูกก็เปลี่ยนไปเรื่อยๆ 
  5)  การเรียนรูโดยการสรางมโนคติ มโนคติหรือความคิดรวบยอด (concept) ของ ส่ิง
ใด หมายถึง ลักษณะที่เปนเฉพาะของสิ่งนั้นที่แตกตางออกไปจากสิ่งอื่น การเรียนรูโดยการสราง
กรอบ (concept) นั้น เกิดจากการที่ผูเรียนมองเห็นลักษณะรวมของสิ่งนั้นกอน ตอจากนั้นจึง
พิจารณา ลักษณะเฉพาะสิ่งนั้นตอไป 
   ดังนั้นผูที่รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรใหความสนใจเกี่ยวกับ
ประเภทของการเรียนรูเพื่อที่จะทําใหสามารถนําเนื้อหาสาระที่ตองการพัฒนาไปใชใหสอดคลองกบั
วิธีการเรียนรูแบบตางๆ ได 
 3.  ปจจัยท่ีสงเสริมสนับสนุนการเรียนรู 
  จากการรวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการหลายทาน อาทิ เชียรศรี วิวิธสิริ (2534) 
และอารี พันธมณี (2540, หนา 89-94) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงเสริมสนับสนุนการเรียนรู  ไดแก  
  1)  แรงจูงใจ หรือการกระตุนเตือน (motivation) เปนกระบวนการที่ทําใหความ
ตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองและกอใหเกิดความพึงพอใจ โดยมีแรงขับเปนปจจยัสําคญัที่
ทําใหพฤติกรรมมนุษยบรรลุเปาหมายได มนุษยเราจะกระทําหรือเรียนรูส่ิงใดยอมจะมีส่ิงที่มา
กระตุนใหเกิดความอยากที่ทํา หรืออยากที่จะเรียน การเรียนรูที่เกิดจากแรงจูงใจสูงก็จะเรียนรูได
มากกวาและดีกวาผูที่ขาดแรงจูงใจ 
  2)  ความตองการ (needs) ความตองการของมนุษย หมายถึง สภาวะที่บุคคลยังขาด
หรือยังไมมีส่ิงใดสิ่งหนึ่งและมีความตองการที่จะมีหรือใหไดมาในสิ่งเหลานั้น ส่ิงที่มนุษยตองการ
จะมีแตยังมีไมไดนี้จะทําใหเกิดชองวาง ความขัดแยง ความไมลงรอย ซ่ึงความตองการนี้ หากไมได
บําบัดใหเปนที่พอใจตามสมควรแลวจะเปนอุปสรรคตอการเรียนรู การพัฒนาตางๆ เปนอยางยิ่ง
ความตองการอาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
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   2.1)  ความตองการในสิ่งที่ใชในการดํารงชีวิต (biological needs) หรือความ
ตองการทางรางกาย เชน มนุษยตองการอากาศเพื่อการหายใจ ตองการน้ําดื่ม ตองการอาหารเพื่อ
บํารุงรางกายเพื่อใหมีชีวิตอยู เปนสิ่งจําเปนมนุษยขาดไมได จําเปนตองแสวงหา ถาขาดสิ่งเหลานี้
แลว จะไมนึกถึงส่ิงอ่ืนใด ไมวาเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือความตาย 
   2.2)  ความตองการในสิ่งจรรโลงใจ (socio-psychological needs) หรือความตองการ
ทางใจเมื่อมนุษยไดรับการบําบัดความตองการทางรางกาย เชน อากาศ อาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ที่อยู 
อาศัย ยารักษาโรค ซ่ึงเปนความตองการจําเปนที่เปนพื้นฐานแลว มนุษยก็จะมีความตองการทางดาน
สังคมและจิตใจ ไดแก การตองการยอมรับ ความรัก ตองการเพื่อนฝูง ตองการความเห็นใจ ตองการ
ตําแหนงหนาที่สังคม ตองการมีฐานะดีขึ้นตามความของมนุษยจึงไมมีที่ส้ินสุดมนุษยตองการทําสิ่ง
พิเศษที่ตนอยากจะทําหรือตองการบรรลุถึงส่ิงที่มุงหวัง (self-actualization) และการที่บุคคลพยายาม
ขวนขวายใหไดมาสิ่งที่ตนเองยังขาดอยูนี้เอง เปนแรงผลักดันใหบุคคลมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมภายในตนเองอยางไมยุงยั้งดวยการเรียนรูศึกษาจากวิชาการประสบการณอยางไมหยุด จนกวา
จะไดรับสิ่งที่ตนปรารถนา 
  3)  ความแตกตางของบุคคล (individual differences) ความแตกตางของบุคคลที่
สงผลกระทบตอการเรียนรูของบุคคล เชน ความรู ประสบการณ อายุ ความถนัด ความสามารถ 
สติปญญา ความเฉลียวลาด เปนตน นอกจากนี้ นักจิตวิทยาและนักการศึกษายังไดคนควาเพิ่มเติมใน
เร่ืองแตกตางของบุคคลพบวา สามารถจําแนกไดอีกหลายดาน กลาวคือ 
   3.1)  ความแตกตางดานรางกาย 
   3.2)  ความแตกตางดานอารมณ ซ่ึงการแสดงออกจะขึ้นอยูกับขนบธรรมเนียม
ประเพณี การฝกฝน ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม และปจจัยแวดลอมอื่นๆ 
   3.3)  ความแตกตางทางเพศ หมายถึง ความแตกตางทางเพศชายหญิง ซ่ึง
วัฒนธรรมมีสวนสําคัญในการกําหนดบทบาทของหญิงและชายใหแตกตางกัน แตในปจจุบันได
เปล่ียนไปในแงของความเสมอภาคเทาเทียมมากขึ้น จากการที่โลกและสภาพแวดลอมเปลี่ยนไป
ผูหญิงมีโอกาสเรียนรู และมีบทบาทสําคัญในสังคมมากขึ้น จึงพบวา ผูหญิงสามารถทํางานยืนหยัด
เคียงคูผูชายได หรืออาจมีประสิทธิภาพมากกวาในบางกรณีอีกดวย อันเนื่องมาจากความตั้งใจ เห็น
คุณคาของการทํางาน มีความละเอียดออน ประนีประนอม เปนตน 
   3.4)  ความแตกตางทางดานอายุ ทําใหเกิดความแตกตางในดานประสบการณ 
ความรับผิดชอบ ความสนใจ ความรอบรู ความสามารถในกาแกปญหา ความคิด บุคลิกภาพและ  
วุฒิภาวะดานตางๆ  
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   3.5)  ความแตกตางทางดานสติปญญา เปนความสามารถของแตละบุคคลในการ
เรียนรูและแกปญหา หรือกระทํากิจกรรมอยางสมเหตุสมผล ความสามารถเหลานี้พัฒนามาจาก
ปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรมจะเปนตัวกําหนดความสามารถทางสติปญญาเบื้องตนและ
ส่ิงแวดลอมจะมีอิทธิพลในการพัฒนาระดับสติปญญาตอไป 
  4)  ความพรอม (readiness) เปนสภาพของรางกายและอารมณของบุคคลที่มีอิทธิพล
ตอการเรียนรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
   4.1)  สภาพรางกาย เปนปจจัยของการเรียนรูอยางหนึ่ง ถาหากรางกายสมบูรณ
ไมเจ็บปวย หรือเหนื่อยลาจากการทํางาน ก็จะทําใหการเรียนรูไดผลดีกวาการจัดสภาพการเรียนรูใน
ขณะที่รางกายไมสมบูรณ หรือหลังจาการตรากตรํางานหนักมาแลว 
   4.2)  อารมณ นับวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการเรียนรูมาก คนที่อยูในสภาพ
อารมณที่มั่นคงไมหวั่นไหวยอมสามารถเรียนรูส่ิงตางๆ ไดมากกวาคนที่มีอารมณหวาดวติก ไมมัน่คง
เพราะถาหากคนเรามีอารมณยุงเหยิง ความคิด ความจํา ก็จะทุมเทใหกับสิ่งที่ฝงใจมากกวาจะทุมเท
ใหกับสิ่งที่เราตองการจํานั้นเพื่อเปนการขจัดปญหาดานอารมณ ผูที่รับผิดชอบดานการพัฒนา
บุคลากรในองคกรจะตองจัดการพัฒนา ในชวงเวลาที่คนมีอารมณพรอมที่จะรับรูและเรียนรู 
 4.  การเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong learning) 
  ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้  การเรียนรูตลอดชีวิตเปนสิ่งจําเปน 
เนื่องจากสิ่งที่เคยเรียนรูมากอนอาจจะลาสมัย บุคคลจะตองพยายามศึกษาคิดคน เพื่อหาเหตุผลและ
ความเปนจริงของสิ่งตางๆ ความรูสึกชื่นชมยินดีตอส่ิงที่ดีงามในโลก คิดริเริ่มสรางสรรค และ
ประดิษฐส่ิงใหมๆ อาจจะเปนการกระทําตามลําพังตนเองหรือรวมกับบุคคลอื่นก็ได  จากการวิจัย
ของลีปนีช Livneh (1988 อางถึงใน วรนาถ  แสงจันทร, 2539, หนา 49) ที่ศึกษาบุคคลที่มีอาชีพให
การบริการ จํานวน 195 คน ในโรด ไอแลนด และ เซาทีสทีน มาสสาชูเชทท (Rhode Island and 
Souteastern Massachusetts) พบวามีปจจัย 2 ประการที่บงบอกถึงลักษณะผูที่การเรียนรูตลอดชีวิต 
ดังนี้ 
  4.1 ความสามารถในการศึกษา เชน มีความสนใจในการอานหนังสือ สามารถ
จัดการการเรียนรูของตนเอง ทั้งการหาความตองการ การวางแผน การทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ
และการประเมินผลความสําเร็จ สามารถเรียนรูดวยตนเอง ชอบใชหองสมุด มีทักษะและขีด
ความสามารถในการอาน การสังเกต การฟง การสื่อสาร  เปนตน 
  4.2  มีลักษณะมุงอนาคต เชน มีความตองการกาวหนาในงาน วางเปาหมายดาน
การศึกษาในระยะยาว มองตนเองวาเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
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   จะเห็นไดวาผูที่จะมีการเรียนรูตลอดชีวิตจะตองสามารถเรียนรูดวยตนเอง 
จัดการกับการเรียนรูของตนเองไดเปนอยางดี มีวิสัยทัศนอันยาวไกล มีความสุขและสนุกกับการ
เรียนรูอีกทั้งตองมีทักษะที่จําเปนอ่ืนๆ เพื่อสงเสริมใหการเรียนรูนั้นบรรลุเปาหมายที่วางไว ดังนั้น
ควรจะปลูกฝงการเรียนรูตลอดชีวิตใหกลายเปนลักษณะนิสัยใหกับบุคคลทุกคนในสังคม เพื่อใหทกุ
คนรูจักแสวงหาความรูและนวัตกรรมใหมๆ เปนการเปดโลกทัศนมองโลกกวางขึ้น เพื่อสรางทัศนะ
ใหมองเปนระบบ มองอยางเปนองครวมเปนบุคคลที่มีขีดความสามารถในการเรียนรูอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต เปนบุคคลที่มีคุณภาพของสังคมและองคการ 
 5.  การเรียนรูวิธีเรียนรู (learning how to learn or learning to learn) 
  การเรียนรูเปนทักษะที่สําคัญและจําเปน ซ่ึง สมิธ (Smith, 1982 อางถึงใน ทิศนา  
แขมมณี, 2548, หนา 38)  ไดกลาววา การเรียนรูวิธีการเรียนรูนั้นเกี่ยวของกับการไดมาซึ่งความรู
และทักษะการเรียนรูอยางมีประสิทธิผลในสถานการณใดๆ ก็ตาม ถาตองการมีทักษะความรูที่มี
ความจําเปนแลวบุคคลจะตองเรียนวิธีที่จะเรียนรูมีประโยชนที่สุด คือ เรียนรูวิธีการเรียนรู (the most 
useful learning is learning how to learn) ในเชิงมนุษยนิยมเชื่อวา การเรียนรูเปนการกระทําที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคลและอยูภายใตการควบคุมของผู เ รียนแตละคน  ซ่ึงผู เ รียนแตละคนนี้จะนํา
ประสบการณเดิมความหมายสวนตัว คานิยม ทักษะ และวิธีการตางๆ เขามาสูการเรียนรู เชื่อวา 
มนุษยมีศักยภาพตามธรรมชาติที่จะเรียนรู การอํานวยความสะดวกใหผูเรียนเขารวมกระบวนการ
เรียนรูโดยใหเขาควบคุมชี้นําตนเอง แสวงหาทรัพยากรและแหลงการเรียนรูเอง ตั้งปญหาตัดสิน
วิธีการปฏิบัติการเองและยอมรับผลที่เกิดขึ้นทั้งหมด และการที่ผูเรียนสามารถนําอารมณ ความรูสึก 
คานิยม มโนทัศน ทักษะ และวิธีการตางๆ ที่เปนสวนหนึ่งของตัวผูเรียนมาสูกิจกรรมการเรียน จึง
เปนการเรียนรูที่ถาวร 
  การเรียนรูวิธีเรียนรู มีแนวคิดที่เปนองคประกอบยอย 3 ประการ คือ  
  5.1  ความตองการของผูเรียน (learner needs) คือ ส่ิงที่ผูเรียนตองการ และสามารถ
นําไปใชเพื่อความสําเร็จของการเรียนรูของการเรียนรู ความตองการที่เกี่ยวกับการเรียนรูมี 4 
ประเภทคือ 
   5.1.1  ความเขาใจทั่วไป (general understanding) เปนความรูพื้นฐานสําหรับการ
กระตุน และทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการเรียนรูวิธีเรียนรู 
   5.1.2  ทักษะพื้นฐาน (basic skill) คือ ความสามารถในการอาน การเขียน การฟง 
และคณิตศาสตร 
   5.1.3  ความรูของตนเอง (self-knowledge) คือ การที่บุคคลรูจักจุดออน จุดแข็ง
ของตนเอง 
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   5.1.4  กระบวนการศึกษาสําหรับวิธีการเรียนรู (education processes for mode 
of learning) เพื่อการวางแผนสําหรับการเรียนรู แสวงหาแหลงการเรียนรู และนํากลยุทธการเรียนรู
จากรายละเอียดนั้น 
  5.2  รูปแบบการเรียน (learning) คือ ลักษณะของแตละบุคคลที่ชอบ และมีอิทธิพล
ตอการเรียนของพวกเขา ซ่ึงแตละคนจะมีรูปแบบของวิธีแกปญหาแตกตางกันไป เชน บางคนชอบ
ศึกษาทฤษฎีกอนการฝกปฏิบัติ ในขณะที่บางคนเริ่มตนที่การลองทําแบบฝกหัด แลวจึงศึกษา
รายละเอียดเพื่อการแสวงหาความรูจากรายละเอียดนั้น 
  5.3  การฝกอบรม (training) คือ การจัดการกิจกรรม หรือการสอน เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถของบุคคลในการเรียนรู โดยตองออกแบบใหเหมาะสมกับความตองการและขีด
ความสามารถการฝกอบรมจงึจะบรรลุผลสําเร็จ 
  การที่จะพัฒนาคนในองคกรใหมีคุณสมบัติเปนผูเรียนรูดวยตนเองนั้น ส่ิงที่สําคัญคือ 
จะตองสอนใหบุคลากรเรียนรูวิธีการที่จะชวยใหเขาสามารถเปนผูที่จะแสวงหาความรู หรือเรียนรู
ดวยวิธีการของตนเองได (learning how to learn) เชน การอานหนังสือ การคนควาขอมูลจาก
แหลงขอมูลตางๆ ไมวาจะเปนหองสมุดหรือแหลงขอมูลจากทั่วโลกผานอินเตอรเน็ต การเรียนรู
วิธีการเรียนรูจะเปนการสรางเสริมขีดความสามารถในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และยัง
เปนลักษณะของการเรียนรูตลอดชีวิตอีกดวย 
 6. ทฤษฎีการเรียนรู  
  ทฤษฎีการเรียนรูไดมีการกลาวถึงอยางมากมายหลายทฤษฎี ในที่นี้ขอนําเสนอ   
เพียงบางทฤษฎีที่มีสวนเกี่ยวของในการวิจัย โดยแบงเปน 4 กลุม ไดแก 
  6.1 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (social cognitive learning theory)  
   แบนดูรา (Bandura) มีความเห็นวาทั้งส่ิงแวดลอมและตัวผูเรียนมีความสําคัญ
เทาๆ กัน โดยกลาววา คนเรามีปฏิสัมพันธ (interact) กับสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัว การเรียนรูเกิดจาก
ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอม ซ่ึงทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน 
พฤติกรรมของคนสวนมากจะเปนการเรียนรูโดยการสังเกต (observational learning) หรือ           
การเลียนแบบจากตัวแบบ (medeling) สําหรับตัวแบบไมจําเปนตองเปนตัวแบบที่มีชีวิตเทานั้น    
แตอาจจะเปนตัวแบบสัญลักษณ เชน ตัวแบบที่เห็นในโทรทัศนหรือภาพยนตร หรืออาจจะเปน
รูปภาพการตูนหนังสือก็ได  ตามแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมแบบ      
แบนดูรานั้น มีความเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้น ไมไดเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจาก
ปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว จะตองมีปจจัยสวนบุคคล (ปญญา ชีวภาพและสิ่งภายใน
อ่ืนๆ)  รวมดวยและการรวมของปจจัยสวนบุคคลนั้นจะตองรวมกันในลักษณะที่กําหนดซึ่งกันและ
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กัน (reciponcal determinism) กับปจจัยทางดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอม ดังภาพประกอบ
ตอไปนี้ (ทิศนา  แขมมณี, 2548, หนา 50 – 72) 
 P 

B E 

 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.2  การแสดงการกําหนดซึ่งกันและกันของปจจัยทางพฤติกรรม (B) สภาพแวดลอม (E) 
และสวนบุคคล (P) ซ่ึงไดแก ปญญา ชีวภาพและสิ่งภายในอื่นๆ ที่มีผลตอการเรียนรูและ
การกระทํา 

ที่มา : ทิศนา  แขมมณี, 2548, หนา 72 
 
   การที่ปจจัยทั้ง 3 ทําหนาที่กําหนดซึ่งกันและกัน ไมไดหมายความวาทั้งสาม
ปจจัยนั้นจะมีอิทธิพลในการกําหนดซึ่งกันและกันอยางเทาเทียมกัน บางปจจัยอาจมีอิทธิพลมากกวา
อีกบางปจจัยและอิทธิพลของปจจัยทั้ง 3 นั้น ไมไดเกิดขึ้นพรอมๆ กัน  หากแตตองอาศัยเวลาในการ
ที่ปจจัยใดปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอ่ืนๆ (แบนดูรา  Bandura, 1989 อางถึงใน 
สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2539, หนา 48-49) 
   การเรียนรูโดยการสังเกตหรือเลียนแบบ  แบนดูรากลาววา การเรียนรูทางสังคม
ดวยการรูคิดจากการเลียนแบบมี 2 ขั้น คือ ขั้นแรก เปนขั้นการไดรับมาซึ่งการเรียนรู (acquistion) 
ทําใหสามารถแสดงพฤติกรรมได ขั้นที่ 2 เรียนวา ขั้นการกระทํา (performance)  ซ่ึงอาจจะกระทํา
หรือไมกระทําก็ได  การแบงขั้นของการเรียนรูแบบนี้ทําใหทฤษฎีการเรียนรูของแบนดูราแตกตาง
จากทฤษฎีพฤติกรรมนิยมชนิดอื่นๆ  การเรียนรูที่แบงออกเปน 2 ขั้น อาจจะแสดงดวยภาพประกอบ 
ดังตอไปนี้ (สุรางค โควตระกูล, 2541, หนา 239-240) 
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สิ่งเราหรือ 
การรับเขา 

(input) 

บุคคล  
 

(person) 

พฤติกรรมสนองตอบ
หรือการสงออก 

(output) 

ขั้นที่ 1 ขั้นที่ 2 

ขั้นการรับมาซึ่งการเรียนรู 
(acquisition) 

ขั้นการกระทํา 
(performance) 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 ขั้นของการเรียนรูโดยการเลียนแบบ 
ที่มา : สุรางค โควตระกูล, 2541, หนา 239 
 
    ขั้นการรับมาซึ่งการเรียนรู ประกอบดวยสวนประกอบที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 

 ตวัแบบ (model) 
(input) 

ความใสใจเลือกสิ่งเรา 
(selective attention) 

การเขารหัส 
(coding) 

การจดจํา 
(retention)  

 
 

ภาพที่ 2.4  สวนประกอบของการเรียนรูขัน้การรับมาซึ่งการเรียนรู 
ที่มา : สุรางค โควตระกูล, 2541, หนา 240 
 
