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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
ในการวิจัยคร้ังนี้ไดรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาแนวทาง 

สงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ซ่ึงครอบคลุมรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 1.1 ความเปนมาของแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
 1.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 1.3 แนวคิดสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
 1.4 องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 1.5 แนวทางที่จะพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 
 2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับทมี 
 2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

 3. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
 3.1 งานวิจยัในประเทศ 

3.2 งานวิจยัตางประเทศ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 

1.1 ความเปนมาของแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
ตําราองคกรแหงการเรียนรูเลมแรก เปนผลงานวิชาการของ คริส (Chris) ซ่ึงเขียน

รวมกับ โดนอล (Donald) โดยในตําราเลมนี้ใชคําวา การเรียนรูเชิงองคกร 
(Organization learning หรือ OL) ซ่ึงอาจจะมุงหมายถึงการเรียนรูทั้งหลายที่เกิดขึ้น
ในองคกร บุคคลผูมีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู และเขียนเผยแพร
ผลงานจนเปนที่ยอมรับคือ เซนกิ (Senge) ปจจุบันดํารงตําแหนงผูอํานวยการ MIT กอตั้งแต
ป ค.ศ.  1991 เพื่อทําการสังเคราะหทฤษฎีและวิธีการตาง ๆ เพื่อเผยแพรแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรู โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ  3  ประการ คือ เพื่อการศึกษาวิจัย  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ทั้ง
ในระดับบุคคลและทีม และเพื่อสรางชุมชนของการปฏิบัติขึ้น ในป ค.ศ. 1994 ไดเขียนหนังสือ
เชิงปฏิบัติการเพื่อให  ขอแนะนําสนับสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคกร
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ในรูปแบบตาง ๆ ในเดือนมีนาคม ค.ศ. 1999  เซนกิ (Senge) และคณะไดออกหนังสือเลม
ที่  3  เกือบ 600 หนา ที่พยายามตอกย้ําวา องคกรแหงการเรียนรู เปนแนวทางหนึ่งของการ
พัฒนาปรับเปลี่ยนองคการ ดวยการริเร่ิม การปรับเปลี่ยนอยางตอเนื่อง และความกลา          ทีจ่ะ
ออกแบบ คิดใหมอยางมีกลยุทธ โดยเนนวาการปรับเปลี่ยนที่ดีนั้นเริ่มจากการเรียนรูอยางลกึซึง้ มใิช
จากการทํามากเปนสําคัญ จนถึงปจจุบันมีหนังสือเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูอยางมากมาย และมี
การเผยแพรขอมูลที่เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูในอินเทอรเน็ตซ่ึงไดรับความสนใจอยาง
แพรหลาย (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 52-56) 

1.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
ชวินท  ธัมมนันทกุล  (2540 : 13)  ไดใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 

องคกรที่สามารถเรียนรู และสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการ
ดําเนินกิจการไปสูเปาหมายรวมขององคกร 

วีรวุธ  มาฆะศิรานนท  (2541 : 21)  ไดใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู 
หมายถึง กระบวนการหนึง่ของการบรหิารที่มุงเนนใหองคกร และบุคลากรมกีระบวนการทาํงานที่
เพยีบพรอมไปดวยประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานเต็มเปยมไปดวยประสิทธิภาพโดย 
 1. เชื่อมโยงรูปแบบการทํางานเปนทีม เขากับกระบวนการในการเรยีนรูและสราง 
ความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง    แลวเปดโอกาสใหทมีงานนั้นทํางานประยกุตเขากับงาน 
 2. มีการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่มและสรางสรรค อันเปนผลใหเกิด        
ศักยภาพของทีมงาน   ในการพัฒนาผลผลิตและการสรางนวัตกรรมตาง ๆ  
 3. เปนชองทางใหไดรับความจงรักภักดีตอผลผลิตและการบริการจากผูรับบริการที่
สามารถเพิ่มสวนแบงและเพิม่พูนผลกําไร 
 4. กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะตองดําเนนิการดวยความ
รวมแรงรวมใจ ใหเปนไปดวยความรวดเร็วมากยิ่งกวาการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงที่มีอยูใน
โลกยุคโลกาภวิัตนนี ้

อภันตร ี รอดสุทธิ  (2541 : 12-13)  กลาวไววาองคกรแหงการเรียนรู เปน
องคกรซึ่งคนในองคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของคนอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับองคกร เพื่อนําไปสูจดุมุงหมายที่บคุคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง 

บุบผา  พวงมาลี  (2542 : 10) ไดกลาวไววา องคกรแหงการเรยีนรูเปนองคกรที่มกีาร
ปฏิรูปอยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวก กระตุน และสรางบรรยากาศของการเรยีนรู เนน
กระบวนการเรยีนรูใหเกดิขึ้นทุกระดับซึ่งบคุลากรในองคกรสามารถขยายขอบเขตความสามารถ
ของตนอยาง  ตอเนื่อง เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง มีการ
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เรียนรูรวมกันทั้งบทเรยีนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรบัปรุงและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนในองคกร จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง  (2542 : 20)  สรุปความหมายขององคกรแหงการเรยีนรูวา 
หมายถึง บุคลากรแตละคนแตละกลุมทั่วทัง้องคกร  มีอิสระในการเรยีนรู สรางความรูที่
หลากหลายรวมกัน แบงปนความรูเพื่อเพิม่พูนสมรรถนะและศกัยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนา
ในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง 