    จากภาพประกอบจะเห็นวา สวนประกอบทั้ง 3 อยาง ของการรับมาซึ่งการ
เรียนรูเปนกระบวนการทางพุทธิปญญา (cognitive processes) ความใสใจที่เลือกส่ิงเรามีบทบาท
สําคัญในการเลือกตัวแบบ สําหรับขั้นการกระทํา (performance) นั้นขึ้นอยูกับผูเรียน เชน 
ความสามารถ ทางดานรางกาย ทักษะตางๆ รวมท้ังความคาดหวังที่จะไดรับแรงเสริมซ่ึงเปน
แรงจูงใจ 
   6.1.1. การทําหนาที่ของตัวแบบ   
     ฟชเชอร โกชรอส และโรส  (Fischer & Gochros, 1975 and Ross, 1981, 
อางถึงใน สมโภชน เอีย่มสุภาษิต, 2541, หนา 51-52 ) ไดสรุปหนาที่ของตัวแบบออกเปน 3 ลักษณะ 
ไดแก 
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     1) ทําหนาที่สรางพฤติกรรมใหม ในกรณีนี้เปนกรณีที่ผูสังเกตตัวแบบ
นั้นยังไมเคยไดเรียนรูพฤติกรรมดังกลาวมากอนเลยในอดีต เชน พฤติกรรมการพูดของเด็ก หรือ
พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับทักษะในการชวยตนเอง  เปนตน 
     2) ทําหนาที่ เสริมพฤติกรรมที่มีอยูแลวใหดีขึ้น เปนกรณีที่ผูสังเกต      
ตัวแบบเคยเรียนรูพฤติกรรมดังกลาวมาบางแลวในอดีต ตัวแบบก็จะทําหนาที่เปนแรงจูงใจใหผู      
ที่เคยเรียนรูพฤติกรรมดังกลาวพยายามพัฒนาใหดียิ่งขึ้น เชน การดูนักเทนนิสมือหนึ่งของโลก 
แขงขัน อาจจะเปนแรงจูงใจใหอยากทําใหดีเหมือนกับนักเทนนิสมือหนึ่งของโลกบาง จึงทําการ
จดจําวิธีการตีของนักเทนนิสคนนี้ แลวนํามาพัฒนาทักษะการตีเทนนิสของตนใหดียิ่งขึ้น 
     3) ทําหนาที่ยับยั้งการเกิดของพฤติกรรม ในกรณีที่ผูสังเกตมีพฤติกรรม
ที่ไมพึงประสงคหรือยังไมเคยมีพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคมากกอน ตัวแบบนั้นก็จะชวยทําให
พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคนั้นลดลงหรือไมเกิดขึ้น เชน การเห็นคนขามถนนตรงบริเวณที่ไมใชทาง
มาลาย หรือสะพานลอย แลวถูกรถชนตายก็จะทําใหเกิดการยับยั้งไมใหบุคคลที่สังเกตพฤติกรรม
ดังกลาวทําตาม  เปนตน 

   6.1.2 ตัวแบบ 
     ตัวแบบนั้นแบงออกไดเปน 2 ประเภท  คือ 
     1) ตัวแบบที่เปนบุคคลจริงๆ (live model) คือตัวแบบที่บุคคลไดมี

โอกาสสังเกตและปฏิสัมพันธโดยตรง 
     2) ตัวแบบที่เปนสัญลักษณ (symbolic model) เปนตัวแบบที่เสนอผาน

ส่ือตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน การตูน หรือหนังสือนวนิยาย  เปนตน 
     สวนการเรียนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบ ประกอบดวย 4 กระบวนการ 

ดังตอไปนี้ (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541, หนา 51-52) 
     1) กระบวนการตั้งใจ (attention processes) บุคคลไมสามารถเรียนรูได

มากจากการสังเกตถาเขาไมมีความตั้งใจ และรับรูไดอยางแมนยําถึงพฤติกรรมที่ตัวแบบแสดงออก 
กระบวนการตั้งใจจะเปนตัวกําหนดวาบุคคลจะสังเกตอะไรจากตัวแบบนั้น องคประกอบที่มีผลตอ
กระบวนการตั้งใจแบงออกไดเปน 2 องคประกอบดวยกัน ไดแก องคประกอบของตัวแบบเอง 
พบวา ตัวแบบที่ทําใหบุคคลมีความตั้งใจจะสังเกตนั้นตองเปนตัวแบบที่มีลักษณะเดนชัด เปนตัวแบบ
ที่ทําใหผูสังเกตเกิดความพึงพอใจ พฤติกรรมที่แสดงออกไมสลับซับซอนมากนัก จิตใจรวมทั้ง
พฤติกรรมของตัวแบบที่แสดงออกนั้นควรมีคุณคาในการใชประโยชนอีกดวย  นอกจาก
องคประกอบของตัวแบบแลว ยังมีองคประกอบของผูสังเกตอีกดวย ซ่ึงไดแก ความสามารถในการ
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รับรู ซ่ึงรวมทั้งการเห็น การไดยิน การรับรูรส กล่ิน และสัมผัส จุดของการรับรู ความสามารถทาง
ปญญา ระดับของการตื่นตัว และความชอบที่เคยไดเรียนรูมากอนแลว 

    2) กระบวนการเก็บจํา (retention process) บุคคลจะไมไดรับอิทธิพล
มากนักจากตัวแบบ  ถาเขาไมสามารถจะจดจําไดถึงลักษณะของตัวแบบ  จะตองแปลงขอมูลจากตัว
แบบเปนรูปแบบของสัญลักษณ และจัดโครงสรางเพื่อใหจําไดงายขึ้น ซ่ึงปจจัยที่จะสงผลตอ
กระบวนการจํา คือ การเก็บรหัสเปนสัญลักษณ เพื่อใหงายแกการจํา การจัดระบบโครงสรางทาง
ปญญา การซักซอมลักษณะของตัวแบบที่สังเกตในความคิดของตนเอง และซักซอมดวยการกระทํา 
นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับความสามารถทางปญญา และโครงสรางทางปญญาของผูสังเกตอีกดวย 

     3) กระบวนการกระทํา (production processes) เปนกระบวนการที่ผูสังเกต
แปลงสัญลักษณที่เก็บจําไวนั้นมาเปนการกระทํา ซ่ึงจะกระทําไดดีหรือไมนั้นยอมขึ้นอยูกับส่ิงที่จําไดใน
การสังเกตการกระทําของตนเอง การไดขอมูลยอนกลับจากการกระทําของตนเอง และการเทียบเคียงการ
กระทํากับภาพที่จําได นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับลักษณะของผูสังเกตอีกดวย  ไดแก ความสามารถทางกาย 
และทักษะในพฤติกรรมยอยๆ ตางๆ ที่จะทําใหสามารถแสดงพฤติกรรมไดตามตัวแบบ 

     4. กระบวนการจูงใจ (motivational processes) การที่บุคคลที่เกิดการ
เรียนรูแลวจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับกระบวนการจูงใจ กระบวนการจูงใจ
ยอมขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งลอใจจากภายนอก ส่ิงนั้นจะตองกระตุนการรับรู เปนสิ่งของที่จับ
ตองได เปนที่ยอมรับของสังคมและพฤติกรรมที่กระทําตามตัวแบบนั้นสามารถที่จะควบคุม
เหตุการณตางๆ ได นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับสิ่งลอใจที่เห็นผูอ่ืนไดรับ ตลอดจนสิ่งลอใจของตนเอง 
ซ่ึงอาจจะเปนวัตถุส่ิงของ และการประเมินตนเองนอกจากนี้ในแงของผูสังเกตนั้น ยังขึ้นอยูกับความ
พึงพอใจในสิ่งลอใจ ความลําเอียงจาการเปรียบเทียบทางสังคม และมาตรฐานภายในของตนเอง 

    แมวาแบนดูราจะกลาวถึงความสําคัญของแรงเสริมบวกวามีผลตอพฤติกรรม
ที่ผูเรียนเลียนแบบตัวแบบ แตความหมายของของแรงเสริมนั้นแตกตางกันกับของ สกินเนอร 
(Skinner) ในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบโอเปอแรนท (operant conditioning) แรงเสริมในทฤษฎี
การเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญาการสังเกตเปนแรงจูงใจที่จะทําใหผูสังเกตแสดงพฤติกรรม
เหมือนตัวแบบแรงเสริมในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบโอเปรแรนทนั้น  แรงเสริมเปนตัวที่จะทําให
ความถี่ของพฤติกรรมที่อินทรียไดแสดงออกอยูแลวใหมีเพิ่มขึ้นอีกประการหนึ่งการเรียนรูดวยการ
สังเกต ถือวาความคาดหวังของผูเรียนที่จะไดรับรางวัลหรือผลประโยชนจากพฤติกรรมที่แสดง
เหมือนเปนตัวแบบ เปนแรงจูงใจที่ทําใหผูสังเกตแสดงออก แตการวางเงื่อนไขแบบโอเปอแรนท 
แรงเสริมเปนสิ่งที่มีจากภายนอกจะเปนอะไรก็ไดไมเกี่ยวกับตัวของผูเรียน (สุรางค  โควตระกูล, 
2541, หนา 242) 
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   6.1.3 การกํากับตนเอง (self – regulation)   
    การกํากับตนเองถือเปนแนวคิดที่สําคัญอีกแนวคิดหนึ่งของทฤษฎีการ
เรียนรูทางปญญาสังคมซึ่ง แบนดูรา มีความเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยเรานั้นไมไดเปนผลของการ
เสริมแรงและการลงโทษจากภายนอกแตเพียงอยางเดียว หากแตวามนุษยเราสามารถกระทําบางสิ่ง
บางอยางเพื่อควบคุมความคิดความรูสึก และการกระทําของตนเอง ซ่ึงความสามารถในการ
ดําเนินการดังกลาวนี้ เรียกวาเปนการกํากับตนเองประกอบดวย 3 กระบวนการ  ดังตอไปนี้ (สมโภช  
เอี่ยมสภาษิต, 2541, หนา 54 – 57) 

    1) กระบวนการสังเกต (self observation) บุคคลจะไมมีอิทธิพลใด      
ตอการกระทําของตนเองถาเขาไมสนใจวาเขากําลังอะไรอยู ดังนั้นจุดเริ่มตนที่สําคัญของการกํากับ
ตนเองคือ บุคคลจะตองรูวากําลังทําอะไรอยู เพราะความสําเร็จของการกํากับตนเองนั้น  สวนหนึ่ง
มาจากความชัดเจนความสม่ําเสมอ และความแมนยําของการสังเกตและบันทึกตนเอง ในกระบวนการ
สังเกตตนเองนั้น ควรพิจารณาอยูดวยกัน 4 ดาน คือ ในดานของกระทํา ซ่ึงผูที่สังเกตตนเอง ควรจะ
ตัดสินใจวาควรจะสังเกตตนเอง ในมิติใดของการกระทําของตน ซ่ึงมิติตางๆ ของพฤติกรรมที่ควร
พิจารณาทําการสังเกตไดแก มิติดานคุณภาพ อัตราความเร็ว ปริมาณ ความริเริ่ม ความสามารถใน
การเขาสังคม จริยธรรม และความเบี่ยงเบน ทั้งนี้การที่จะเลือกสังเกตที่มิติใดของพฤติกรรมนั้น 
ยอมขึ้นอยูกับเปาหมายของผูสังเกตและลักษณะของพฤติกรรมเปนหลัก เชน ถาตองการสังเกตการ
วิ่งของนักกีฬา ก็คงจะตองทําการสังเกตในมิติของความเร็ว หรือถาจะสังเกตวาหลังจากฝกทักษะ
ทางสังคมแลว การปฏิสัมพันธกับสังคมเปนเชนใด อาจจะสังเกตในมิติของความสามารถในการเขา
สังคม เปนตน นอกจากดานของการกระทําแลว ยังมีดานของความสม่ําเสมอ ความใกลเคียง และ
ความถูกตองอีกดวย  ซ่ึงการสังเกตตนทําหนาที่อยางนอยที่สุด 2 ประการ คือ เปนตัวใหขอมูลที่
จําเปนตอการกําหนดมาตรฐานของการกระทําที่มีความเปนไปไดจริง และประเมินการเปลี่ยนแปลง
ของพฤติกรรมที่กระทําอยู แตการที่คนเราจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือไมก็ยังขึ้นอยูกับปจจัย
หลายๆ อยาง อยางเชนการวินิจฉัยตนเอง ซ่ึงมักจะพบวาคนเราไมคอยจะตระหนักกับสิ่งที่ตนเอง
กระทําเปนนิสัย การสังเกตตนเองจะทําใหบุคคลสามารถวินิจฉัยไดวาในเงื่อนไขใด ควรทํา
พฤติกรรมใด การวินิจฉัยตนเองนั้นจะนําใหบุคคลไปสูการตัดสินใจวาพฤติกรรมใดควรจะ
เปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การจะเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือไมยัง
ขึ้นอยูกับปจจัยทางดานการจูงใจตนเอง เนื่องจากพบวาบางครั้งการสังเกตตนเองก็นําไปสูการเพิ่ม
ของพฤติกรรมการลดพฤติกรรม และบางครั้งก็ไมมีผลตอพฤติกรรมที่สังเกตนั้นเลย ดังนั้นก็นาจะ
ขึ้นอยูกับการจูงใจของตนเองดวย 

 45 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

     2) กระบวนการตัดสินใจ (judgments  process) ขอมูลที่ไดจากการ
สังเกตตนเองนั้นจะมีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนไมมากนัก ถาปราศจากกระบวนการ
ตัดสิน ถาขอมูลดังกลาวนั้นเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ โดยอาศัยมาตรฐานสวนบุคคลที่ไดมา
จาการถูกสอนโดยตรง การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองทางสังคมตอพฤติกรรมนั้นๆ และจากการ
สังเกตตัวแบบ ซ่ึงแบนดูราใหความสําคัญอยางมากตอการถายทอดมาตรฐานจากกระบวนการของ
ตัวแบบ นอกจากการตัดสินใจ ที่ตองอาศัยมาตรฐานสวนบุคคลแลว ปจจัยอีกปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของ
ก ับกระบวนการต ัดสิน  คือ  การเปร ียบเท ียบกับกลุ มอ างอ ิงทางสังคม  ที ่ประกอบดวย            
การเปรียบเทียบกับบรรทัดฐานของสังคม การเปรียบเทียบทางสังคม การเปรียบเทียบกับตนเอง 
และการเปรียบเทียบกับกลุมกระบวนการตัดสินใจจะไมสงผลใดๆ ตอบุคคลถาพฤติกรรมที่ตัดสิน
นั้นยังไมมีคุณคาพอแกความสนใจของบุคคลแตถาพฤติกรรมนั้นมีคุณคา การประเมินตนเองก็จะ
สงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลทันที แตอยางไรก็ตามการที่บุคคลจะสนองตอบ
อยางไรตอกระบวนการตัดสินนั้น ก็ยอมขึ้นอยูกับการอนุนานสาเหตุในการกระทํา บุคคลจะรูสึก
ภูมิใด ถาการประเมินความสําเร็จของการกระทํามาจากความสามารถและการกระทําของเขา และ  
จะรูสึก ไมพึงพอใจเทาใดนัก ถาการกระทํานั้นขึ้นอยูกับปจจัยภายนอก 

     3) การแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง (self – reaction) การพัฒนามาตรฐานใน
การประเมินและทักษะในการตัดสินนั้น จะนําไปสูการแสดงปฏิกิริยาตอตนเอง ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับ
ส่ิงลอใจในการที่จะนําไปสูผลทางบวก ทั้งในแงของผลที่ไดเปนสิ่งของที่จับตองได หรือในแงของ
ความพึงพอใจในตนเอง สวนมาตรฐานภายในของบุคคล ก็จะทําหนาที่เปนตัวเกณฑที่ทําใหบุคคล
คงระดับการแสดงออก อีกทั้งเปนตัวจูงใจใหบุคคลกระทําพฤติกรรมไปสูมาตรฐานดังกลาวดวย 

   6.1.4 การรับรูความสามารถของตนเอง (self – efficacy)  
     แบนดูรา มีความเชื่อวาการรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีผลตอการ

กระทําของบุคคล บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพที่
แตกตางกันได ถาพบวาคน 2 คนนี้มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในคนเดียวก็
เชนกัน แบนดูราเห็นวาความสามารถของคนนั้นไมตายตัวหากแตยืดหยุนตามสภาพการณ ดังนั้น 
ส่ิงที่จะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองใน
สภาวการณนั้นๆ ถามีการรับรูวาเรามีความสามารถเราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา 
คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จ
ในที่สุด โดยปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีอยูดวยกัน 4 ปจจัย  คือ 

    1) ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ (mastery experiences)  แบนดรูาเชือ่วา
เปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง เนื่องจากวา
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เปนประสบการณโดยตรง ความสําเร็จทําใหเพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลเชื่อวาเขาสามารถที่
จะทําได  ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้น จําเปนที่จะตองฝกใหเขามี
ทักษะเพียงพอที่จะประสบความสําเร็จไดพรอมๆ กับการทําใหเขารับรูวา เขามีความสามารถจะ
กระทําเชนนั้น จะทําใหเขาใชทักษะที่ไดรับการฝกไดอยางมี ประสิทธิภาพมากที่สุด บุคคลที่รับรูวา
ตนเองมีความสามารถนั้น จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยายามทํางานตางๆ เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายที่ตองการ 

     2) การใชตัวแบบ (modeling) การที่ไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่
มีความซับซอนและไดผลกรรมที่พึงพอใจ ก็จะทําใหผูที่สังเกตฝกความรูสึกวา เขาก็จะสามารถที่
ประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมยอทอ ลักษณะของการใชตัวแบบที่สงผลตอ
ความรูสึกวาเขามีความสามารถที่จะทําไดนั้น ไดแก การแกปญหาของบุคคลที่มีความกลัวตอส่ิง
ตางๆ โดยที่ใหดูตัวแบบที่มีลักษณะคลายกับตนเอง ก็สามารถทําใหลดความกลัวตางๆ เหลานั้นได 

     3) การใชคําพูดชักจูง (verbal persuasion) เปนการบอกวาบุคคลนั้นมี
ความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได วิธีการดังกลาวนั้นคอนขางใชงายและใชกันทั่วไปซึ่ง
แบนดูราไดกลาววา การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก ในการที่จะทําใหคนเราสามารถที่
พัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง (Evans, 1989) ซ่ึงถาจะใหไดผล ควรจะใชรวมกับการทํา
ใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะตองคอยๆ สรางความใหกับบุคคล อยางคอยเปน
คอยไปและใหเกิดความสําเร็จตามลําดับขั้นตอนพรอมทั้งการใชคําพูดชักจูงรวมกัน ก็ยอมที่จะ
ไดผลดีในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตน 

     4) การกระตุนทางอารมณ (motional arousal) การกระตุนทางอารมณมี
ผลตอการรับรูความสามารถของตน บุคคลที่ถูกกระตุนอารมณทางลบ เชน การอยูในสภาพที่ถูก
ขมขู  จะทําใหเกิดความวิตกกังวลและความเครียด นอกจากนี้อาจจะทําใหเกิดความกลัว และ  
จะนําไปสูความรับรูความสามารถของตนต่ําลง ถาอารมณลักษณะดังกลาวเกิดมากขึ้น ก็จะทําให
การรับรูเกี่ยวกับความสามารถของคนต่ําลงไปอีก แตถาบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุน
ทางอารมณได จะทําใหการรับรูความสามารถของตนดีขึ้น  อันจะทําใหการแสดงออกถึง
ความสามารถดีขึ้นดวย (สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต,  2541, หนา 57) 
  6.2  ทฤษฎีการเรียนรูกลุมพฤติกรรมนิยม (behaviorism) 
   ทฤษฎีกลุมพฤติกรรมนิยมทีจ่ะนํามากลาวถึงในที่นี้มี 2 ทฤษฎี คือ 
   6.2.1 ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระทํา (operant conditioning)  สกินเนอร 
(Skinner) เชื่อวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม 
พฤติกรรมที่เกิดขึ้น (emitted) ของบุคคลจะแปรเปลี่ยนไปเนื่องมาจากผลกรรม (consequences) ที่
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เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมนั้น สกินเนอรใหความสนใจผลกรรม 2 ประเภท ไดแก ผลกรรมที่เปนตัว
เสริมแรง (rein forcer) ที่ทําใหพฤติกรรมที่บุคคลกระทําอยูนั้นมีอัตราการกระทําเพิ่มมากขึ้นและผล
กรรมที่เปนตัวลงโทษ (punisher) ที่ทําใหพฤติกรรมที่บุคคลกระทํานั้นยุติลง Skinner, 1971, 
Kazdin, 1984, Favell, et al., 1978, Madsen, et al., 1970, Tighe, 1982 and Ergenhahn, (1988 อางถึงใน 
สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541, หนา 32-36)  
    1) การเสริมแรง คือ การทําใหความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้น อันเปนผล
เนื่องมาจากผลกรรมที่ตามหลังพฤติกรรมนั้น ผลกรรมที่ทําใหพฤติกรรมมีความถี่เพิ่มขึ้นเรียกวา   
ตัวเสริมแรง ซ่ึงตัวเสริมแรงที่ใชกันอยูนั้นสามารถแบงออกไดเปน 2 ชนิดดวยกัน คือ 
       1.1) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (primary rein forcer) เปนตัวเสริมแรงที่มี
คุณสมบัติดวยตัวของมันเอง เนื่องจากสามารถตอบสนองความตองการทางชีวภาพของอินทรียได 
หรือมีผลตออินทรียโดยตรง เชน อาหาร น้ํา อากาศ ความรอน ความหนาว ความเจ็บปวย เปนตน 
      1.2) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (secondary rein forcer) เปนตัวเสริมแรงที่
ตองผานกระบวนการพัฒนาคุณสมบัติของการเปนตัวเสริมแรง โดยการนําไปสัมพันธกับ              
ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ เชน คําชมเชย เงินหรือตําแหนงหนาที่ เปนตน 
    2) ประเภทของเสริมแรง 
      2.1) การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) คือ การใหส่ิงที่
พึงพอใจ ทําใหพฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงนั้นมีความถี่เพิ่มขึ้น คนสวนใหญมักจะเขาใจสับสน
วาการใหการเสริมแรงทางบวกและการใหรางวัล (reward) มีความหมายเหมือนกัน แตทวาความ
จริงแลวทั้งสองอยางนี้มีความหมายแตกตางกัน การใหการเสริมแรงทางบวกนั้นเปนการทําให
พฤติกรรมมีความถี่เพิ่มมากขึ้น ในขณะที่การใหรางวัลเปนการใหตอพฤติกรรมที่บุคคลทําสิ่งใด  
ส่ิงหนึ่งตามวาระและโอกาสที่สําคัญ โดยไมจําเปนวาจะตองทําใหพฤติกรรมนั้นมีความถี่เพิ่มขึ้น 
นอกจากนี้ยังพบวา การใชคําพูดตําหนิหรือการตีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ก็อาจจะเปนการเสริมแรง
ทางบวกได ถาการกระทําดังกลาวสงผลทําใหพฤติกรรมที่ไดรับการกระทํานั้นมีความถี่เพิ่มมากขึ้น
      2.2) การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) คือ การทําให
ความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้น อันเปนผลมาจากการถอดถอนสิ่งเราที่ไมพึงพอใจ (aversive stimuli) 
ออกไปได  สิ่งเราที่ไมพึงพอใจจะเปนตัวเสริมแรงทางลบไดตอเมื่อพฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อ
ถอดถอนสิ่งเราที่ไมพึงพอใจนั้นเพิ่มขึ้น ดังนั้นสิ่งที่ไมพึงพอใจ ไมพึงปรารถนาหรือส่ิงที่รบกวน
บุคคลตางๆ ไมจําเปนที่จะตองเปนตัวเสริมแรงทางลบเสมอไป นอกเสียจากวามันจะทําให
พฤติกรรมที่แสดงออกนั้นมีความถี่เพิ่มขึ้น 
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      2.3) การเสริมแรงแบบครั้งคราว (intermittent reinforcement) เปนการ
ใหการเสริมแรงเปนครั้งคราว โดยที่อาจจะมีการใหการเสริมแรงตามชวงเวลาที่กระทําพฤติกรรม
หรือตามจํานวนครั้งของการกระทําพฤติกรรมก็ได ซ่ึงอาจแบงออกไดเปน 4 ลักษณะ  ดังตอไปนี้ 
       2.3.1) การเสริมแรงตามชวงเวลาที่แนนอน (fixed interval 
schedules หรือ FI) เปนการใหการเสริมแรงเมื่ออินทรียแสดงพฤติกรรมเปาหมายครั้งแรกเมื่อครบ
ชวงเวลาที่กําหนดไว เชน การกําหนดวาจะใหการเสริมแรงในทุกๆ ชวง 3 นาที หรือเรียกวา FI3 นัน่
ก็หมายความวาไมวาอินทรียจะแสดงพฤติกรรมเปาหมายมากนอยแคไหนในชวงเวลา 3 นาทีนั้นจะ
ไมไดรับการเสริมแรง แตจะไดรับการเสริมแรงเมื่อพฤติกรรมเปาหมายทันทีที่ครบ 3 นาที และถา
หากวาครบ 3 นาทีแลวยังไมแสดงพฤติกรรมเปาหมายก็จะไมมีการเสริมแรง แตจะรอจนกวา
อินทรียจะแสดงพฤติกรรมเปาหมายครั้งแรก หลังจากครบ 3 นาทีแลวจึงจะใหการเสริมแรง 
       2.3.2) การเสริมแรงตามชวงเวลาที่ไมแนนอน (variable interval 
schedules หรือ VI) เปนการใหการเสริมแรงอินทรียแสดงพฤติกรรมเปาหมายครั้งแรก เมื่อครบ
ชวงเวลาที่กําหนดที่ไมแนนอน โดยปกติมักจะตั้งคาเฉลี่ยไวอยางเชน การกําหนดไววา VI5 หรือ
ชวงเวลาที่ไมแนนอน 5 นาที  อาจจะมีการใหเสริมแรงในชวงเวลา 3 7 4 1 8 5 10 และ 2 นาที      
การเสริมแรงในลักษณะนี้อินทรียไมสามารถที่จะรูไดเลยวาเมื่อใดที่ตนเองจะไดรับการเสริมแรง 
ดังนั้นพฤติกรรมเปาหมายที่แสดงออกมักจะมีอัตราการแสดงออกคอนขางจะสูงและสม่ําเสมอ 
       2.3.3) การเสริมแรงตามจํานวนครั้งที่แนนอน (fixed ratio 
schedules หรือ FR) เปนการใหการเสริมแรงเมื่ออินทรียแสดงพฤติกรรมเปาหมายไดครบจํานวน
ครั้งที่แนนอนที่กําหนดไว เชน การกําหนดตารางวาเปน FR5 หมายความวาจะใหการเสริมแรงใน
ทุก ๆ คร้ังที่ 5 ของการแสดงพฤติกรรมเปาหมาย ตราบใดที่อินทรียยังแสดงพฤติกรรมไมถึง 5 คร้ัง 
ก็จะไมไดรับการเสริมแรง การเสริมแรงในลักษณะดังกลาวนี้จะทําใหอินทรียกระทําพฤติกรรม
เปาหมายอยางรวดเร็วและเพิ่มขึ้นในระดับที่สม่ําเสมอ แตจะมีชวงจังหวะของการหยุดลงชั่ว
ขณะหนึ่ง หลังจากการไดรับการเสริมแรงแลวจะแสดงพฤติกรรมเปาหมายอยางรวดเร็วตอไป 
  6.3 ทฤษฎีการเรียนรูกลุมมนุษยนิยม (humanism) 
   นักคิดทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวาการเรียนรูของมนุษยไมใชเรื่องของพฤติกรรมที่เกิด
จากกระบวนการตอบสนองตอส่ิงเราเทานั้น แตเปนกระบวนการที่เนนปญหาหรือความคิด ในที่นี้
จะกลาวถึงทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญา  
   1)  ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญา (intellectual development theory) เพียเจต
เชื่อวาคนเราทุกคนตั้งแตเกิดมามีความพรอมที่จะมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมและโดยธรรมชาติ
แลวมนุษยเปนผูพรอมลงมือกระทํา (active) นอกจากนี้เพียเจตถือวามนุษยเรามีแนวโนมที่ติดตัวมา

 49 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

แตกําเนิด 2 ชนิด คือ การจัดและรวบรวม (organization) และการปรับตัว (adaptation) ซ่ึงอธิบายได 
ดังตอไปนี้ (สุรางค  โควตระกูล, 2541, หนา 48 – 49) 
    1.1) เข า เปนระบบอยางตอเนื่องกันเปนระเบียบและมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ตราบที่มีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม 
    1.2)  การปรับตัว (adaptation) หมายถึง การปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมเพื่ออยู
ในสภาพสมดุล การปรับตัวประกอบดวยกระบวนการ 2 อยาง คือ 
     1.1.1) การซึมซาบหรือดูดซึมประสบการณ (assimilation) ปฏิสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมก็จะซึบซาบหรือดูดซึมประสบการณใหมใหรวมเขาอยูในโครงสรางของสติปญญา 
(cognitive structure) 
     1.1.2) การปรับโครงสรางทางสติปญญา (accommodation) หมายถึง 
การเปลี่ยนแบบโครงสรางของสติปญญาที่มีอยูแลวใหเขากับสิ่งแวดลอมหรือประสบการณใหม 
หรือเปนการเปลี่ยนแปลงความคิดเดิมใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมใหม 
    องคประกอบของสติปญญา เพียเจตถือวาเด็กทุกคนตั้งแตเกิดมาพรอมที่จะมี
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมและปฏิสัมพันธทําใหเกิดพัฒนาการทางปญญา เพียเจตแบงองคประกอบ
ที่มีสวนเสริมสรางพัฒนาการทางปญญามี 4 องคประกอบ คือ 
    1) วุฒิภาวะ (maturation) เพียเจต กลาววา การเจริญเติบโตดานสรีรวิทยา
โดยเฉพาะเสนประสาทและตอมไรทอ มีสวนสําคัญตอการพัฒนาทางปญญาหรือจะตองจัด
ประสบการณหรือส่ิงแวดลอมใหเหมาะสมกับความพรอมหรือวัยของเด็ก 
    2) ประสบการณ (experience) ทุกครั้งที่คนเรามีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมก็จะ
เกิดประสบการณ แบงออกเปน 4 ชนิด คือ 
     2.1) ประสบการณที่เนื่องมาจากปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ตามธรรมชาติ 
(physical environment) 
     2.2) ประสบการณเกี่ยวกับการคิดหาเหตุผลทางคณิตศาสตร  (logic 
mathematical experience) ซ่ึงมีความสําคัญในการแกปญหาตางๆ โดยเฉพาะทางวิทยาศาสตร 
     2.3) การถายทอดความรูทางสังคม (social transmission) ครูและคนที่อยู
รอบตัวเด็กจะถายทอดความรูใหเด็กหรือสอนเด็กที่พรอมจะรับการถายทอดดวยกระบวนการ      
ซึมซาบประสบการณหรือการปรับโครงสรางสติปญญา 
     2.4) กระบวนการพัฒนาสมดุล (equilibration) หรือการควบคุมพฤติกรรม
ของตนเอง (self-regulation) ซ่ึงอยูในตัวของแตละบุคคล เพื่อจะปรับความสมดุลของพัฒนาการทาง
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สติปญญาขั้นตอไปอีกขั้นหนึ่งซึ่งสูงกวา โดยใชกระบวนการการซึมทราบประสบการณและการ
ปรับโครงสรางทางสติปญญา 
   2.) ทฤษฎีการสร า งความรู ด วยตนเอง  (constructivism) ซ่ึ งไวกอทสกี้ 
(Vygotsky  อางถึงใน สุรางค  โควตระกูล,  2541, หนา 61-63)  นักจิตวิทยาชาวรัสเซีย ไดเนน
ความสําคัญของวัฒนธรรม สังคมและการเรียนรูที่มีตอการพัฒนาการทางสติปญญา โดยเขากลาววา 
การเขาใจพัฒนาการของมนุษยจะตองเขาใจวัฒนธรรมที่เด็กไดรับการอบรมเลี้ยงดู เพราะตั้งแตแรก
เกิดมนุษยจะไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอมที่เปนผลงานของมนุษย คือ “วัฒนธรรม” วัฒนธรรมแต
ละวัฒนธรรมจะชวยบงชี้ผลผลิตของพัฒนาการของเด็ก เปนตนวาเด็กควรจะเรียนรูอะไรบาง ควร
จะมีความสามารถทางใดบาง สถาบันสังคมตางๆ  ตั้งแตครอบครัวขึ้นไป ก็มีบทบาทที่สําคัญที่จะ
ชวยใหเด็กเรียนรูและมีอิทธิพลตอพัฒนาการทางสติปญญา พัฒนาการทางสติปญญาของเด็กแตละ
วัยจะเพิ่มถึงขั้นสูงสุดตามศักยภาพของแตละบุคคลไดก็ตอเมื่อไดรับการชวยเหลือจากผูใหญหรือผู
ที่อยูใกลชิดกับเด็ก เชน ญาติหรือเพื่อนวัยเดียวกัน 
    2.1) ระดับของสติปญญา  ไวกอทสกี้  (Vygotsky) ไดแบงระดับของ
สติปญญาออกเปน 2 ช้ัน คือ 
       2.1.1) ระดับสติปญญาขั้นเบื้องตน (elementary mental processes) 
หมายถึง สติปญญามูลฐานตามธรรมชาติโดยไมตองเรียนรู เชน เด็กสามารถดูดนม สามารถใชสวน
ตางๆ ของรางกายจับตอง สัมผัส ตรวจสอบสิ่งแวดลอมรอบตัว สามารถชวยตัวเองตามธรรมชาติ 
เชน ใชเมือเกาะเกาอ้ี โตะหรือมานั่งเพื่อจะยืนได เปนตน 
       2.1.2) ระดับสติปญญาขั้นสูง (higher mental processes) หมายถึง 
สติปญญาที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธกับผูใหญที่ใหการอบรมเลี้ยงดู ถายทอดวัฒนธรรมโดยใช
ภาษา เด็กจะเรียนรูภาษา ทําใหเด็กเรียนรูความคิดรวบยอด สัญลักษณตางๆ ชวยใหเด็กเขาใจ
ส่ิงแวดลอม ภาษาเปนเครื่องมือสําคัญในการคิด ภาษาจึงมีบทบาทที่สําคัญในการพัฒนาการทาง
สติปญญา 
    2.2) บริเวณความใกลเคียงพัฒนาการทางสติปญญา (the zone of proximal 
development) ไวกอทสกี้ (Vygotsky) อธิบายวาเด็กแตละคนที่อยูในวัยเดียวกันจะมีบริเวณของ
ความใกลเคียงพัฒนาการทางสติปญญาแตกตางกัน บางคนอยูเหนือ zone of proximal development 
บางคนอยูระหวางและบางคนอยูต่ํากวา นอกจากนี้ยังถือวาภาษาเปนเครื่องมือของการคิดและ
พัฒนาการทางสติปญญาขั้นสูง การใชเหตุผลและความสามารถในการจํา โดยเชื่อวาพัฒนาการของ
ภาษาและพัฒนาการความคิดของเด็กเริ่มดวยการพัฒนาที่แยกกัน แตเมื่ออายุมากขึ้นพัฒนาการทั้ง 2 
อยางจะพัฒนารวมกัน 
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    2.3) ขั้นพัฒนาการทางภาษา พัฒนาการของภาษาแบงออกเปน 3 ขั้น คือ 
     2.3.1) ภาษาที่ใชในการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนซึ่งไวกอทสกี้ใหช่ือวา 
“ภาษาสังคม” (social speech) แรกเกิด – 3 ขวบ เปนขั้นแรกกของพัฒนาการทางภาษา เด็กจะใช
ภาษาเพื่อแสดงความคิดหรืออารมณและในการควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน โดยใชคําพูดพยางค
เดียว เชน “ไม” หมายความวา “ไมชอบ” “ไมตองการ” “ไมได” หรือ “น้ํา” หมายความวา ตองการ
ดื่มน้ํา 
      2.3.2) ภาษาที่พูดกับตนเอง (egocentric speech) (3-7 ขวบ) เด็กวัยนี้จะ
ใชภาษาพูดกับตนเอง โดยไมจําเปนจะตองเกี่ยวของกับใคร เด็กมักจะใชภาษาคลายเปนสิ่งที่ส่ังให
ทํางาน แมวาจะพูดคนเดียวแตมักจะออกเสียงใหผูอ่ืนไดยินดวย ไวกอทสกี้ใหความสําคัญของ 
egocentric speech วามีบทบาทสําคัญในการประสานความคิดและพฤติกรรมหรือการแสดงออก 
      2.3.3) ภาษาที่พูดในใจเฉพาะตนเอง (inner speech) 7 ขวบขึ้นไป ภาษา
ที่พูดในใจเปนตัวแปรสําคัญในพัฒนาการเชาวนปญญาขั้นสูง ไวกอทสกี้กลาววา การคิดทุกอยางใช
ภาษาที่พูดในใจเงียบๆ การวิจัยเกี่ยวกับการใชภาษาที่พูดในใจเฉพาะตัวและการคิดแกปญหา พบวา 
เด็กจะใชภาษาที่พูดในใจบอยขึ้นตามอายุและเมื่อพบปญหาที่ซับซอน นอกจากนี้เด็กที่สามารถ
เรียนรูการแกปญหาซับซอนไดเร็ว จะใชภาษาในใจเฉพาะตนเองมากกวาเด็กที่แกปญหาซับซอนได
ชา ทั้งนี้เปนเพราะเด็กใชภาษาชวยในการคิดวางแผนหรือข้ันตอนที่จะแกปญหา 
  6.4 ทฤษฎีการเรียนรูกลุมผสมผสาน (eclecticism)  

   ทฤษฎีการเรียนรูกลุมผสมผสานของกานเย (Gagne) เชื่อวาการเรียนรูเกิดขึ้นจาก
การตอบสนองตอส่ิงเราที่ประกอบดวยสถานการณและเงื่อนไขที่กําหนดได โดยการสราง
จุดประสงคที่ชัดเจน มีกิจกรรมที่สอดคลองกับจุดประสงคนั้น กานเยไดจัดประเภทของการเรียนรู
ไวเปน 8 ขั้น คือ 
    1)  การเรียนรูสัญญาณ (signal - learning) 
    2)  การเรียนรูส่ิงเรา – การตอบสนอง (stimulus – response  learning) 
    3)  การเรียนรูการเชื่อมโยงแบบตอเนื่อง (chaining) 
    4)  การเชื่อมโยงทางภาษา (verbal association) 
    5)  การเรียนรูความแตกตาง (discrimination learning ) 
    6)  การเรียนรูความคิดรวบยอด (concept learning ) 
    7)  การเรียนรูกฎ (rule learning ) 
    8)  การเรียนรูการแกปญหา (problem solving) 
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   นอกจากนี้ยังไดแบงสมรรถภาพการเรยีนรูของมนุษยได 5 ประการ คอื 
  1)  สมรรถภาพในการเรียนรูขอเท็จจริง (verbal information) โดยอาศัยความ

จําแนกความสามารถระลึกได 
    2)  ทักษะเชาวปญญา (intellectual skills) หรือทักษะทางสติปญญาเปน
ความสามารถในการใชสมองคิดหาเหตุผล ขอมูล ประสบการณ ความรูความคิดในดานตางๆ 
ความสามารถในการจําแนก (discrimination) สามารถในการคิดรวบยอกเปนรูปธรรม (concrete concept ) 
ใหคําจํากัดความของความคิดรวบยอด (defined concept) ในการใชกฎ (rules) และการแกปญหา 
(problem solving) 
   3)  ยุทธศาสตรในคิด (cognitive strategies) เปนความสามารถของกระบวนการ
ทํางานภายในสมองของมนุษยและควบคุมดําเนินการโดยใชประสบการณเดิม ความสนใจและ
ความตั้งใจ การจํา การเรียนรู และการคิด 
   4)  ทักษะการเคลื่อนไหว (motor skills) เปนความสามารถในการปฏิบัติ และ
ความชํานาญในการใชกลามเนื้อ เพื่อการเคลื่อนไหว 
   5)  เจตคติ (attitudes) เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ กันตาม
ความเชื่อ และคานิยม 
   จากทฤษฎีการเรียนรู (theory of learning) สามารถใชเปนแนวคิดเพื่อที่จะ
อธิบายถึงกระบวน วิธีการ  และเงื่อนไขรวมถึงปจจัยทางสภาพแวดลอม มีผลตอพฤติกรรมของ   
แตละบุคคล (เติมศักดิ์  คทวณิช, 2549, หนา 171) ที่สามารถนําไปใชในการจัดองคการแหง
การเรียนรู เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการ เปนการสงเสริมสนับสนุนการเรียนรู เนื่องจาก
การเรียนรูจะทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการ
ปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมขององคการ ใหมีความเขาใจในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
   จะไดเห็นวา โรงเรียนประถมศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 มี
ความสําคัญตอการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อพัฒนาบุคลากรของชาติใหยั่งยืนตอการศึกษา และ
สังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรู นั้นคือ โรงเรียนแหงการเรียนรู 
 

องคการแหงการเรียนรู 
 
 องคการแหงการเรียนรู (learning organization) เปนการบริหารงานรูปแบบหนึ่งในการ
พัฒนาองคการที่สามารถนําองคการไปสูระบบงานที่มีทิศทางสูความสําเร็จทามกลางกระแสการ
แขงขันของโลกในยุคโลกาภิวัฒนมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องของเทคโนโลยี 
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ดังนั้นองคการจึงตองมีการปรับเปลี่ยนไดอยางคลองตัวและรวดเร็ว รวมถึงความสามารถที่ทําให
องคการตองแสวงหาองคความรูใหมในการปรับโครงสรางการบริหารใหมที่มีลักษณะยืดหยุน 
(flexibility) เนนคุณภาพ (quality) และที่สําคัญที่สุดที่เนนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (continuous 
improvement) นั่นคือการสรางองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
  1.  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  จําเนียร วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธ (2540 : หนา 11) ใหความหมายของ 
องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมี
ความกระตือรือรนที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและของ
องคกร ในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางาน
ทีม และเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน เพื่อใหเกิดเปน
ไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขัน ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป 
  ชวินท ธัมมนันนทกุล (2541, หนา 1) ใหความหมายของ องคการแหงการเรียนรู คือ 
องคการที่สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอเกิดความกาวหนาในการ
ดําเนินกิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ 
  ทศพร ประเสริฐสุข (2543, หนา 14) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู คือ
องคการที่สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เปล่ียนไปไดอยางมีประสิทธิภาพโดยบุคลากร
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตนแสวงหาขอมูลใหมๆ วิธีการใหมๆ แนวคิด
ใหมๆ มีอิสระในการคิดสรางสรรค มีการทํางานรวมกันโดยที่บุคลากรทุกคนในองคการเรียนรู
วิธีการเรียนรูดวยกัน เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
  วรารัตน เขียวไพรี (2542, หนา 42) ใหความหมายของ องคการแหงการเรียนรู คือ 
องคการที่เนนรูปแบบของการบริหารงานที่เนนการพัฒนาสภาวะผูนําในองคการควบคูกับการ
เรียนรู รวมกันกอใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณ ทักษะระหวางกันและ
กัน เพื่อนํามาใหใชในการปฏิบัติงานใหไดอยางดีเลิศเหนือกวาคูแขงขันและมีระดับการพัฒนาดาน
ความสามารถขององคการเปนไปอยางรวดเร็ว 
  วิชัย วงษใหญ (2542, หนา 9) ใหความหมายของ องคการแหงการเรียนรู คือ 
องคการที่บุคคลเรียนรูเพิ่มพูนความสามารถอยางตอเนื่องเพื่อสรางผลงานที่ปรารถนา มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่องเปนกระบวนการเชิงประสบการณที่มุงสรางองคความรู
ที่เกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทําเปนองคการที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหมที่ซ่ึงบุคคลเรียนรู
อยางตอเนื่องที่จะรวมเรียนรูรวมกันและเสริมสรางวัฒนธรรมของการคิดอยางเปนระบบ เพื่อชวย
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียน ผูปฏิบัติในองคการ 
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  สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป (2543, หนา 3) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู คือ 
องคการที่สมาชิกไดเรียนรูเพื่อที่จะปรับเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไมมีที่ส้ินสุด 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2544, หนา 11) ใหความหมายของ องคการแหงการเรียนรู คือ 
องคการที่สมาชิกในองคการมีความตื่นตัวและมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยาง
ตอเนื่องมีความคิดสรางสรรคส่ิงแปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับองคการมีความสัมพันธ เพื่อการเรียนรู
รวมกันระหวางสมาชิกขององคการเองโดยภาพรวมเปนองคการที่มุงแสวงหา ความเปนไปได และ
โอกาสเพื่อการพัฒนา 
  เซงกี้ (Senge, 1990, p. 3) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู คือองคการที่
บุคคลเพิ่มความสามารถ (capacity) อยางตอเนื่องในการสรางสรรคผลผลิต (results) ที่ปรารถนา
อยางแทจริง องคการที่สงเสริม (nurtured) แบบแผนความคิดใหม องคการที่สงเสริมแรงบันดาลใจ 
(collective aspiration) ของบุคคล องคการที่บุคคลเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง 
  เพดเลอรและคณะ (Pedlers & Other, 1991, p. 18) ใหความหมายขององคการแหง
การเรียนรู คือองคการที่สงเสริมการเรียนรูของสมาชิกทุกๆ  คนและมักจะมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง 
  คิม (Kim, 1993, p. 43) ใหความหมายของ องคการแหงการเรียนรู คือองคการที่มี
การเพิ่มพูนขีดความสามารถ เพื่อใหเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผล  
  เบ็นเน็ท และโอเบรียน (Bennett & O’Brien, 1994, p. 42) ใหความหมายของ 
องคการแหงการเรียนรู คือองคการที่สรางใหเกิดและยกระดับความสามารถที่จะเรียนรูและ
ปรับเปลี่ยนไปสูวัฒนธรรมของการนั้น 
  เก็พฮาร และมารสิก(Gephart & Marsick, 1996, p. 38) ใหความหมายขององคการ
แหงการเรียนรู คือ การเรียนรูอยางตอเนื่องทุกระดับขององคการ การสรางและการถายโอนความรู 
การคิดเชิงสรางสรรคและเปนระบบ วัฒนธรรมการเรียนรู จิตสํานึกแหงการยืดหยุนและคนหา
ทดลองสิ่งใหม และยึดคนเปนศูนยกลาง 
  จากความหมายดังกลาวที่มาสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มี
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและการสนับสนุนสงเสริมบุคคล ทีมงานหรือกลุมในองคการมีสวน
รวมกับการเรียนรูในการพัฒนาตนเอง แลวนํามาเพื่อพัฒนาระบบสูการปฏิบัติงานในทิศทาง
เดียวกันตอองคการ โดยการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการเรียนรู 
 2.  แนวความคิดขององคการแหงการเรียนรู 
  จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู รวมทั้งการคนควาเอกสาร ตํารา งานวิจัย
ทําใหทราบวามีนักวิชาการหลายทาน ที่ทําการศึกษาในเรื่ององคการแหงการเรียนรูซ่ึงที่มาของ
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แนวคิด องคการแหงการเรียนรู (learning organization) เร่ิมจากผลงานการเขียนที่เสนอแนวคิด
ตางๆ ของคริสอารยิส Chris Argyis ศาสตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาวารดเปนผลงาน
เขียนรวมกับโดนัลฌอน Donald Schon ศาสตราจารยดานปรัชญาแหงสถาบันเทคโนโลยีแมสซา-  
ซูเซท (massachusetts institute of technology : (MIT) เร่ืองการเรียนรูองคการ : ทฤษฎีการนําไปปฏิบัติ 
(organizational learning: a theory of action perspective (1978) ถือวาเปนตําราเลมแรกขององคการ
แหงเรียนรู ในระยะเริ่มแรกทั้งสองไดใชคําวาการเรียนรูในองคการ (learning organizational (LO))  
หมายถึงการเรียนรูที่เกิดขึ้นในองคการ (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2540, หนา 46) ตอมาผูที่มีบทบาท
สรางความเขาในเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู และมีผลงานเปนที่ยอมรับ คือปเตอร -  
เซงกี้ (Peter Senge) ศาสตราจารยของ MIT เปนผูกอตั้งศูนยการเรียนรูองคการ (MIT center for 
organizational learning) ในป 1990 เซงกี้ไดใชคําวา learning organization แทนคําองคการแหงการ
เรียนรูขึ้นจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshops) ใหแกบริษัท องคการชั้นนํา  ณ Sloan of 
Management, MIT ในป 1994 และคณะไดออกหนังสือเลมหนึ่งชื่อองคประกอบที่หา : กลาคิดและ
การเรียนรู (the fifth discipline fieldbook: strategies and building a learning) เพื่อใหขอแนะนํา
สนับสนุนแนวปฏิบัติตางๆ ที่สงใหเกิดการเรียนรูในองคการในรูปแบบตางๆ (เสาวรส บุนนาค, 
2543, หนา 27)  
  ดังนั้นผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของมารควอรท (Marquardt, 1996 p. 18) ไดใชเปน
หลักในการศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงผ ูวิจัยขอนําเสนอตามภาพลําดับ ดังนี้ กรอบ
แนวคิดของ Marquardt (1996, p. 4) ขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 มารควอรท (Marquardt, 1996 p. 6) มีความคิดเห็นวาองคการที่จะไดเปรียบในการ
แขงขันแบบยั่งยืนไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองเรียนรู
ไดดีกวาและเร็วกวา จากประสบการณมากกวา 8 ป ที่เกี่ยวของกับ 50 บริษัทที่เปนองคการแหงการ
เรียนรูรอบโลก จากการวิเคราะหบทความกวารอยบทความและหนังสือที่เกี่ยวกับองคการแหงการ
เรียนรูทั้งหมดที่ผานสายตาทําใหมารควอรทสามารถรวบรวมองคของการเปนองคการแหงการ
เรียนรูมี 5 องคประกอบหลัก คือ 
 1)  พลวัตแหงการเรียนรู (learning dynamics) 
 2)  การปรับเปลี่ยนองคการ (organization transformation) 
 3)  การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (people empowerment) 
 4)  การจัดการความรู (knowledge management) 
 5)  การประยุกตใชเทคโนโลยี (technology application)   
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 ซ่ึงองคประกอบทั้ง 5 ประการมีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน
ซ่ึงสามารถสรุปดัง ภาพที่ 2.5 
   

สมาชิก 

 
องคการ  

เทคโนโลยี  
 

ความรู 

 
การเรียนรู 

 
 
  
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 แสดงองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 21. 
 
 จากภาพอธิบายถึงองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 1)  พลวัตการเรียนรู (learning dynamics) แทนดวยคําวา การเรียนรู (learning)  
 2)  การปรับเปลี่ยนองคการ (organization transformation) แทนดวยคําวา องคการ 
(organization) 
 3)  การเสริมความรูแกบุคคล (people empowerment) แทนดวยคําวา สมาชิกในองคการ 
(people) 
 4)  การจัดการความรู (knowledge management)  แทนดวยคําวา ความรู (knowledge) 
 5)  การประยุกตใชเทคโนโลยี (technology application) แทนดวยคําวาเทคโนโลยี 
(technology) 
 องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้ มารควอรทมีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุดคือ
พลวัตการเรียนรู (learning dynamics) ซ่ึงสามารถเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการเพราะ
การเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกิดการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนแลวจะเปน
พื้นฐานที่สําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอื่น 4 ดาน หากวาการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืน
เกิดขึ้นทั่วถึงในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการแลว จะสงผลใหสามารถจัดการกับความรู และ
เทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการนั้น กาวไปสู “องคการแหงการเรียนรู” 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูแตละองคประกอบสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 องคประกอบที่ 1  พลวัตการเรียนรู (leaning dynamics) 
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 การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูทั่วทั้งองคการ (learning dynamics) ซ่ึงเปน
องคประกอบหลักที่สําคัญที่สุด โดยพลวัตการการเรียนรูนั้นประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
ประการ  ดังภาพที่ 2.6 
 

       
- บุคคล
- ทีมงาน
- องค

ระดับ 
 
 

การ 

     ประเภท 
- ปรับเปลี่ยน 
- คาดการณ 
- เรียนรูจากที่ไดเรียน 
- การปฏิบัติ 

        ทักษะ 
- ความคิด เชิงระบบ 
- บุคคลที่รอบรู 
- การเรียนรูเปนทีม 
- แบบแผนทางความคิด 
- วิสัยทัศนรวมกัน 
- โตตอบสนทนาอยางมีแบบแผน 

การเรียนรู 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.6 แสดงองคประกอบยอยของการเรียนรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 30 
 
 จากภาพประกอบ 2.6 อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ พลวัตการเรียนรู ประกอบดวย 
องคประกอบยอย 3 ประการ ไดแก  
 1) ระดับการเรียนรู (levels of learning) จัดแบงเปน 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงาน และ
องคการซึ่งมีความสัมพันธกันดังภาพที่ 2.7 
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-การใหอํานาจแกบุคลากร 
-การผสมผสานปริมาณและคุณภาพชวีิต 
การทํางาน 
-สรางสรรคและประสานชองวางของ 
 การเรียนรู 

สรางสรรค 
แลกเปล่ียน 
สิ่งที่ไดรับ 

- คํานึงถึงการสนับสนุนความกาวหนา 
- สรางสรรคโอกาสในการเรียนรู 

องคการ 
 
 
  
ทีมงาน 
 
 
บุคคล 

 
 

ภาพที่ 2.7 แสดงความสัมพันธของระดับการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 36 
 

 2) รูปแบบการเรียนรู (types of learning) โดยจัดแบงไดเปน 4 วิธีการเรียนรู คือ 
  2.1) การเรียนรูจากการปรับเปลี่ยน การประยุกต (adaptive learning) 
  2.2) การเรียนรูจากคาดการณ (anticipatory learning) 
  2.3) การเรียนรูจากที่ไดเรียน (duster learning) 

  2.4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ (action learning) 
 มารควอรท (Marquardt, 1996, p. 23) ใหความเห็นวาแนวทางหรือประเภทของ   
การเรียนรูตางๆ นั้นสําคัญและมีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรู  แมวาในแตละประเภทจะมี
ความแตกตาง มีความคาบเกี่ยวและมีสวนดีของการเรียนรูในหลายๆ ประเภทรวมอยู ตัวอยางเชน 
การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (action learning) ก็อาจจะแบงออกเปนการเรียนรูที่เกิดจากการปรับตัว 
(adaptive) หรือการคาดการณ (anticipatory) ซ่ึงมีวิธีที่แตกตางกันก็คาบเกี่ยวและชวยทําใหการ
เรียนรูที่หลากหลายนั้นสมบูรณ รูปแบบการเรียนรูดังกลาว มารควอรทไดแบงรูปแบบการเรียนรูใน
องคการไดเปน 4 วิธีการเรียนรู คือ 
 1) การเรียนรูจากการปรับตัว (adaptive learning) เปนการเรียนรูที่บุคคลหรือองคการ
เรียนจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรูดังนี้คือ องคการมีการ
ปฏิบัติไปสูเปาหมาย ผลลัพธตางๆ ของการกระทํามาจากทั้งภายในและภายนอก ผลของความ
เปลี่ยนแปลงสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
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 2) การเรียนรูจากการคาดการณ (anticipatory learning) เปนกระบวนการของการไดมา
ซ่ึงความรูจากการคาดหวังในอนาคต เปนวิธีการของ วิสัยทัศน –  ผลสะทอนกลับ-การปฏิบัติเพื่อ
คนหาการหลีกเลี่ยงประสบการณและผลลัพธเชิงลบโดยการจําแนกโอกาสของอนาคตที่ดีที่สุด
เชนเดียวกับการคนพบวิธีที่องคการจะประสบความสําเร็จ 
 3) การเรียนรูจากที่ไดเรียน (deuteron learning) เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรในองคการไดเรียน
จากการสะทอนโดยวิพากษอยูบนการยอมรับสมมติฐาน (argynis & Schon อางถึงใน Marquardt, 
1996, p.39) เรียกวา “เรียนรูเกี่ยวกับวิธีการเรียนรู” (learning about learning) องคการสนับสนุนการ
เรียนรูในเชิงรุกนี้จะทําใหสมาชิกมีความรูเกี่ยวกับบริบทขององคการเพื่อการเรียนรู คนพบอะไรคือ
ส่ิงที่เอื้อหรือขัดขวางการเรียนรู สามารถสรางกลยุทธใหมสําหรับการเรียนรู สามารถประเมินส่ิงที่
เกิดขึ้นได การเรียนรูเชิงรุกเปนการเรียนรูเชิงองคการประเภทที่มุงสราง (generative) และ
สรางสรรค (creative)โดยการเสริมความรู (empower) ใหบุคลากรมองไปในอนาคตที่มีการปฏิบัติ
เชิงรุก (proactive) สะทอนความคิด (reflective) และสรางสรรคการเรียนรู 
 4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ (action learning) มารควอรทใหความสําคัญวา การปฏิบัติ
นั้นเปนเครื่องมือที่มีคุณคามาก นับเปนสถาปตยกรรมแรกเริ่มของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
โดยการปฏิบัติเกี่ยวของกับปญหาที่แทจริง มุงสูการเรียนรูและการดําเนินการแกไขอยางจริงจัง       
ริวันส Revans กลาววา ไมมีการเรียนรูโดยการปราศจากการปฏิบัติ และไมมีการปฏิบัติโดย
ปราศจากการเรียนรู ดังนั้นจึงเขียนสมการไววา การเรียนรู = การสอนอยางเปนขั้นตอน (ความรูที่
ใชในปจจุบัน)+ การถาม (คําถามที่เจาะลึกในสิ่งที่ยังไมรู (learning = programmed instruction 
(i.e.,knowledge inv current use) + questioning (fresh insights into what is not yet know) or L = P 
+ Q ) การเรียนรูโดยการปฏิบัตินั้นสรางขึ้นจากประสบการณและความรู รวมทั้งทักษะของแตละ
บุคคลหรือกลุม กลุมใชการเรียนรูโดยการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานที่ยากหรือปญหาในองคการทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและนําผลลัพธไปสูองคการสําหรับทบทวนและเรียนรู ประโยชนของการ
เรียนรูโดยการปฏิบัติ คือ 1) การพัฒนาทักษะและความรูตลอดจนกระบวนการที่สะทอนเปนการ
ปฏิบัติเมื่อเกิดการแกปญหา 2) การเปลี่ยนแปลงองคการเกิดขึ้นเมื่อมีผูเขารวมแกปญหาขององคการ
จากมุมมองใหม 
 ทักษะในการเรียนรู (skills of organizational learning) แบงออกเปน 6 องคประกอบ ซ่ึง
องคประกอบแตละดานของทักษะการเรียนรู มีสาระรายละเอียดดังนี้ 
 1) การคิดอยางเปนระบบ (systems thinking) เปนวิธีการคิด การอธิบายและการทําความ
เขาใจในปรากฏการณที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ เปนองคความรูที่จะชวย
ใหเราสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เปนกระบวนการ
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ในการหาความสัมพันธของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น โดยอาศัยองคความรูที่เปนสหวิทยาการนํามาบูรณาการ
ขึ้นเปนความรูใหมและใหเห็นเปนแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนาเห็นความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตางๆ ทั้งในภาพรวมและสวนยอย (วิศิษฐ ชูวงศ, 2540, หนา 38) 
ความคิดเชิงระบบเปนกรอบแนวคิดที่ชวยสรางความชัดเจนของแบบแผนอยางเต็มที่และชวยใหเรามอง
วาจะเปลี่ยนแปลงแบบแผนตางๆ อยางมีประสิทธิผลไดอยางไร เปนความคิดเชิงระบบเปนวินัยสําหรับ
การมองภาพรวม กรอบสําหรับการมองระหวางความสัมพันธที่เปนสายโซในระยะยาวของสาเหตุและ
ผลกระทบ เพื่อการมองภายใตโครงสรางมากกวาเหตุการณเพื่อการมองแบบแผนของความเปลี่ยนแปลง
มากกวาเปนการสุม ซ่ึงมารควอรทกลาววาความคิดเชิงระบบโดยเฉพาะพลวัตตางๆ ของระบบเปน
เครื่องมือที่ทรงพลังในการเอื้อตอการเรียนรู เชิงองคการ พลวัตของระบบตระหนักวาองคการ
เปรียบเสมือนเครือขายขนาดใหญของศูนยยอย (Nodes) เปนการติดตอประสานภายในการเปลี่ยนแปลง
ทั้งมีแผนการและไมมีแผนการเปนสวนหนึ่งที่สามารถกระทบตอสวนอื่นๆ  ขององคการซึ่งบอยครั้งทํา
ใหเกิดผลในทางลบตามมาอยางนามหัศจรรย  สรุปแลวความคิดเชิงระบบ (system thinking) เปน
ความสามารถเรียนรูกระบวนการคิดอยางเปนนิสัยที่คนหนึ่งมองเหตุการณในองคการหรือในชีวิต และ
เห็นรูปแบบของความสัมพันธระหวางสิ่งที่ซับซอน (พิณสวัน  ปญญมาก,  2543, หนา 43) 
 2) บุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในองคการจะ
สะทอนใหเห็นการเรียนรู บุคลากรในองคการแหงการเรียนรูจะมีคุณลักษณะที่เปนนายตนเอง 
(human mastery) มีความกระตือรือรนสูง การเรียนรูตางๆ ที่เกิดขึ้นเปนไปในลักษณะที่ตอเนื่องเปน
การเรียนรูที่ขยายขีดความสามารถในระดับบุคคล และการสรางสรรคสภาพแวดลอมขององคการ
ใหเกิดขึ้นในอันที่จะชวยสนับสนุนใหองคการที่มีกรอบของการเปนบุคคลที่รอบรู มีความ
กระตือรือรน สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ มีความปรารถนาเพื่อศักยภาพของตน
ไปสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จที่ไดกําหนดไว (วิศิษฐ ชูวงศ, 2540, หนา 46) เสนอวาบุคคลที่รอบรู
อางถึงระดับความชํานาญพิเศษของผูที่มีความผูกพันที่จะเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong leaning) ดังที่
ทักษะของบุคลากรจะไดรับการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

3) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนกลุม
ภายในองคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความ
ฉลาดรอบรูและความสามารถของทีมใหบังเกิดผลยิ่งไปเสียกวาการอาศัยความสามารถของสมาชิก
แตละบุคคล ระบบการเรียนรูของกลุมมีผลสะทอนอยางสําคัญตอการเรียนรูของบุคคลองคการแหง
การเรียนรูเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคการ เปนการรวมตัวของทีมงาน
ที่มีประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูตางๆรวมกันโดยการสื่อขอมูลแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน โดยลดลักษณะที่จะกอใหเกิดอิทธิพลครอบงํา
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แนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยางกวางขวางภายในทีม เพราะ
การเรียนรูเปนทีมนั้นเปนการพัฒนาพลังรวมที่เขากันไดดี เหมือนจุดรวมของแสงเลเซอรมากกวา
แสงที่กระจัดกระจายของหลอดไป มารควอรท (Marquardt, 1996 p. 8) ไดเสนอสิ่งสําคัญ 3 ขอ 
สําหรับการเรียนรูเปนทีม คือ 1) จําเปนตองคิดอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับประเด็นที่ซับซอน ดังนั้นทีมอาจ
เรียนรูวาจะโยงศักยภาพทางความคิดที่หลากหลายใหกลายเปนความคิดที่ชาญฉลาดหนึ่งเดียว 2) 
จําเปนในการคิดสิ่งใหมและผสานการปฏิบัติ 3) ความสามารถในการสงเสริมและกระตุนการเรียนรู
ของผูอ่ืนในทีม 
 4) แบบแผนทางความคิด (mental mode) เปนแบบแผนทางจิตสํานึกของบุคลากรใน
องคการภาวะทางจิต ซ่ึงเปนตัวสะทอนพฤติกรรมของคนในองคการนั้นๆ ในการตั้งขอสมมติฐาน 
เพื่ออธิบายปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึ้น องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคลากรองคการมี
แบบแผนทางจิตสํานึก หรือความมีสติที่เอื้อตอการสะทอนภาพท่ีถูกตองชัดเจน  มีการจําแนก
แยกแยะโดยมุงหวังที่จะปรับปรุงใหเกิดความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณ ที่เกิดขึ้น
รวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความชัดเจนเพื่อการตัดสินใจอยางถูกตอง และมี
วิธีการตอบสนองความเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม มีความสามารถทางความคิด (mental ability) 
ที่ไมผันแปรหรือทอถอยเมื่อตองเผชิญกับวิกฤติตางๆ ซ่ึง ความสามารถที่จะดําเนินการสนทนาเพื่อ
การเรียนรูที่ถามหาและสนับสนุนความสมดุลซ่ึงสมาชิกเปดโอกาสใหกับความคิดที่มีประสิทธิผล
และสรางความคิดเปดเผยสงอิทธิพลตอผูอ่ืนและแบบแผนทางความคิดเปนภาพหรือมุมมองของเรา
ตอเหตุการณ สถานการณ กิจกรรม หรือ แนวคิดหนึ่งๆ 
 5) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (shared vision) เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยาง
ยึดมั่นของบุคลากรในองคการเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสูปรารถนา
รวมของบุคลากรทั้งองคการ  ในอนาคตมีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหงความ
เปลี่ยนแปลง และอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและให
ขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ ขององคการที่ตองการตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลง องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่บุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศน
ของตนไดสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิก
ที่มีความคาดหวังและความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคการ  มีวิสัยทัศน
รวมกันเปนสิ่งที่มีคุณคาสําหรับองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากเปนการกําหนดจุดเนนและพลังใน
การเรียนรู  การเรียนแบบมุงสราง (generative learning) แสดงใหเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกัน เปน
ความเขาใจในกลุม ของขีดความสามารถที่ดีกวาทักษะของแตละบุคคล เปนการฝกปฏิบัติของการ
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พัฒนาวิสัยทัศนสําหรับทีมหรือองคการ เปนการคนพบการแบงปนภาพของอนาคตที่จะค้ําชูความ
ผูกพันจากใจจริงและการเขารวมดวยความยินยอม  
 6) การโตตอบสนทนาอยางมีแบบแผน (dialogue) เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีเวทีที่
จะพูดคุยแลกเปลี่ยนกันเรื่องงาน เพื่อชวยกันคนควาหาวิธีใหมๆ ในการทํางาน แลกเปลี่ยนขอมูล
ความรูซ่ึงกันและกัน สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็นรวมทั้งเปนการ
สงเสริมความเสมอภาคในองคการดวย เปนการสื่อสารที่มีคุณภาพสูงทั้งการฟงและการแลกเปลี่ยน 
มารควอรท Marquardt (1996, p. 13) ไดโตตอบอยางมีแบบแผนเปนสื่อท่ีสําคัญสําหรับการติดตอ    
การประดิษฐ การประสานการเรียนรู และการปฏิบัติในสถานที่ทํางานเปนศูนยกลางในการชวยให
เกิดการเรียนรู เนื่องจากเปนการสงเสริมการรวบรวมความคิดและการสื่อสารการสนทนาโตตอบ
อยางมีแบบแผน 1)ผลักดันองคการไปสูความมีสติปญญารวมกันของกลุม 2)เครื่องมือ ที่ใชมองโลก
เปนอนุภาคโดยรวมมากวาเปนสวนที่แบงแยกออกจากกัน 3) ผลักดันใหเรามุงเนนการเปดเผยและ
การถามคําถามวาทําไมและอยางไร เปนอิทธิพลของการรับรูภายในอยางที่เราเขาใจความเปนจริง 
 ปญหาและอุปสรรคของการเรียนรูในองคการเกิดจากสิ่งตอไปนี้ (ประพันธ หาญขวาง, 
2538, หนา 60-61) 
 1) โครงสรางขององคการไมเอ ื้ออํานวยตอการเรียนรู ทั้งนี้เนื่องจากการเนนที่ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล อีกทั้งยังมีสายการบังคับบัญชาที่มากเกินไป ซ่ึงเปนอุปสรรคตอการ
ถายทอดความรู 
 2) คนในองคการขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู เพราะตองเรียนรูไปตามความตองการของ
ผูบริหารเทานั้น 
 3) คนในองคการขาดการสรางสรรคและโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ เพราะตอง
ปฏิบัติตามกฎขององคการ 
 4) ระบบการเรียนรูที่เนนการเรียนรูเฉพาะบุคคล เฉพาะงาน ทําใหการเรียนรูมีลักษณะ
เปนแบบแยกสวน ซ่ึงการเรียนรูเชนนี้ไมไดสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการ 
 5) กระบวนการเรียนรูในองคการมุงแตใหองคความรูมากกวาความสามารถในการ
เรียนรู 
 6)  ระบบการฝกอบรมมักจะเปนที่ระบบการสอน เนนที่ตัวผูสอนมากกวาจะเนนที่
ผูเรียน ทําใหผูเรียนไมเกิดการเรียนรูอยางแทจริง 
 7)  คนในองคการขาดความสามารถในการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดอยาง
แทจริง 
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 8)  คนในองคการขาดความสามารถในการจัดการเรียนรูดวยตนเอง  
 9)  คนในองคการขาดระบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับกลยุทธวิสัยทัศนและภารกิจของ
องคการ 
 การเรียนรูและการฝกอบรม (learning and training) ในองคการแหงการเรียนรูมีการ
เปลี่ยนยายกรอบความคิด (paradigm shift) จากการฝกอบรมไปสูการเรียนรู โดยการฝกอบรมเปน
การถายโอนภูมิปญญาหรือทักษะจากผ ู เชี่ยวชาญทางเดียว ในขณะที่การเรียนรูมีการหมุนกลับ 
(reverse) ของกระบวนการที่สําคัญในหลายแนวทาง อีกทั้งการเรียนรูไมเพียงแตซึมซับขอมูล
สารสนเทศไว  แตสรางสรรคแนวทางใหมในการแกปญหาอีกดวย  ซ่ึงการเรียนรูเปนความสามารถ
ของทั้งบุคคล  กลุมและองคการ ซึ่งความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางการฝกอบรมและ
การเรียนรูตามที่ มารครอวท (Marquardt, 1996, p. 48)  ไดเสนอไว ดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 แสดงความแตกตางระหวางการฝกอบรมและการเรียนรู  
 

การฝกอบรม (training) การเรียนรู (learning) 
- เกดิจากภายนอกและผูอ่ืน สันนษิฐานมคีวามคงที ่
- มุงที่ความรู ทักษะ ความสามารถและความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

- เหมาะสําหรับการพัฒนาขีดความสามารถขั้น 
พื้นฐาน 

- ไมจําเปนตองเชื่องโยงกับภารกิจและกลยุทธของ
องคการ 

- เนนประสบการณการเรียนรูอยางมีโครงสรางใน
ระยะเวลาสั้นๆ 

- เกิดจากภายใน  ทําเพื่อตนเอง  สันนิษฐาน 
ตางๆ เปลี่ยนแปลงไดอยางตอเนื่อง 

- มุงที่คานิยม ทัศนคติ นวัตกรรมและผลที่ไดรับ 
- ชวยใหองคการและสมาชิกไดเรียนรูวิธีการ
เรียนและการแกปญหาของตนเองได 

- อยูในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน ขององคการ
และความตองการความสําเร็จ 

- เนนแนวคิดอนาคตในระยะยาวทั้งเปนทางการ
และไมเปนทางการ โดยผูเรียนเปนผูเร่ิมกอน 

 
 สําหรับองคประกอบแรก พลวัตการเรียนรู นั้น มารควอรทไดใหทัศนะวาองคการ
จะตองใหความสําคัญตอการเรียนรู ตองสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรู มีการอบรมและเรียนรู
วิธีการทํางานเปนทีม ประกอบกับบุคลากร จะตองมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู และวิธีการ
เรียนรู (leanning how to learn) สามารถมีวิธีการสงเสริมและเพิ่มพูนความรูใหกับตนเอง ตลอดจนมี
การแลกเปลี่ยนความรูความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่สลับซับซอนรวมกับทีมงานไดอยาง
เปนระบบ 
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 องคประกอบที่ 2 : การปรับเปลี่ยนองคกร (organization transformation) 
 การปรับเปลี่ยนขององคการนั้น มารควอรท (Marquardt, 1996, p. 68) ไดใหทัศนะวา 
การสรางองคการแหงการเรียนรูเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคการที่ผูบริหารระดับสูงตองใหการ
สนับสนุนและสงเสริมในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงโครงสรางสายการบังคับบัญชา
ตองไมซับซอน มีการแลกเปลี่ยนและเพิ่มพูนความรู ทั้งในสายงานและขามสายงานมีการทํางานที่
จัดองคการเปนเปาหมายหลัก โดยที่บุคลากรทุกคนในองคการตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและให
ความสําคัญในการเรียนรูรวมกันทั่วทั้งองคการ 

 องคประกอบของการปรับเปลี่ยนองคการ สามารถอธิบายดวยภาพที่ 2.8 ดังนี ้
 

วิสัยทัศน 

โครงสราง กลยุทธ 

วัฒนธรรมองคการ 
 

องคการ 

 
 
  

 

 
ภาพที่ 2.8 องคประกอบยอยขององคการเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquard (1996, p. 68) 
 
 รายละเอียดของแตละองคประกอบยอยของการปรับเปลี่ยนองคการจากภาพที่ 2.8 มี
ดังนี้ 

 1.  วิสัยทัศน (vision) เปนภาพในอนาคตและความตองการที่มุงไปสูความปรารถนา
ของสมาชิกทั้งองคการ ซ่ึงองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่สมาชิกทุกคนไดรับการ
พัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการ    
รวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง  สาเหตุที่สําคัญของการมีวิสัยทัศน
รวมกันขององคการแหงการเรียนรู เนื่องจากการที่สมาชิกในองคการไดนําเสนอความหวังและ  
คาดฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในสิ่งที่ตองกระทําบนเปาหมายที่ไมยึดติดกับสถานะที่
เปนอยูในปจจุบัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพื่อเปนเครื่องชี้นําในการรักษากระบวนการเรียนรูที่
เนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบมุงสรางสิ่งใหมๆ (generative leaning) โดยคิดและมอง
ลึกลงไป นอกจากนั้นยังชี้นําความคิดและการวางแผนกลยุทธดวยกระบวนการใหผูเกี่ยวของตางๆ 
เชน ผูบริหาร บุคลากรทุกระดับ ลูกคา หุนสวน ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้ง
เพื่อที่จะไดทราบวามีความรู (knowledge) อะไรบางที่องคการจะตองจัดเก็บ (storage) และตองการ
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ถายโอนไป (transfer) และการมีวิสัยทัศนรวมกัน ยังเปนการสนับสนุนใหเกิดการเสี่ยง (risk taking) 
การทดลอง (experiment) ในการพยายยามหาวิธีใหมๆ ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตาม
วิสัยทัศนนั้น  สรุปวาองคการแหงการเรียนรูไมใชเครื่องจักร แตเปนสิ่งมีชีวิตเชนเดียวกับมนุษย 
องคการตองการความรูสึกรวมในเอกลักษณและจุดมุงหมาย วิสัยทัศนควรเปนการจุดประกาย และ
กระตุนใหองคการพัฒนาผลิตภัณฑใหมีช่ือเสียง การเรียนรูจึงตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศน 
 2. วัฒนธรรมองคการ (culture) เปนความเชื่อ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคนใน
องคการ คานิยม บรรทัดฐานที่องคการเปนลวนแลวแตเปนวัฒนธรรมองคการทั้งสิ้น วัฒนธรรม
องคการสวนใหญเปนเรื่องหนึ่งของการไมเรียนรูเชน ปฏิเสธการเรียนรู การเสี่ยง หรือความพยายาม
ตอวิธีการใหมๆ และการแบงปนการเรียนรู เปนตน ดังนั้น เพื่อที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู 
คานิยม วัฒนธรรมตางๆ ดังกลาวจึงตองมีการปรับเปลี่ยน  จากการที่คานิยมเปนอิทธิพลในการ
ผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการที่ประสบความสําเร็จจะมี
ระบบคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรู ระบบดังกลาว ไดแก 
  2.1  บรรยากาศองคการที่ซ่ึงใหคุณคาและรางวัล (valued and rewarded) ในการ
เรียนรู 
  2.2  มีการแบงความรับผิดชอบอยางทั่วถึง 
  2.3  มีความไววางใจและความมีอิสระแหงตน (trust and autonomy) 
  2.4  ใหผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม การทดลอง และความเสี่ยง (risk taking) 
  2.5  การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนางานของบุคลกร 
  2.6  ความหลากหลาย (diversity) และการสรางสรรคความรวมมือ 
  2.7  ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑและการบริการอยางตอเนื่อง 
  2.8  การตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงและภาวะที่ยุงเหยิง (chaos) 
  2.9  คุณภาพชีวิตการทํางาน (quality of work life) 

วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่ตองมีการเรียนรูและการถายทอดสืบตอกันไป เพื่อใหกระจาย
ไปทั่วทั้งองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับ และการถานทอดจะคอยๆ พัฒนาไปตามลําดับโดยอาศัย
การสื่อสารในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ วัฒนธรรมจะฝงรากลึกอยูใน
องคการ ก็ตอเมื่อมีการถายทอดยึดถือรวมกันมาเปนเวลานานพอสมควร คนแตละคนมีวิธีการใน
การรับรู เรียนรู เ ร่ืองราวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแตกตางกันไป เพราะเปนความสนใจ
ความสามารถของบุคคลซึมซาบวิถีชีวิต ความเปนอยู และถูกอิทธิพลของผูรวมงานดวยการคอยๆ 
ยอมเพื่อใหเกิดความเชื่อไปในทางเดียวกัน 
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 องคการควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหเขากับเปาหมายขององคการนั่นคือ มีคานิยมและ
ความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อการปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากรกลุมหรือทีมและ
เพิ่มสมรรถนะขององคการในอัตราที่เรงนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยบทบาทของ
ผูนําก็คือ การทําความเขาใจวาจะปรับเปลี่ยนและใชวัฒนธรรมองคการอยางไรจึงจะชวยสงเสริมให
สมาชิกในองคการแหงการเรียนรูรวมกันในความเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการ 
 3. กลยุทธ  (strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมตอการกําหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต หรือส่ิงที่ตองการจะเปนในอนาคต  โดยวิสัยทัศนเปนสิ่งที่กําหนดกอนกลยุทธ
หรือ กลยุทธเปนส่ิงที่ขึ้นอยูกับวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดรูปแบบและทิศทาง ซ่ึงกลยุทธตางๆ มีอิทธิพล
ตอการเริ่มตนในการสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงกลยุทธดังกลาว ไดแก 
  3.1 ประสานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเขากับการเรียนรูในองคการอยาง
กวางขวาง 
  3.2   สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติการและกิจกรรมขององคการ 
  3.3   เชื่อมโยงนโยบายตางๆ ในการจัดคนในองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 
  3.4  ตระหนักและใหรางวัลตอการเรียนรู 
  3.5 วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทั้งประโยชนตางๆ ที่องคการจะไดรับ 
  3.6 สรางโอกาสในการเรียนรู 
  3.7  ใหเวลาในการเรียนรู 
  3.8 สรางสรรคภาพแวดลอมทางกายภาพและชองวางสําหรับการเรียนรู 

  3.9 ทําใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากที่สุด 
 4. โครงสราง (structure)  ลักษณะโครงสรางขององคการแหงการเรียนรู ไดแก 
ความยืดหยุน ความเปดเผย เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคการเปนความจําเปนพื้นฐาน
ไปสูการเรียนรู หลักที่จะขับเคลื่อนองคการจะอยูที่เสรีภาพ การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร ที่
สมาชิกจําเปนตองไดรับส่ิงเหลานี้โดยท่ีช้ินงาน ความตองการ และความเปลี่ยนแปลงของบุคลากร
ในองคการ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางซึ่งทั้งลูกคาและบุคลากรจะไดรับตอบสนองเพิ่มขึ้นอยาง
เหมาะสมที่สุดสิ่งที่ดีที่สุดที่สงเสริมและทําใหเกิดการเรียนรูและการเขาถึงองคความรู ก็คือแนวทาง
ในการจัดโครงสรางองคการ ซ่ึงมีส่ิงที่ตองคํานึง ดังนี้ 
  4.1   การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (flat hierarchy) 
  4.2   ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (holistic) 
  4.3   การจัดองคการและการดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ (project form) 
  4.4  การสรางเครือขาย (networking) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
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  4.5   การจัดการแบบเจาของกิจการ (entrepreneurial) 
  4.6   ถอนรากโครงสรางแบบระบบราชการ (bureaucracies) 

 สามารถดูการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดขององคการ ดังตารางที่ 2.2 
 

ตารางที่ 2.2  แสดงการเปลี่ยนกรอบความคิดขององคการ  
 

โครงสรางแบบราชการ 
(bureaucracy) 

องคการแหงการเรียนรู 
(learning organization) 

มีเปาหมายในระยะสั้น 
วัฒนธรรมที่ตายตัว 
แนวทางของการผลิต 
เนนภูมิภาค, ขอบเขต (regional emphasis) 
การควบคุมการบริหารจัดการ 
เปนไปตามขั้นตอนกระบวนการ 
เนนเฉพาะการวิเคราะห 
การแขงขัน 

วิสัยทัศนของบุคคลและองคการ 
วัฒนธรรมที่ยืดหยุน 
แนวทางของการเรียนรู 
เนนระดับโลก (global emphasis) 
เพิ่มอํานาจบุคลากร 
เปดโอกาสใหมีการทดลอง 
สรางสรรควิเคราะหริเร่ิม 
ความรวมมือและการประสานงาน 

 
 องคประกอบที่ 3 : การเสริมความรูแกสมาชิกองคการ(people empowerment) 
 องคประกอบการเสริมความรูแกบุคคลนี้ มารควอรทไดใหทัศนะวา องคการแหงการ
เรียนรูนั้น ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะ และมีการทํางานรวมกับการปฏิบัติงานเปนทีม
ตองมีการเรียนรูและการแกปญหารวมกัน พรอมทั้งมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูมาติดตอ เพื่อ
รับทราบแนวคิดและเปนแนวทางการเรียนรูที่จะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องคการตองมี
การเรียนรูจากแหลงตางๆ เชน ลูกคา คูแขงทางธุรกิจ และตองใหความสําคัญในการสงเสริมให
ผูเกี่ยวของมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมดวย   
 ในองคประกอบการเสริมความรูแกสมาชิกองคการนั้น มารควอรทไดแบงออกเปน
องคประกอบยอย 6 องคประกอบ ตามภาพที่ 2.9 ดังนี้ 
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บุคลากร 

 
 ชุมชน 

ผูบริหาร
/ ผูนํา 

 ลูกคา 

พันธมิตร
หุนสวน 

 
 คูคา 

 
สมาชิก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.9 องคประกอบยอยของสมาชิกองคการเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 102 
 
 ในแตละองคประกอบยอยดานบุคลากร  อันประกอบดวยสมาชิกตางๆ  ตามที่         
มารควอรท Marquardt ซ่ึงสรุปไวในแผนภาพที่ 2.10 มีสาระรายละเอียดดังนี้ 
 1. บุคลากร (employees)  หลักในการพิจารณาการเสริมความรูใหกับบุคลากร ไดแก 
  1.1 ปฏิบัติตอบุคลากรในฐานะผูเรียนรู  บุคลากรที่มีความสามารถและมีวุฒิภาวะ 
  1.2 สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีกําลังความสามารถและความกระตือรือรน 
  1.3 มอบหมายงานโดยใหทั้งอํานาจและความรับผิดชอบสูง 
  1.4 บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนากลยุทธและการวางแผน 
  1.5 พยายามทําใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการของบุคลากรและองคการ 

 2. ผูบริหาร/ผูนํา (managers/leaders) 
  ผูบริหารจะถูกเปลี่ยนจากสภาพที่ยึดติดกับการควบคุมไปสูการเรียนรูการเสริม

ความรูและการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดยท่ีองคการแบบใหมเรียกรองผูนําประเภทใหม ซ่ึงมี
บทบาทและภาระใหมของผูบริหารองคการแหงการเรียนรู ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 แสดงผูบริหารที่เอื้อความสะดวกในการเรียนรู  
 

บทบาทของผูบริหารองคการในปจจุบัน บทบาทใหมของผูบริหารองคการเรียนรู 

การเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
การปรับปรุงคุณภาพ 
โครงสรางแบบ Matrix 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กลัวเทคโนโลยี 
ปฏิบัติตามหนาที่ 
เนนการควบคุม 
การจางงาน 

มีการปรับเปลี่ยน 
กระบวนการทํางานที่เปนระบบ 
โครงสรางแบบเครือขาย (network) 
การบริหารจัดการดานการปฏิบัติงาน 
การประยุกตใชเทคโนโลยี 
ปฏิบัติตามกระบวนการ 
เนนการเพิ่มอํานาจ 
การจางงานตามความสามารถ 

 
 บทบาทใหมของผูบริหารที่เอื้อใหเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก 
 1. ผูสอน (instructor) ผูสอนแนะ(coach) และพี้เล้ียง (mentor) 
 2. ผูบริหารที่มีความรู 
 3. ประสานผูเรียนกับรูปแบบของการเรียนรู 
 4. ผูออกแบบ 
 5. ผูประสานงาน 
 6. สนับสนุนและผูนําดานโครงการและกระบวนการเรียนรู 

 สําหรับบทบาทใหมของผูนําไดแก ผูสอนแนะ (coach)  และพี่เล้ียง (mentor)  เพื่อ
ผลักดันสมาชิกในองคการแหงการเรียนรู ประเภทของบทบาทจะขึ้นอยูกับจุดเนนของความตองการ
ความชวยเหลือชวงเวลาของการเรียนรู วิธีการเรียนรู กิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ และความเปน
เจาของการเรียนรูนั้นๆ  ดังตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4 แสดงผูบริหารที่เอื้ออํานวยความสะดวกตอการเรียนรู  
 

มิติ (dimension) ผูสอน (instructor) ผูสอนแนะ (coach) พี่เล้ียง (mentor) 

สภาพของการชวยเหลือ 
ชวงเวลา 
วิธีการชวยเหลือ 
 
 
 
 
 
กิจกรรมที่ตองทํา 
 
 
 
 
 
ทําตัวเปน 

ช้ินงาน(task) 
1-2 วัน 
แสดงออกหรือบอกกลาว 
ใหการดูแล ฝกปฏิบัติ ให 
โอกาสในการทดลอง 
ทักษะใหมๆ 
การวิเคราะหงาน สอนให 
ชัดเจน 
ฝกปฏิบัติ ใหขอมูลปอน 
กลับในแตละครั้งของผล 
ที่เกิดขึ้น 
 
 
 
ผูชวยเหลือ(helper) 

ผลลัพธตางๆ ของงาน 
เดือนหรือป 
รวมสํารวจปญหาดวยกัน 
 
 
 
 
 
รวมกันระบุปญหา สราง 
สรรค พัฒนาโอกาสและ 
ทบทวน 
 
 
 
แบงปน (shared) 

การพัฒนาบุคคล 
ตลอดชีวิต 
แสดงความเปนเพื่อน 
ฟง ถาม ใหมาก 
 
 
 
 
เช่ือมโยงการทํางานเขา 
กับสวนอื่น ๆ ของชีวิต 
แบงแยกเปาหมาย โดย 
กวางและระยะยาวรวม 
ทั้งจุดมุงหมายของชีวิต 
ผูเรียนรู (leaner) 
ผูเรียนรู (leaner) 

 
 สําหรับภาระใหมของผูบริหาร  ไดแก 

 1. สรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 2. ประสานงานที่หลากหลาย ทีมที่เนนชิ้นงาน 
 3. โฉมหนาและการทดสอบแบบแผนทางความคิด 
 4. สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ 
 5. สงเสริมความคิดสรางสรรค นวัตกรรม และความปรารถนาที่จะลองเสี่ยง 
 6.  มีมโนมติและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏิบัติ 
 3. ผูรับบริการ/ลูกคา (customers)   
  ลูกคานั้นสามารถเปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสารและความคิดตางๆ  ที่ควร
เชื่อมโยงอยางใกลชิด ในกระบวนการเรียนรูและกลยุทธขององคการ ลูกคาสามารถจัดหาขอมูล
สารสนเทศของผลิตภัณฑที่ทันสมัย สามารถเปรียบเทียบการแขงขัน เจาะลึกในการเปลี่ยนแปลง
ความชอบพิเศษและใหขอมูลปอนกลับโดยทันที เกี่ยวกับการบริการและแบบแผนตางๆ  ที่นํามาไว 
ดังนั้นองคการแหงการเรียนรูควรที่จะ 
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  3.1 ดําเนินการจัดหาโอกาสที่สามารถเขาถึงการอบรมและการเรียนรู เพื่อศึกษา
ลูกคาและผลิตภัณฑ ของลูกคา รวมทั้งสรางความภักดีจากการเปนผูเรียนรูและหุนสวนกับลูกคา 
  3.2 สงเสริมและสนับสนุนความคาดหวังจากลูกคาจากคุณภาพที่ไดรับการปรับปรุง
คุณภาพไดรับการปรับปรุงนวัตกรรมใหมและความรวดเร็ว เนื่องจากการเรียนรูเร่ืองนี้จะทําให
ผลตอบแทนที่ดีขึ้นอยางแนนอน 
  3.3 คนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนํา และการใหคําปรึกษากับลูกคาและคูคา อยาง
กระตือรือรน 
  3.4 คูคา (suppliers and vendors)  ความสําเร็จขององคการที่มีเครือขายทางธุรกิจ ไม
เพียงแตบุคลากรและลูกคา แตรวมถึงคูคา การยอมใหผูอ่ืนในสายโซทางธุรกิจไดเรียนรูรวมกัน
เกี่ยวกับความผูกพันและนโยบายตางๆ เชนเดียวกับการจัดการที่เหมาะสม หรือทักษะทางเทคนิค 
สามารถสรางคุณคาใหกับทุกๆ คนในระยะยาว 

  3.5 พันธมิตร/หุนสวน (alliances) ในการแขงขันระดับโลก มีองคการที่ปรากฏเพิ่ม
มากขึ้นการปรากฏเพิ่มขึ้นนั้นไดเพิ่มการประสานการทํางานกันระหวางองคการขึ้น ซ่ึงเปนการ
ชวยเหลือสนับสนุนกันระหวางองคการในรูปแบบพันธมิตร  จะพบไดวาองคการสวนใหญใช
สัมพันธภาพระหวางองคการสําหรับจุดมุงหมายของการเพิ่มผลกําไรสวนแบงตลาด การตัดลด
คาใชจาย การลดเวลา กระบวนการและนโยบายการปฏิบัติการ สติปญญาของลูกคา ความแตกตาง
ดานวัฒนธรรม เปนตน ซ่ึงการพิจารณาในเรื่องตางๆ เหลานี้ไดจากการเรียนรูจากองคการที่
เกี่ยวของ มีเรียนรูรวมกันระหวางองคการ ทําใหไดรับทราบในประเด็นแงมุมตางๆ หากมีการ
แลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางองคการไดอยางดี ความรูที่ไดรับจากการเรียนรูรวมกันระหวาง
องคการนี้จะสรางคุณคาใหกลายมาเปนการลงทุนระยะยาว ผลกําไรที่มากขึ้น และมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จในอนาคต 

  3.6 ชุมชน (community)  ชุมชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู เชน  1) เปน
การเพิ่มพูนภาพลักษณขององคการในชุมชน 2) ความสนใจของชุมชนดานการทํางานหรือการซื้อ
จากบริษัท 3) เพิ่มประสิทธิภาพของคุณภาพของชีวิตในชุมชน 4) การเตรียมกําลังคนในอนาคต 5) 
โอกาสในการแลกเปลี่ยนและแบงปนทรัพยากรตางๆ ในชุมชน 
 โดยสรุป การแบงระหวางการจัดการกับบุคลากร ฝายกับหนวยงาน บุคลากรกับลูกคา
บริษัทกับคูคา และแมแตระหวางบริษัทและคูแขงขันที่กลายมาเปนเรื่องที่มีความยึดหยุนมากขึ้น 
การเพิ่มอํานาจใหกับกลุมคนตางๆ  เหลานี้ ขยายและเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรูขององคการ 
 ในองคประกอบหลักดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล ผูวิจัยไดปรับปรุงและพัฒนาองคการ
แหงการเรียนรู เพื่อใหเหมาะสมกับบริบททางดานการศึกษา ดังภาพที่ 2.10 
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สมาชิก 

ผูบริหาร 

ชุมชน 

ครูผูสอน 

ผูเรียน 

ผูสนับสนุน ผูเกี่ยวของกับพันธมิตร 

ภาพที่ 2.10 องคประกอบหลักดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 112. 

 
 องคประกอบที่ 4 : การจัดการความรู (knowledge management) 
 มารควอรท (Marquardt, 1996 p. 130) ไดสนับสนุนวา ความรูไดกลายเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับองคการมากกวาทรัพยากรดานการเงิน ที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอื่นๆ 
ความรูเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยท่ีประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ 
ระบบตางๆ และขั้นตอนการทํางานขององคการ ลวนมาจากพื้นฐานของความรูความชํานาญทั้งส้ิน 
 บุคลากรตองการความรู เพื่อเพิ่มเติมความสามารถในการปรับปรุงคุณภาพของ
ผลิตภัณฑและบริหารใหกับลูกคาทั้งภายในและภายนอก ความรูที่ทันสมัยเพื่อเปลี่ยนแปลงระบบ
โครงสรางและสื่อสารการแกไขปญหาตางๆ รวมทั้งยังไดสรุปวา ความรูเปรียบเสมือนอาหาร 
(food) ขององคการแหงการเรียนรู 
 ความรูที่ไดจากการจัดการ โดยการใชประโยชนและประยุกตใชความรูจากการไดรับ
ความรู (acquired) สรางองคความรู (created) จัดเก็บความรู (storages) และถายโอนความรู 
(transferred) ดังรูปภาพที่ 2.11 
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การแสวหา 
ความรู 

 

การจัดเก็บ 
ความรู 

การสราง 
ความรู

การถายโอน 
และการใช 
ประโยชน 

 

ความรู 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.11 แสดงองคประกอบยอยขององคความรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 130. 

 
 องคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กระบวนการในระบบ
ยอยดานการเรียนรูตองดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกัน การกระจายขอมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้น
โดยหลายชองทาง และมีกรอบของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควร
ไดรับการกลั่นกรอง โดยการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวิธีเปนเชิงรุก (proactive) และเชิงรับ 
(reactive) ซ่ึงมารควอรท (Marquardt, 1996, p. 132) ไดแสดงขั้นตอน 4 ประการในระบบยอยดาน
ความรูนั้นเปนหัวใจของการเรียนรูเชิงองคการ เปนเรื่องที่องคการแหงการเรียนรูไดสรางและใช
ความรูนั้น 

 1. การแสวงหาความรู (knowledge acquisition)  ตองมาจากแหลงตางๆ ทั้งภายนอก
และภายในองคการ 
  1.1 การรวมรวมความรูจากภายนอก (external collection of knowledge) 
   1.1.1 ปจจุบันระยะกาว (pace) ของความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว เพื่อ
การเปนผูนําดานการตลาด องคการจึงตองมองออกไปขางนอกเพื่อปรับปรุงและเกิดความคิดใหมๆ 
อยางสม่ําเสมอ ดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตางๆ เชน ใชมาตรฐาน
เปรียบเทียบ (benchmarking) จากองคการอื่นๆ จางที่ปรึกษา อานมาก ทั้งส่ือส่ิงพิมพ อี-เมล และ
บทความ วิดีโอ การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอื่นๆ การตรวจสอบแนวโนม ทาง
เศรษฐศาสตร สังคม และเทคโนโลยีการจางบุคลากรใหม การรวมมือกับองคการอื่นๆ สราง
พันธมิตรธุรกิจและการรวมทุน  เปนตน 
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   1.1.2 มาตรฐานเปรียบเทียบ (benchmarking) ไดใหความหมายวา เปน
กระบวนการตอเนื่องในการเปรียบเทียบวางแผนสงเสริมเพิ่มพูนการปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวของกับ 
การเปรียบเทียบองคการที่มีความเปนเลิศและไดรับการยอมรับในวงการอุตสาหกรรม การ
เปรียบเทียบกระบวนการผลิต การเปรียบเทียบคูแขงที่มีผลิตภัณฑและการบริการที่เปนเลิศ เปนตน 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2543, หนา 49) ไดสรุปความหมายของมาตรฐานเปรียบเทียบวาหมายถึง
วิธีการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของสิ่งหนึ่งส่ิงใด เพื่อใหส่ิงที่ตองการปรับปรุงคุณภาพมีคุณภาพ
ทัดเทียบกับเกณฑมาตรฐานของสิ่งที่เหนือวาที่ไดนํามาเปนตัวแบบสําหรับเปรียบเทียบ หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งคือการยกระดับคุณภาพของสิ่งหนึ่งส่ิงใดเพื่อใหมีคุณภาพในระดับที่ทัดเทียมกับคุณภาพ
ของหนวยงานอื่นหรือองคการคูแขงมารควอรท (Marquardt, 1996, p. 135) กลาววา มาตรฐาน
เปรียบเทียบใชกันมากและเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิผลในการไดมาซึ่งการเรียนรู โดยทีมที่จะทํา
การเปรียบเทียบมาตรฐานจะตองมองกวางไกลออกไป เพื่อคนหาแนวทางการปฏิบัติที่ดีกวาเดิม 
รวมทั้งสามารถเตือนเมื่อมีสัญญาณที่ปรากฏวามีส่ิงผิดปกติ มาตรฐานเปรียบเทียบนั้นอาจเปน
แนวทางนําไปสูกระบวนการ (เนนกระบวนการและระบบปฏิบัติการที่แยกสวน) เปนแนวทาง
นําไปสูการปฏิบัติงาน (เนนการผลักดันผูบริหารไปสูการเขาถึงตําแหนงของการแขงขันและการ
เปรียบเทียบผลิตภัณฑและบริการ) หรือเปนแนวทางนําไปสูเชิงกลยุทธ โดยมาตรฐานเปรียบเทียบ
สามารถชวยองคการตางๆ ไดแก การจัดตั้งและปรับกลยุทธการรื้อปรับกระบวนการทํางานและ
ระบบตางๆ ทางธุรกิจ ทําใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่องของกระบวนการทํางานและระบบตางๆ 
ทางธุรกิจการตั้งเปาหมายและการวางแผนเชิงกลยุทธ การแกปญหา การศึกษาและเพิ่มแนวคิด การ
เปรียบเทียบและประเมินผลทางการตลาด และการสรางการเปลี่ยนแปลงเปนตน 
  1.2  การรวบรวมความรูจากภายในองคการ (internal collection of knowledge) 
ความสามารถในการเรียนรูจากทุกๆ สวนขององคการไดกลายเปนหนึ่งในการเปนทรัพยากรที่เพิ่ม
คุณคาอยางมีหลักการสําหรับองคการ และการไดมาซึ่งความรูในองคการ เปนการใหความรูแก
บุคลากร  การเรียนรูจากประสบการณ  การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการตางๆ            
มารควอรท (Marquardt, 1996, p. 136) ไดเสนอใหคํานึงถึงส่ิงสําคัญ 2 ประการ ในการแสวงหา
ความรู ก็คือ 
   1.2.1 ความจริง (fact) ส่ิงที่เกิดขึ้นกับสิ่งที่รวบรวมไวไมไดมีความสอดคลอง
เปนหนึ่งตอหนึ่งเสมอไปขอมูลสารสนเทศที่ไดรับมาจากทั้งภายนอกและภายใน ตองไดรับการ
กล่ันกรองเสียกอน และ 
   1.2.2 การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมตั้งใจ แตองคการแหงการเรียนรูตอง
แสวงหาความรูดวยความตั้งใจ 
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 2. การสรางองคความรู (knowledge creation)  ในขณะที่การแสวงหาความรูมาปรับใช
นั้น (adaptive) ความรูโดยทั่วไป การสรางความรู (knowledge creation) เปนสิ่งที่สรางขึ้น 
(generative) การสรางความรูใหมที่เกี่ยวของกับแรงผลัก การสัมผัสรู การหยั่งรู ที่เกิดขึ้นเองในแต
ละบุคคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายถึงทุกๆ คน
สามารถเปนผูสรางองคความรูได ซ่ึงมารควอรทไดเสนอรูปแบบในการสรางองคความรู  ไดแก 
  2.1 ความรูที่คนหนึ่งใหความรูที่ตนรูนั้นกับผูอ่ืน เชนการทํางานดวยกันอยางใกลชิด 
  2.2 ความรูที่ไดจากการรวม (combining) และการสังเคราะหความรูที่มีอยู ซ่ึง
รูปแบบนี้อาจจํากัดอยูที่การมุงเนนในสิ่งที่มีอยูแลว 
  2.3 ความรูที่เปนการนําความรูที่องคการมีอยู ผนวกกับความรูของแตละบุคคล ให
เกิดความรูใหมและแบงปนไปทั่วทั้งองคการ 
  2.4 ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยที่สมาชิกขององคการคนพบแนวทางไดเอง
โดยปริยาย ซ่ึงมีกิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
  2.5 การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (action Learning) 
  2.6 การแกปญหาอยางมีระบบ (systematic problem solving) 
  2.7 การทดลอง  (experimentation) ตางกับการเรียนรูโดยการปฏิบัติ  และการ
แกปญหาอยางเปนระบบ โดยมีโอกาสและการขยายวงกวางเปนแรงจูงใจ เรียนรูจากประสบการณที่
ผานมา 
 3. การจัดเก็บขอมูลและสืบความรู (knowledge storage and retrieval)  องคการควรมี
การจัดเก็บความรู ซ่ึงความรูที่เก็บสะสมไวควรจะ 
  3.1 มีโครงสรางและมีการเก็บขอมูลไว เปนระบบที่สามารถหาและสงมอบไดอยาง
ถูกตองและรวดเร็ว 
  3.2 จําแนกรายการตางๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานบน
พื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 
  3.3 จัดการโดยสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจนและกระชับ ถูกตอง ทันเวลา 
และเหมาะสมตามที่ตองการ  ในการจัดโครงสรางองคความรูจะตองพิจารณาความแตกตางของ
กลุมคนที่แตกตางในการสืบคนขอมูล ระบบการเก็บขอมูลความรูตามหนาที่และมีประสิทธิผล ก็คือ 
การจัดหมวดหมูตามองคประกอบตางๆ  อันประกอบไปดวย  ความจําเปนของการเรียนรู 
วัตถุประสงคของงานความชํานาญของผูใช หนาที่การใชสารสนเทศ สถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บ
ไวที่ไหนและอยางไร 
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 4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (transfer and utilization) มีความจําเปน
สําหรับองคการแหงการเรียนรู  ความรูควรกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่ว
ทั้งองคการ  อาจจะเปนการถายโอนความรูโดยตั้งใจ มีวิถีทางตางๆ  การสื่อสารกันดวยการเขียน 
(บันทึก รายงาน จดหมาย ขาวประกาศ)  ประกอบดวย 
  4.2 การฝกอบรม (ที่ปรึกษาภายในหลักสูตรที่เปนทางการฝกอบรมในงาน) 
  4.3 การประชุมภายใน 
  4.4 การสรุปขาวสาร 
  4.5 ส่ือภายในองคการ (วดิีโอ, ส่ิงพิมพ, เครื่องเสียง) 
  4.6 การเยี่ยมชมงานตางๆ (ที่จัดใหเฉพาะกลุมตามความจําเปน) 
  4.7 การหมุนเวียนงาน การเปลี่ยนงาน 
  4.8 ระบบพี่เล้ียง (mentoring) 
 การถายโอนความรูโดยที่ไมไดตั้งใจ มีหลายวิถีทางที่ความรูถูกถายโอนไปโดยไมตั้งใจ
หรือไมเอาใจใส อาจเปนไปไดโดยการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นตามหนาที่ทําทําทุกวัน
โดยไมไดมีแบบแผน เชน การหมุนเวียนงาน เร่ืองราวที่เลาตอกันมาคณะทํางาน เครือขายที่ไมเปน
ทางการ 
 องคประกอบที่ 5  การประยุกตใชเทคโนโลยี (technology application) 
 เบรน ควินิน (Brain Quinin อางถึงในมารควอรท Marquardt, 1996, p. 156)  ผูแตง the 
intelligent organization   ไดกลาววา เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับการจัดการความรูของ
องคการ การใชและความเขาใจเทคโนโลยีนั้นเปนศาสตรและศิลปะของการเรียนรู การคนพบ            
การสื่อสาร ขอมูลสารสนเทศ และคอมพิวเตอร  เทคโนโลยีนับเปนปจจัยที่สําคัญมากสําหรับศตวรรษนี้
เพราะองคการใดก็ตามที่มีอํานาจทางเทคโนโลยีสูงจะทําใหสามารถที่จะกาวลํ้าหนาองคการอื่นได
ซ่ึงองคประกอบยอยของเทคโนโลยีเพื่อการสรางองคการแหงการเรียนรู  มีดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2. เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 
 3. ระบบอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาของมารควอรท (Marquardt, 1996, p. 158) ไดเสนอ ระบบยอยดานเทคโนโลยี
ใน 3 มิติ ที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีพื้นฐานของการ
เรียนรูและระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน ภาพที่ 2.12 
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ภาพที่ 2.12 แสดงองคประกอบยอยของเทคโนโลยีเพื่อการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ที่มา : มารควอรท Marquardt, 1996, p. 158. 
 
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology)   
  เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดเก็บ ประมวลผล
และเผยแพรสารสนเทศ  ซ่ึงรวมแลวก็คือ  เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี ส่ือสาร
โทรคมนาคม (computer and communication) ที่นิยมเรียนยอๆ วา C&C อยางไรก็ตามมีแนวโนมที่
จะนับเทคโนโลยีอ่ืนๆ ที่เปนองคประกอบของ C&C และที่เกี่ยวของเขามาเปนเทคโนโลยี
สารสนเทศดวยเชน เทคโนโลยีไมโครอิเล็กทรอนิกส เทคโนโลยีระบบอัตโนมัติ เทคโนโลยีการ
พิมพ เทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ เทคโนโลยีการศึกษา (พิณสวัน  ปญญางาม, 2543 หนา 73) 

  โดยสรุปเทคโนโลยีสารสนเทศจะครอบคลุมถึงเทคโนโลยีตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
บันทึกจัดเก็บ ประมวลผลสืบคน สงและรับขอมูล ซ่ึงรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณตางๆ เชน 
คอมพิวเตอร อุปกรณจัดเก็บขอมูล บันทึกและสืบคน เครือขายสื่อสาร ขอมูลอุปกรณส่ือสารและ
โทรคมนาคม เปนตน รวมทั้งระบบที่ควบคุมการทํางานของอุปกรณเหลานี้ 
  ในเรื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศกับการไหลเวียนขององคความรูนั้นพิณสวัน 
ปญญามาก (2543 หนา 79) กลาววา กลไกหลักในการถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ ประการแรกคอื 
เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถปรับปรุงความสามารถของสมาชิกในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน
ไดมากขึ้น เนื่องจากความไมชัดเจนของพรมแดนและความสัมพันธแบบลําดับขั้นลดลง ประการที่
สอง เทคโนโลยีสนเทศทําใหการติดตอส่ือสารของสมาชิกกับผูอ่ืนงายขึ้นและทันเวลา ดวยส่ือ
อิเล็กทรอนิกสและการประชุมทางไกล (video conference) ประการที่สาม ลดระดับการบริหารแบบ
ลําดับขั้น ในเวลาเดียวกัน เปนการเพิ่มศักยภาพใหกับขนาดของการควบคุม (span of control) การ
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เพิ่มอํานาจใหกับสารสนเทศ เพื่อคนที่ทํางานแนวหนา (frontline) จะไดมีอิสระในการตัดสินใจมาก
ขึ้นสุดทาย เปนการสรางความยืดหยุน โดยใชสถานีงาน (work stations) ฐานขอมูลท่ีสัมพันธกัน
และคลังความรู 

 วิเศษศักดิ์ โคตรอาษา และคณะ (2542, หนา 2) ไดสรุปและรวบรวมถึงการประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการศึกษาและการเรียนรู ดังนี้ 
 1. การใชคอมพิวเตอรชวยเสนอ (CAI-computer assisted instruction) เปนการนําเอา
คําอธิบายบทเรียนมาบรรจุไวในคอมพิวเตอร แลวคอมพิวเตอรจะทดสอบความเขาใจวาถูกตอง
หรือไม หากไมถูกตองก็มีวิธีการอธิบายเนื้อหาเพิ่มเติมใหเขาใจมากขึ้น 
 2. การศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการจัดการศึกษาทางไกลมีหลาย
แบบตั้งแตแบบงายๆ เชน วิทยุ โทรทัศน ออกอากาศใหผูเรียนศึกษาเองตามเวลาที่ออกอากาศไป
จนถึงการใชระบบแพรภาพผานดาวเทียม (DTH-direct to home) หรือการประยุกตใชระบบประชุม
ทางไกล (video conference) โดยผูสอนและผูเรียนสามารถสื่อสารถึงกันได 
  3. เครือขายการศึกษา เปนการจัดทําเครือขายการศึกษาเพื่อใหครูและนักศึกษา 
หรือผูสนใจ มีโอกาสใชเครือขายเพื่อแสวงหาความรูที่มีอยางมากมายในโลก เชน บริการสง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-mail) การเผยแพรและคนหาขอมูลในระบบ เวิรล ไวด เว็บ (world wide 
web) เปนตน 
 4. การใชงานในหองสมุด มีการสงเสริมใหหองสมุดมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐและเอกชน
มีความรวมมือกันในการใหบริการเครือขาย เชน โครงการ THAILINET (thai library network) การ
นําเทคโนโลยีมาใชในหองสมุดทําใหผูใชไดรับความสะดวกมากขึ้น 
 5. การใชงานในหองปฏิบัติการ มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัด
ทํางานใหหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืนๆ เชน การจําลองแบบ การออกแบบวงจรไฟฟา การ
ควบคุมการทดลองซึ่งอุปกรณที่ทันสมัยในปจจุบันตางผนวกความสามารถของเทคโนโลยี
สารสนเทศเขาไปดวยทั้งส้ิน 
 6. การใชงานประจําและการบริการเชน การจัดทําประวัติบุคลากรตามองคการตางๆ 
เชน ขอมูลบุคลากร ขอมูลครู ขอมูลผูปวย  เปนตน 
 จะเห็นไดวาเทคโนโยลีสารสนเทศนั้นเปนเครื่องมือสําหรับการติดตอส่ือสาร และการ
ไหลเวียนของความรูและการเรียนรู ระบบการสื่อสารที่ใชคอมพิวเตอรเปนส่ือกลาง ใชประโยชน
ดานการจัดเก็บ การประมวลผล และสามารถสืบคนความรูไดจากระบบสารสนเทศ เพื่อใชในการ
ส่ือสารกับทั้งภายในและภายนอกองคการ มีฐานขอมูล รายงาน เอกสาร คูมือการทํางาน ที่สามารถ
จัดการไดอยางรวดเร็วและงายตอการเขาถึงระบบโดยบุคลากรทั้งหมด 
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 2. เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู (technology – based leaning)   
  ในองคการแหงการเรียนรูในป 2000 จะใชประโยชนของเทคโนโลยีซ่ึงรวมถึง
คอมพิวเตอรมัลติมิเดีย ระบบวิดีโอที่มีการโตตอบและการเรียนรูทางไกล จัดหาอุปกรณส่ือสารที่
ติดตอทั้งทางเดียวและสองทางระหวางผูใหการศึกษาและผูเรียน สภาพแวดลอมการทํางานของ
องคการจะเปนแบบ 
  2.1 modular ดวยโปรแกรมตางๆ สําหรับทักษะเพียงอยางเดียวมากกวาหลักสูตรที่มี
ทักษะหลายทักษะ 
  2.2 multi-sensory กระตุนการมองเห็นเสียง สัมผัสในหลายวิถีทางของนวัตกรรม 
  2.3 portable เคล่ือนยายจากบานสูที่ทํางานไดงาย 
  2.4 transferable เคล่ือนยายขามภาษาและวัฒนธรรม 
  2.5 interruptible มีความสามารถเปด – ปดไดงาย 
  พื้นฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูดังกลาวนั้น จะอยูภายใตการควบคุมของบุคลากร 
ดวยปฏิบัติการและควบคุมโดยอัตโนมัติ (automatic) ที่ใชระบบเอกสารแบบออนไลน บุคลากรจะ
เรียนรูโดยเทคโนโลยี หรือหนังสือคูมือการทํางานโดยชี้นําตนเองในการเรียนรูมากขึ้นกวาจาก
ศูนยกลางที่ทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีอิสระที่จะริเร่ิมประเภทของการเรียนรูจาก
ประสบการณที่จําเปนตอการปรับปรุงความสําเร็จในงาน 

  การใชการสื่อสารโทรคมนาคม (telecommunication) การประยุกตใชในการ
ฝกอบรมจะมีมากขึ้นอยางแนนอน เครือขายคอมพิวเตอรอํานวยความสะดวกในการสื่อสารไดอยาง
รวดเร็วรอบโลก และองคการแหงการเรียนรูระดับโลกใชเครือขายอิเล็กทรอนิกสอยางกวางขวาง
การฝกอบรมรวดเร็วข้ึน นาสนใจมากขึ้น สามารถประยุกตใชงานไดมากขึ้น และจูงใจมากขึ้น 
เนื่องจากคําแนะนําตามความตองการสารสนเทศที่มาจากผูใช (User) 

  ฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูในชั้นเรียน (classroom) จะมุงสูขอบเขตที่สามารถเพิ่ม
คุณคาเชน ทักษะระหวางบุคคล ทักษะการคิดเชิงวิจารณ และการเรียนรูแบบมุงสราง (generative 
Learning) ที่ซ่ึงสมาชิกตองการมาเขารวมในการแกไขปญหาตางๆ ฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูที่
เหมาะสมการเลือกใชส่ือซึ่งมีความสําคัญ ขณะที่เทคโนโลยีที่การโตตอบอาจจะมีประสิทธิผลใน
การฝกอบรมดานพฤติกรรม และสุดทายความกาวหนาของฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูซ่ึง
ประหยัดตนทุนอีกดวย 

 3. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส (electronic performance support 
systems : EPSS) 
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  EPSS ถูกขนานนามวาเปนเครื่องมือในการเรียนรู ของศตวรรษที่ 21 ระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานเปนไปไดทั้งอิเล็กทรอนิกส และไมใชอิเล็กทรอนิกส (manual) ซ่ึงทั้ง 2 
ระบบสนับสนุนพนักงานในการเรียนรูและปรับปรุงการปฏิบัติงานในพื้นที่ (site) ระบบที่ใชใช
อิเล็กทรอนิกสไดรวมการสอนแนะตางๆ และการใชกระดาษตัวอักษรและเครื่องมือตางๆ EPSS ใช
คอมพิวเตอรในการไดมาซึ่งความรู การเก็บรักษาและการกระจายความรูไปทั่วท้ังองคการ 
ชวยเหลือพนักงานเขาถึงการปฏิบัติงานในระดับสูงในเวลาที่รวดเร็วมาก ดวยการสนับสนุนดาน
บุคลากรเปนอยางนอย เปาหมายของ EPSS ตามที่ผูรู (guru) ซ่ึงกลอเรีย เกอรี่ Gloria Gery (อางใน
มารควอรท Marquardt, 1996, หนา 168) กลาววาเปน การจัดหาสิ่งใดก็ตามที่จําเปนตอการสราง 
การผสาน และการเรียนรู ณ จุดที่ตองการ” 

  องคประกอบของ EPSS สก็อตต ลีวิน (Scott Levin อางในมารควอรท Marquardt, 
1996, p. 169) ไดเสนอวา EPSS ควรมีองคประกอบหลัก 9 ประการ คือ 
  1. การเก็บขอมูลความรูเปนรายบุคคล (competency profile) เปนการบันทึกที่
เพิ่มขึ้นดวยความรู ทัศนคติ ทักษะ และระดับของการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน รวมถึงการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน 
  2. การจัดการสารสนเทศ (expert knowledge bau) จัดการทั้งสารสนเทศจากภายใน
และภายนอก นํามาเรียบเรียงในรูปแบบที่สามารถใชไดกับระบบอิเล็กทรอนิกสและพนักงาน 
  3. การใชตัวชวยทางออนไลน (on-line help) ใหสามารถเขาถึงความชวยเหลือทาง
ออนไลน รวมทั้งเชื่อมประสาน (user interface) กับผูใชไดโดยงาย 
  4. การแนะนํารวบรวมผลงานและชวยเหลือทําผลงานอิเล็กทรอนิกส (integrated 
training and job aids EPSS) จัดหาทั้งดานการสนับสนุนการตัดสินใจ (decision-support) และ
การแกปญหา (problem-solving) 
  5. การจัดทําส่ืออิเล็กทรอนิกสระบบผสมผสาน (electronic integrated 
reference system EPSS) รวมอิเล็กทรอนิกสที่ไดรับการผสมผสานระบบอางอิง ที่สามรถคนหา
ทางออนไลน ขอมูลสารสนเทศ ควรไดรับการจัดระบบตามความตองการใชงานโดยเฉพาะ 
  6. การจัดทําส่ือสารทางออนไลน (on line documentation) ตองไดรับการทําให
ทันสมัย รวมถึงการปรับปรุงอยางตอเนื่องที่พนักงานคิดคนเอง 
  7. การตรวจสอบ ประเมินการใชอิเล็กทรอนิกสและระบบยอนกลับ (monitoring, 
assessment and feedback system) องคประกอบที่ตรวจตรากิจกรรมของผูใชและประเมินความ
เหมาะสม หากมีอะไรบางอยางผิดปกติก็จะแกไขทันที แสดงวิธีทางที่พนักงานสามารถปรับปรุง
ระดับของทักษะของพวกเขา 
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  8. การเชื่อมตอซอฟตแวรประยุกตอ่ืน (link to exothermal applications) ผูที่ทํางาน
ใน EPSS สามารถขามการใชงานจากซอฟตแวรประยุกตหนึ่งไปยังที่อ่ืนไดโดยงาย 
  9. ระบบสารสนเทศ (system information) ควรกําหนดลําดับผูใช และเครื่องมือที่
ทําใหจํานวนสารสนเทศในฐานความรูทันสมัย รวมทั้งระบบที่เปล่ียนแปลงเพิ่มพูนและผลิตภัณฑ
ใหม EPSS ควรใชประโยชนไดโดยอนุญาตใหผูบริหารระบบหรือผูใช (end user) ไดจัดรูปแบบ
ของขอมูลกอนการเขาใช 

  โดยสรุป ขอสําคัญของ EPSS จะตองไมทํางานแบบแบงแยก ตองมีผูเชี่ยวชาญที่
เหมาะสม(ทั้งในและนอกบริษัท) ผูซ่ึงจัดหาใหคําแนะนําเกี่ยวกับคอมพิวเตอรเปนการรวมทั้งคนกบั
เครื่องจักรเพื่อชวยกันสรางสรรคแหลงขอมูลสารสนเทศ ถาปราศจากคนอยู เบื้องหลัง และ
สภาพแวดลอมขององคการแหงการเรียนรู EPSS ก็จะไมมีศักยภาพเลย 
  ประโยชนของ EPSS สําหรับการเรียนรูในองคการ ประกอบดวย 
  1. ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูเรียน ไมใชปรับปรุงความรู 
  2. จัดความชวยเหลือไดทันเวลา ไมวาเมื่อใดที่ไหนที่ตองการ 
  3. ทําใหเขาถึงสารสนเทศเขาถึงวิธีการ เครื่องมือ และการจัดสินใจไดอยาง
สม่ําเสมอ 
  4. ใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือใหผูชํานาญการในการสอนและ 
(coach) เปนพี่เล้ียง (mentor) 
  5. ชวยเรงการฝกอบรมในงานและการรักษาการเรียนรู 
  6. ชวยลดเวลาและตนทุนในการฝกอบรม 
  7. เพิ่มความยืดหยุนกับการมอบหมาย 
  8. ผลักดันองคการในการฝกอบรมพนักงานในเรื่องที่ยาก 
  9. ลดการใชกระดาษเชน คูมือ การประเมินผล หรือการทดสอบ 
  10.  เพิ่มความพอเพียงในตนเอง (sufficiency) และการเพิ่มอํานาจใหพนักงาน 
  EPSS และกระบวนการเรียนรูในองคการ  สามารถชวยสรางสาธารณูปโภคพื้นฐาน
ขององคการแหงการเรียนรู เพื่อทําหนาที่ขององคการแหงการเรียนรูอยางมีประสิทธิผลและ EPSS 
สนับสนุนการเรียนรูไดโดยตรงตอดานตางๆ  ดังนี้ 
  1. การออกแบบศูนยกลางการปฏิบัติงาน (performance-centered design) ระบบจะตอง
แนนไปดวยความรู (knowledge) ความสามารถจัดโครงสรางใหมีการไหลเวียนของงาน และปรับใชกับ
การปฏิบัติของแตละคน 
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  2. การปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส (performance) เปนการปฏิบัติงาน EPSS ที่มี
อิทธิพลตอสติปญญาตามธรรมชาติและทักษะทางดานสังคม โดยนําเสนอสารสนเทศ ความรู 
คําแนะนํา และสนับสนุนในเวลาที่ตองการ 
  3. การเรียนรูของบุคคล (individual learning) พนักงานจะใช EPSS ใน 3 ทาง 
ดวยกัน 1) พนักงานอาจเปลี่ยนพฤติกรรมภายหลังไดรับขอมูลปอนกลับที่เปนเชิงลบรวมกันจาก
ระบบ 2) อาจมีการทบทวนโมดูล EPSS ในงานกอนการใช และ 3) อาจมีการทบทวนโมดูล EPSS 
หลังเลิกงานเมื่อเกิดความผิดพลาดที่ไมเปนอันตรายและเสียคาใชจาย 
  4. การใหเกิดความรูใหม (generation of new knowledge) พนักงานจะพัฒนา
เทคนิควิธีการและขั้นตอนใหมๆ ในงานโดยไมเกี่ยวกับความรูที่เปนตนแบบ 
  5. บุคคลและทีมงานไดรับความรูใหม (knowledge capture) ดวยการจัดเก็บใน 
EPSS ในกระบวนการที่เปนทางการ เชน ตูจดหมาย (mail massage) ใชฐานขอมูลรวมกันเปนตน 

  สําหรับองคประกอบ การใชเทคโนโลยี นั้น Marquardt ไดใหทัศนะวา องคการ
จะตองจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก และเอื้อตอการเรียนรู เชน หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร 
ส่ือวิดีทัศน โสตทัศนูปกรณเสริมการเรียนรู มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัด
อบรมบุคลากรใหสามารถใชระบบคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ลักษณะองคการแหงท่ีมีการเรียนรู 
  ลักษณะองคการแหงที่มีการเรียนรูนั้น มารควอดทและเรยโนด (Marquardt & 
Reynolds, 1994,  p. 73) ไดกลาวไววามี 11 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. โครงสรางที่เหมาะสม (appropriate structure) ไมมีช้ันการบังคับบัญชามาก
เกินไปมีลักษณะ “จิ่วแตแจว” ยืดหยุนคลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานใน
ตําแหนงที่ยืดหยุน เอื้อตอการจัดตั้งทีมทํางาน มีโครงสรางแบบองครวมที่มีองคประกอบที่ทําหนาที่
ของตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกเปนอิสระจากกันไม และมีลักษณะ
แบบทีมขามสายงาน เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีม และพัฒนาวิธีการใหมๆ ที่เชื่อถือได 
  2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (corporate learning culture) การมีบรรยากาศ
ที่สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหมๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จการ
เรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการตอง
ชวยใหเกิดการเรียนรูในเรื่องความตระหนักในตนเอง (self-awareness) การไตรตรอง(self-
reflective) และการสรางสรรค (creative way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคน
มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมทั้งมีโอกาสในการ
พัฒนาตนเองตนเองทุกคน รวมทั้งการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคการ 

 83 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  3. การเสริมอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment) การสนับสนุนและ
เปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการ
แกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม สรางสรรคอยางเต็มที่ กระจายความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรู
ภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 
  4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (environment scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจมีที่จะกระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงแสดงทวงที่ธุรกิจ
ของตนใหมีนัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมทีองคการมุงที่จะปฏิสัมพันธดวย 
  5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (knowledge creation and transfer) หนาที่
การสรางนวัตกรรมองคการความรูใหมๆ มิใชเปนเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเทานั้น ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู เรียนรูจากสวน
อ่ืน ฝายอื่น จากเครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีตางๆ มีการ
แลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน มีการสรางความรูใหมนอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลว
ยังรวมถึงการเรียนรูและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 
  6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (kearning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยี
ที่เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ ประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ เชน มีการ
ใชเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล (video conference) มาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล มีการ
ใชปญญาประดิษฐ (artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษย เพื่อชวยถายโอนการ
เรียนรูทั่วทั้งองคการ สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร การฝกอบรม การจําลองเกม 
(simulation games) เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจากประสบการณของตนเอง 
  7. มุงเนนคุณภาพ (quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน
ผลงานที่ดีขึ้น 
  8.  กลยุทธ (strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของ
การยกรางการดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติงานหรือ
คําตอบไวให 
  9. บรรยากาศที่สนับสนุน (support atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงาน นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเปน
มนุษย ยอมรับในความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทียมเสมอกัน ใหความเปนอิสระ สราง
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บรรยากาศและแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวางความ
ตองการของบุคคลและองคการ 
  10. มีการทํางานเปนทีม (teamwork and networking) การตระหนักถึงความรวมมือ
การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย เปนการทํางานทีมีใชเพียงแตการแกปญหา
เฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่ง แตตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และริเร่ิมสิ่ง
ใหมๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวมอันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต 
  11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน(vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน 
มุงเขาสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่
คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 
 4. ขั้นตอนในการเปนองคการแหงการเรียนรู (steps in becoming a learning organization) 
  มารควอรท (Marquardt, 1996, p. 179) การเปนองคการแหงการเรียนรูเปนสิ่งทาทาย 
ซ่ึงจําเปนตองทําความเขาใจ และมีคํามั่นสัญญาตอองคประกอบยอยทั้งหาของแบบจําลอง ระบบ
ขององคการแหงการเรียนรู ไมมีวิธีใดที่จะรับประกันไดวาจะทําใหองคการกลายเปนองคการแหง
การเรียนรูได ส่ิงสําคัญสิ่งหนึ่งที่ควรจําไวก็คือ ไมมีองคการใดที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
เต็มที่ เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูเสมอ ดังนั้นความจําเปนในการเรียนรูจึงไมเคยสิ้นสุด 
ส่ิงที่องคการแหงการเรียนรูแตกตางจากองคการที่เปนองคการแหงการเรียนรู คือ การที่องคการฝก
และปฏิบัติตามวินัย และกลักการของการเรียนรูของทั้ง 5 องคประกอบยอย 
  จากการวิเคราะหขั้นตอนที่บริษัทตางๆ ที่ใชในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
พบวา มีการใชกลยุทธ และการกระทําที่คอนขางจะคลายกัน ที่จะทําใหบริษัทเหลานั้นประสบ
ความสําเร็จในการสรางองคการแหงการเรียนรู ความตั้งใจ และการมีคํามั่นสัญญาอยางจริงจัง
เทานั้นที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จได ไมใชดวงหรือโอกาสใดๆ ในที่นี้จะขอนําเสนอ
ขั้นตอน 16 ขั้นตอนเหลานี้เปนเพียงแนวทางหนึ่งไมใชขอกําหนดจึงเปนหนาที่ของแตละองคการ ที่
จะตองพิจารณาเอาเองวาวิธีการใด หรือทางเลือกใดที่จะดีที่สุดกับองคการแตละองคการ 
  ขั้นตอนในการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก  
  1. การมีคํามั่นสัญญาตอการเปนองคการแหงการเรียนรู (commit to becoming a 
learning organization) มีความเห็นพองกันวาขั้นตอนแรกในการสรางองคการแหงการเรียนรู คือ
ผูนําสูงสุดทั้งหลายตองมีคํามั่นสัญญาตอการสรางองคการแหงการเรียนรู พวกเขาตองตระหนักวา
ความสําเร็จของธุรกิจขึ้นอยูกับการประสบความสําเร็จในการเรียนรู 
  2. เช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินการทางธุรกิจ (connect learning with 
business operations) ขั้นตอนตอไปก็คือ เชื่อมกระบวนการและผลิตภัณฑของการเรียนรูเขากับ
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เปาหมายทางกลยุทธขององคการอยางชัดเจน บางองคการก็จัดตั้งทีมการเรียนรูที่จะแนะนํา ให
คําปรึกษา และทบทวนทิศทางโดยรวมของการเรียนรู เพื่อที่จะทําใหมั่นใจวาการเรียนรูจะ
สนับสนุนทิศทางของกลยุทธขององคการ 
  3. ประเมินสมรรถภาพขององคการ ในแตละองคประกอบยอยของแบบจําลอง
องคการแหงการเรียนรูอยางเปนระบบ เชน เดียวกันกับการเปลี่ยนแปลงทั่วๆ ไป ขั้นตอนแรกๆ ที่
สําคัญคือ การประเมินสถานะขององคการ เพื่อที่จะระบุจุดแข็ง จุดออน ทรัพยากร และชองวาง
ตางๆ ที่มีอยูหลายๆ องคการทําขั้นตอนนี้อยางไมเปนทางการ แตหลายตอหลายองคการก็ตระหนัก
ถึงความสําคัญของการพิจารณาความสามารถในการเรียนรูขององคการอยางเปนระบบ และ
ครอบคลุม เครื่องมือหนึ่งที่สามารถใชในการประเมินสถานะของบริษัทคือ “action learning in 
action” เครื่องมือนี้ไดมีการนําไปใชทดสอบกันอยางกวางขวาง และมีการนําไปใชไดผลดีกับ
องคการกวา 100 องคการจากทั่วทุกสวนของโลกมาแลว 
  4. ทําการสื่อสารวิสัยทัศนของการเปนองคการแหงการเรียนรู (communicate the 
vision of a learning organization) ควรมีการสื่อสารวิสัยทัศนขององคการแหงการเรียนรู ใหกับทุก
คนในองคการ เชนเดียวกับผูมีสวนอื่นๆ ภายนอกองคการทุกๆคนก็จะไดมีแนวทางเดียวกันเมื่อมี
คนจํานวนมากมีความเขาใจ พวกเขาก็จะสนับสนุน และตื่นเตนไปกับวิสัยทัศนนั้นๆ 
  5. ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและทําอยางเปนระบบ (recognize the 
importance of systems thinking and action) ในการสรางองคการแหงการเรียนรู มันเปนสิ่งที่สําคัญ
ที่บุคคลควรจะเริ่มคิดและกระทําอยางเปนระบบ นั่นคือเนนไปที่ความสัมพันธระหวางกันของทุกๆ 
สวนในองคการมองปญหาและแนวทางแกไขในลักษณะของความสัมพันธที่เปนระบบการคิดอยาง
เปนระบบจะชวยใหสมาชิกขององคการมองเห็นรูปแบบที่ไมชัดเจนไดชัดเจนขึ้น และสามารถระบุ
วิธีการที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบตางๆ ใหมีประสิทธิผลมากขึ้น บริษัทหนึ่งๆ จะไมสามารถกาวไปสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเนนไปที่ระบบยอยหนึ่งระบบยอยใด หรือเพียงสวนหนึ่งสวน
ใดขององคการ 
  6. ผูนําแสดงตัวอยาง และเปนตัวแบบของการมีคํามั่นสัญญาตอการเรียนรู (leader  
demonstrate and model commitment to learning)  เวตคินสและมารสิค (Watkins & Marsick 
อางถึงในมารควอรท Marquardt, 1996, p. 181) ไดแนะนําวา ผูนําควรจะปฏิบัติตามขั้นตอนตอไปนี้
ในการสงเสริมการเรียนรูในองคการและสรางวัฒนธรรมองคการในการเรียนรู คือ 
   6.1 จัดหาโอกาสในการฝกอบรมและฝกปฏิบตัิในเรื่องการเรียนรูในองคการ 
   6.2 สนับสนุนและกระตุนพนักงานใหไมกลัวและไมละอายเมื่อทําผิดพลาด 

 86 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   6.3 สอนงานและใหรางวัลแกความพยายาม และสรางบรรทัดฐานในการให
รางวัลแกความคิดสรางสรรคและการทดลอง 
  7. แปลงวัฒนธรรมองคการใหเปนหนึ่ง ในการเรียนรู และการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง (transform the organizational culture to one of continuous learning and improvement) 
แรงขับดันในองคการแหงการเรียนรูทุกๆ องคการ ก็คือการมีคํามั่นสัญญาตอการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง เพื่อที่จะสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา นั่นก็คือเหตุผลที่วาทําไมองคการซึ่งมีความเชื่อ
และใหการบริหารคุณภาพโดยรวมไดเขาสูแนวทางของการเรียนรูระดับองคการแลว การบริหาร
คุณภาพจะใชหลักการในการเรียนรูแบบครอบคลุมทุกดาน ซ่ึงทุกคนจะเรียนรูอยางตอเนื่องวาจะทํา
ส่ิงตางๆ ใหดีขึ้นไดอยางไร วัฒนธรรมในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง จึงเปนวัฒนธรรมการเรียนรู
อยางชัดเจนนอกจากนั้นการเรียนรูตลอดเวลาก็ควรจะถูกฝกใหเปนนิสัย เปนความสนุกสนาน หรือ
เปนสวนหนึ่งของการทํางานของทุกคนในองคการ และการเรียนรูควรเกิดขึ้นในทุกๆ กิจกรรมของ
องคการอยางอัตโนมัติ 
  8. จัดตั้งกลยุทธระดับบริษัทเพื่อการเรียนรู (establish corporate wide strategies for 
learning) สวนหนึ่งของกลยุทธที่มีประสิทธิผลที่สุด  ไดแก 
   8.1 การกระตุนใหมีการทดลอง 
   8.2 ตระหนักและยกยองผูที่เรียนรู 
   8.3 ใหรางวัลแกการเรียนรู 
   8.4 เผยแพรการเรียนรูใหมๆ  
   8.5 นําการเรียนรูใหมๆ  มาประยุกตใช 
  9. ยกเลิกระบบการทํางานที่ลาชา และทําใหโครงสรางองคการมีความคลองตัว 
(cut bureaucracy and streamline the structure) ขอแนะนําในการปรับโครงสรางองคการใหมีความ
คลองตัว ไดแก 
   9.1 การรื้อปรับระบบ (reengineering) 
   9.2 สรางภาพรวมมากกวาที่จะเนนไปที่แตละฝาย  
   9.3 กระจายศูนย (decentralize) 
   9.4 ขจัดโครงสรางที่ไมยืดหยุน 
   9.5 ขจัดอุปสรรคทั้งทางดานแนวตั้งและแนวนอน 
   9.6 แนะนําเกี่ยวกับความคลองตัว 
   เชื่อมกิจกรรมดานหนาที่ตางๆ เขาเปนหนึ่งเดียวกัน 
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  10 ใหอํานาจแกพนักงาน (empower and enable employees) ผูนําองคการควร
กระจายอํานาจในการตัดสินใจและความสํานึกในหนาที่ไปสูระดับปฏิบัติ ควรจะทําในสิ่งที่จะทํา
ใหคนงานมีอิสระที่จะบริการลูกคา รวมทั้งความสามารถที่จะรวมหรือขามขอบเขตของแตละหนาที่
ได เพื่อการทํางานที่มีผลิตผล และสรางสรรค บุคคลแตละคนตองไดรับอํานาจที่จะทําและเรียนรู 
  11. ขยายการเรียนรูในองคการ ไปสูสายโซธุรกิจทั้งหมด (extend organizational 
learning to the entire business chain) เพื่อใหองคการแหงการเรียนรูสามารถนําศักยภาพของความรู
และความคิดตางๆ มาใชใหเกิดประโยชน พวกเขาตองกระจายการเรียนรูไปสูผูมีสวนไดสวนเสีย
ตางๆ เชน ลูกคา ผูขาย ผูจัดหาวัตถุดิบ และชุมชน องคการควรมีการจัดตารางเวลา และจัดกิจกรรม
ดานการเรียนรูใหกลุมตางๆ เหลานี้ เพื่อที่บริษัทจะไดชวยฝกอบรมใหลูกคาสามารถประยุกตใชการ
เรียนรูในสถานที่ทํางานของเขา 
  12. ส่ังสมการเรียนรูแบบกระจายความรู (capture learning and release knowledge) 
องคการควรจัดหาโอกาสและสถานการณที่จะทําใหเกิดการเรียนรู ตองวางโครงสราง ระบบ
ชวงเวลาและตรวจสอบความรูเหลานั้นดวย การตรวจสอบการเรียนรูควรถูกจัดขึ้น เพื่อที่จะวัดวา
โครงสราง เวลา และทรัพยากรอื่นๆ มีพรอมที่จะสราง เพิ่มพูน และเกิดการเรียนรูที่ดีที่สุดหรือไม 
การเชื่อมเอาการเรียนรูใหมๆ เขากับผลิตผลขององคการควรถูกประเมินเพื่อจะไดมีผลสําเร็จที่ดีขึ้น 
  13. ทําใหไดมาและประยุกตใชสิ่งที่ดีที่สุด จากเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูที่ดีที่สุด 
(acquire and apply best of technology to the best of learning) เทคโนโลยีจะสงผลกระทบตอ
คุณภาพและปริมาณของการเรียนรูภายในองคการ ศูนยกลางการเรียนรูที่ประกอบไปดวย
เทคโนโลยีส่ือประสมอิเล็กทรอนิกส (multimedia technology) จะทําใหมีการกระตุน และทาทาย
ตอการบุคคลและกลุมไดมากขึ้น นอกจากนั้นบริษัทยังจําเปนตองแนะนําระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกสภายในองคการ ระบบนี้จะทําใหบุคลากรเรียนรูไดดีที่สุดทุกเวลา และ
ทุกสถานที่ 
  14. กระตุน คาดหวัง และเพิ่มพูนความรูในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับ
องคการ (encourage, expect, and enhance learning at individual, group and organization 
levels) หลักการสําคัญคือ สําหรับองคการ องคการตองมีการกระตุนใหทุกคนมีการเรียนรู แตการ
เรียนรูก็ควรจะเปนสวนหนึ่งของหนาที่ของแตละคนดวย องคการควรจะจัดหาแผนในการเรียนรู
อยางตอเนื่องซึ่งจะกระตุนใหทุกคนมองการเรียนรูเปนเสมือนประสบการณประจําวัน และใชทุก
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา การเรียนรูจะตองถูกวางแผนและปฏิบัติทั่วทั้งองคการ 
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  15. เรียนรูเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูใหมากขึ้น (learn more about learning 
organization) อานบทความเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู เขารวมการประชุมสัมมนา หรือการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูอยูเสมอ 
  16. มีการปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง (continuous adaptation, 
improvement, and learning) องคการแหงการเรียนรู โดยนัยก็คือการเรียนรูที่จะทําสิ่งตางๆ ใหดีกวา
อยูเสมอ รูวาความรูไมมีที่ส้ินสุด หรือไมหยุดยิ่ง และการเปลี่ยนแปลงก็ยังมีอยูตลอดเวลา ดังนั้นจึง
ตองมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา ตระหนักวาจะไมสามารถมีความสมบูรณแบบในการเรียนรูและการ
เรียนรูจะไมมีวันสิ้นสุด 
  ปจจัยสําคัญของความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
(keys to a successful transformation into a learning organization) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคการอยาง
มีนัยสําคัญ ไมงายและไมเปนไปอยางรวดเร็ว มันเปนสิ่งที่ยากมาก หลายๆ องคการลมเหลวและ
ถอยกลับไปสูส่ิงที่สําคัญเปนอยูแตกอน ขั้นตอนทั้ง 8 ขั้นตอนที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงนี้เปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง ความเขาใจคลาดเคลื่อนในจุดใดๆ ก็ตามสามารถกอใหเกิด
ผลกระทบที่รายแรงซึ่งอาจทําการเคลื่อนตัวชาลง หรืออาจจะทําใหการกาวไปสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูหยุดชะงักก็เปนได 
  1. สรางความรูสึกที่มุงมั่นตอความเรงดวนในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
(establish a strong sense of urgency about becoming a learning organization) 
  2. สรางทีมที่มีอํานาจผลักดันการสรางองคการแหงการเรียนรู(form a powerful 
coalition pushing for the learning organization) 
  3. สรางวิสัยทัศนของการเปนองคการแหงการเรียนรู (create the vision of the 
learning organization) 
  4. ทําการสื่อสารและปฏิบัติตามวิสัยทัศน (communicate and practice the vision) 
  5. ขจัดอุปสรรคซึ่งจะปองกันผูอ่ืน จากการกระทําตามวิสัยทัศนใหมขององคการ
แหงการเรียนรู (remove obstacles that prevent others from acting on a new vision of a learning 
organization) 
  6. ใหรางวัลตอผลงานในระยะสั้น (create short-term wins) 
  7. รวบรวมความกาวหนาของการบรรลุผลสําเร็จ และผลักดันเพื่อใหเกิดการ
เคล่ือนไหวอยางตอเนื่อง (consolidate progress achieved and push for continued movement) 
  8. ทําใหการเปลี่ยนแปลงกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ (anchor changes in the 
corporation’s culture) 
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  อยางไรก็ตามองคการแหงเรียนรูนี้ไมมีโปรแกรมสําเร็จรูปเหมือนการจัดการทั่วไป 
องคการแหงการเรียนรูเปนเรื่องที่ละเอียดออน ดังนั้นองคการแตละแหงจะตองนําแนวคิดนี้ไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการ และส่ิงแวดลอมขององคการดวย จําเปนอยางยิ่งที่ผูใชตองทํา
ความเขาใจแนวความคิดองคการแหงการเรียนรูที่ เปนพื้นฐานใหถองแทเสียกอน มิฉะนั้น             
จะกลายเปนเพียงนํารูปแบบมาใชโดยปราศจากหัวใจขององคการแหงการเรียนรู เพราะจะทําให
องคการแหงการเรียนรูกลายเปนความคิดแบบแยกสวนเชนเดิม 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศไทย 
  วิโรจน สารรัตนะ (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการบริหารกับความเปน
องคการแหงการเรียนรู ในโรงเรียนประถมศึกษาศึกษาสังกัดสําหนักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 พบวา 1) ระดับการพัฒนาในปจจัยทางการบริหารและความ
เปนองคการแหงการเรียนรู 2) เปรียบเทียบระดับการพัฒนาระหวาง โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
และขนาดขนาดใหญ 3) ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 4) ปจจัยที่สงผลตอการความเปน
องคการแหงการเรียนรู 5) โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางปจจัยทางการบริหารและ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 มีการพัฒนาความเปนองคการแหงการ
เรียนรู อยูเกณฑขั้นต่ําของระดับมาก การศึกษาเปรียบเทียบพบวาโรงเรียนประถมศึกษามีการพัฒนา
ต่ํากวา โรงเรียนขนาด 3 กรณี ความสัมพันธระหวางปจจัยทาการบริหารกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูในระดับปานกลาง และมีทิศทางเปนบวก ผลการวิเคราะหเสนทาง พบวา กรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  วีรพล  อมรปยะฤกษ (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการรับรูความเปน
องคกรเรียนรูของครูในสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 1 พบวา ครูในสถาบันการอาชีว-
การศึกษากรุงเทพ 1 มีการรับรูความเปนองคกรเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาแตละ
องคประกอบ พบวา ทุกองคประกอบอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ ดังนี้ การเปน
บุคคลที่รอบรู การมีแบบแผนทางความคิด การมีวิสัยรวมกัน การคิดอยางเปนระบบ และการเรียนรู
ความเปนองคกรเรียนรูในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา ครูที่
สอนประเภทวิชาอุตสาหกรรมกับพาณิชยกรรม มีการรับรูในองคประกอบการมีวิสัยทัศนรวมกัน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูที่สอนประเภทวิชาศิลปกรรม กับ
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อุตสาหกรรม มีการรับรูในองคประกอบการคิดอยางเปนระบบแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
  พิณสวัน ปญญามาก (2543, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
ในหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการ ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กับองคประกอบ 5 
ประการ ของการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก พลวัตของการเรียนรู (learning 
dynamics) การปรับเปลี่ยนองคการ (organization transformation) การเพิ่มอํานาจสมาชิกองคการ
(people empowerment) การจัดการความรู (knowledge management) และการประยุกตใช
เทคโนโลยี (technology application) ผลการศึกษาปรากฏวา ทั้งหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัตกิารทีม่ี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 แตคาเฉลี่ยโดยรวมของการรับรู
ของหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.44 จัดอยูในระดับนอย และการ
ทดสอบความสัมพันธเชิงบวกอยูที่ระดับปานกลางถึงสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
ซ่ึงหมายความวาแตละองคประกอบทั้ง 5 ประการนั้น มีความสัมพันธเชื่อมโยงและสนับสนนุซึง่กนั
และกันอยางมาก 
  สุรพงศ  เอื้อศิริพรฤทธ์ิ (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้รวม
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต กลุมตัวอยางไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษา ครู อาจารยในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต พบวา ตัวแปรที่เปน
องคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัด
ภาคใตมี 5 องคประกอบหลัก 13 องคประกอบยอย และ 62 ตัวบงชี้วัดองคการแหงการเรียนรู และ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใตเรียงตามลําดับหลัก
องคประกอบจากมากไปหานอยคือ  การเรียนรู การจัดการความรู องคการ ภาวะผูนํา และ
เทคโนโลยี รวมผลการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของโมเดลองคประกอบแหงการเรียนรู 
พบโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ประพันธ หาญขวาง (2538, หนา 60-62) ไดศึกษาวิจัยเร่ืององคกรแหงการเรียนรู : 
แนวทางในการพัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต พบวา ปญหาและ
อุปสรรคของการเรียนรูในองคการ เกิดจากโครงสรางองคกรไมเอื้ออํานวยตอการเรียนรู ทั้งนี้ 
เนื่องจากการเนนที่ความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคล และมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป เปนอุปสรรค
ตอการถายทอดความรู คนในองคกรขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู ระบบการเรียนรูที่เนนเพียงการเรียนรู
เฉพาะบุคคลเฉพาะงาน คนในองคกรขาดความสามารถในการนําความรูไปใชในการจัดการและ
การเรียนรูดวยตนเอง ขาดระบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับกลยุทธ วิสัยทัศน และภารกิจขององคการ 
 

 91 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 2.  งานวิจัยในตางประเทศ 
  เอลลิงเจอร, หยาง และเอลลิงเจอร (Ellinger, Yang & Ellinger, 2000, p. 59) 

ทําการศึกษาเรื่องผลกระทบ (impact) ของมิติความเปนองคการแหงการเรียนรู ตอผลงานของ
องคการโดยทําการศึกษามิติ (dimension) ของความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ
วาธินส และ มารสิงค Watkins and Marsick จํานวน 7 มิติ คือ 1)การสรางโอกาสการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 2) การสนับสนุนการคนควาและแลกเปลี่ยนสนทนา (inquiry and dialogue) 3) การ
สงเสริมความรวมมือและการเรียนรูเปนทีม 4) การจัดระบบเพื่อสรางการเรียนรูรวมกัน 5) การเสริม
อํานาจบุคลากรเพื่อสรางวิสัยทัศนรวม 6) การเชื่อมโยงองคการกับสิ่งแวดลอม 7) การใชแบบผูนํา
และการสนับสนุนการเรียนรูระดับบุคคล ทีมงานและระดับองคการ ตัวแปรตามใชตัวแปรทางดาน
ผลงานขององคการใชตัวแปรที่เปนสวนของการเงินและผลงานที่มิใชทางดานการเงิน ไดแก ดาน
ความรู ทักษะที่เพิ่มขึ้นของบุคลากร เครื่องมือวิจัยใชแบบวัด dimensions of the dearning 
organization questionnaire (DLDQ) ของ Watkins and Marsisck สถิติที่ใช คือการวิเคราะหสัมพันธ
คาโนนิคอล ผลการวิจัยพบวาตัวแปรดานองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปร
ดานผลงานขององคการทุกตัวแปร 

  ซิลลินส ซารินส และมัลฟอรด (Sillins, Zarins & Mulford, 2002, p. 24-32)ไดทํา 
การวิจัยเพื่อหาคุณลักษณะและกระบวนการที่บงชี้โรงเรียนเปนองคการแหงการเรียนรู (what 
characteristics and processes define a school as a learning organization) เปนโครงการวิจัยใน
ประเทศออสเตรเลีย ใชกลุมตัวอยาง ที่เปนครูและผูบริหารในโรงเรียนรัฐออสเตรเลียใต (South 
Australia) และแทสมาเนีย (Tasmania) ผูวิจัยนําเสนอองคประกอบของคุณลักษณะของโรงเรียนที่
เปนองคการแหงการเรียนรู 7 ดาน คือ การวิเคราะห สภาพแวดลอม การพัฒนาเปาหมายรวมกัน 
การสรางบรรยากาศการเรียนการสอนแบบรวมมือการกระตุนใชความคิดริเร่ิมและกลาเสี่ยง 
ทบทวนสิ่งที่เกี่ยวของและมีอิทธิพลตองานของโรงเรียน การสรางงานใหดีขึ้นและโอกาสในการ
พัฒนาวิชีพอยางตอเนื่อง เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ใชการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสํารวจ ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่สรางขึ้นไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงไดทําการ
สรางสเกลองคประกอบใหมไดองคประกอบใหม 4 โมเดล คือ บรรยากาศไวใจและรวมมือ การ
ริเร่ิมและกลาเสี่ยง พันธกิจรวมและการพัฒนาวาชีพ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา 
โมเดลโครงสรางคุณลักษณะที่กําหนดขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 คิม (Kim, 1998, abstract) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง โครงสรางภาวะผูนํา และวัฒนธรรมใน
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  พบวา  โรงเรียนทั้งหลายตางก็ประสบปญหานักเรียนมี
ผลการเรียนตกต่ํา และคุณภาพของโรงเรียนลดลง  ส่ิงเหลานี้นําไปสูการกระจายอํานาจการศึกษา  
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โดยใชการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานซึ่งมุงถายโอนอํานาจการตัดสินใจจากเขตพื้นที่มายัง
โรงเรียน  และการปรับโครงสรางอยางเปนทางการเขากับวัฒนธรรมของโรงเรียนเชื่อมโยง
องคประกอบ  4 ประการ  ทั้งโดยตรงและผสมผสานซึ่งแบบได 3 คู ไดแก 1) เชื่อมโยงโครงสราง
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเขากับภาวะผูนําทางการพัฒนาโรงเรียน 2) เชื่อมโยงภาวะ    
ผูนําเขากับวัฒนธรรมของโรงเรียน 3) เชื่อมโยงวัฒนธรรมของโรงเรียนเขากับความสําเร็จของการ
ปฏิรูปโรงเรียน  สวนภาวะผูนําของผูบริหารพบวามีความเชื่อมโยงกับภาวะผูนําของโรงเรียน ภาวะ
ผูนําของโรงเรียนมีบทบาทสูงตอวัฒนธรรมของโรงเรียน  วัฒนธรรมของโรงเรียนมีอิทธิพลสูงตอ
ความสําเร็จของโรงเรียน  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู สรุปไดวา 
องคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่มุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ถือไดวา
เปนหลักสําคัญของการพัฒนาองคการ จึงไดสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรและทีมงานหรือ
หนวยงานไดรับการเรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่องตลอดเวลา และประสมประสานเทคโนโลยี
ทันสมัย เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาองคการไปสูความเปนสังคมแหงการเรียนรู 
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