เดชน  เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 11) ไดใหความหมาย
องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจ ใหสมาชิกทุกคน
มีความกระตือรือรน ที่จะเรียนรู และพฒันาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและ
ข อ ง 
องคกร ในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางาน
เปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ที่จะประสานกัน เพื่อใหเกิด
เปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป 

สมใจ  อุนสาํราญ  (2546 : 12)  ไดกลาวไววา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่
ขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพเพื่อสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเนื่อง โดยผูคนใน 
องคกรตางก็เรียนรูถึงวิธีที่จะเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่อง โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม  
การเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกนั 

หอมจันทร  คงชนะ  (2547 : 13-14) กลาวไววาองคกรแหงการเรียนรูเปน
องคกรที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวก กระตุน และการสรางบรรยากาศของการ
เรียนรูเนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ ซ่ึงบุคลากรในองคกรสามารถขยายขอบเขต
ความสามารถของตนอยางตอเนื่องเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลในระดับตางๆ ตองการอยาง
แ ท จ ริ ง  มี ก า ร 
เรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนในองคกร จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 
 เซนก ิ (Senge.  1990 : 1)  ไดใหความหมายองคกรแหงการเรยีนรู เปนองคกร
ที่ซ่ึงบุคคลในองคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนือ่ง ทั้งในระดบับุคคล ระดับ
กลุม และระดบัองคกร เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง  ๆ   ตองการอยางแทจริงเปน
องคกรที่มีรูปแบบของความคิดใหม  ๆ  เกดิขึ้นและมกีารขยายขอบเขตของแบบแผน ความคิด 
เปนที่ซ่ึงสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระเปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคกรการเรียนรู
อยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกับคนอื่น และวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร 
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เพดเลอร,  เบอรกอยน และบอยเดลล (Pedler, Burgoyne and Boydell.  
1991 : 1-2) ไดใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่อํานวยความสะดวกใน
การเรียนรูแกสมาชิกทุกคน และเปนองคกรที่ปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศ
ในการเรียนรูที่ดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรูรวมทั้งตองสรางและคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรู
ดวยตนเองของพนักงานดวย 
 วัดคินส  และ มารซิก  (Wadkins and Marsix)  (บุบผา  พวงมาลี.  2542 : 
10) ไดใหความหมายองคกรแหงการเรยีนรูเปนองคกรที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแก
องคกร ในขณะเดยีวกันกใ็ชองคกรในการสรางความเปนเลิศใหแกคน โดยใชการเรยีนรูเปน
กระบวนการเชงิกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางาน และใชการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกคนในองคกรเปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการ
สนทนาอยางเปดเผย และเชือ่มโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคกร และชุมชนที่องคกรตั้งอยู 

วิค และ เลนอน (Wick and Lanon)  (บุบผา  พวงมาลี.  2542 : 10) 
กลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่ใชการเรียนรูเปนหนทางในการเปลี่ยนแปลงองคกร 
ไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรมและใชการเรียนรูเปนแนวทางในการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จทางธุรกิจ ใชความมุงมั่นในการที่จะเรียนรู ในการสรางความสําเร็จใหแกองคกรภายใต
ระบบการเรียนรูที่หลากหลายกวางขวาง มีการแทรกการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน ใชความรู
พัฒนาความสามารถใหม ๆ  สรางสมรรถนะใหม  ๆ  อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งขึ้น 

มารควอรท และ เรยโนลดส (Marquardt and Reynolds)  (บุบผา  พวง
มาลี.  2542 : 10) กลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล 
และกลุม ใหเกิดอยางรวดเร็ว และสอนพนักงานใหมีกระบวนการคิดวิพากษวิจารณเพื่อความเขาใจ
ในสิ่งที่เกิดขึ้น ซ่ึงส่ิงตาง ๆ เหลานี้ที่มีในแตละบุคคลจะชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งท่ีผิดพลาด
เชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ 

จากความหมายขององคกรแหงการเรียนรูขางตน สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูเปน
กระบวนการที่เพิ่มขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพคนในองคกรโดยการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ 
โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณซ่ึงกันและกันอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มศักยภาพของ 
ตนเองและของทีมงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.3 แนวคิดสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
นักพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูไดมีแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
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เซนกิ (Senge.  1990 : 10-11) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู
วาประกอบดวยมิติที่สําคัญ 5 มิติ ที่เปนวินัยหรือการฝกฝนใหเกิดขึ้นในตัวบุคคลและจะตอง
ผลักดันและสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู  5  ประการ คือ 

1. ความรอบรูแหงตน (Personal mastery) บุคคลที่เปนบุคคลที่รอบรูจะ
สามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานตองการไดอยางตอเนื่อง การเปนบุคคลที่รอบรู
นั้นตองไดรับการปลูกฝงที่ถูกตองตอการปรับตัวแสวงหาความรู มีทัศนคติที่ดีตอการกระทํา มี
ความกระตือรือรน มีความรูนําการกระทํา มีความรูนําการตัดสินใจ มีความรูที่ดี ทันสมัย เชื่อถือ
ได ซ่ึงมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ คือ 

 1.1 วิสัยทัศนสวนบุคคล   (Personal vision) 
 1.2 การหยั่งรูหรือเล็งเห็นถึงวิสัยทัศน   (Mastery vision) 
 1.3 การจัดเก็บความตึงเครียดอยางสรางสรรค  (Holding creative 

tension) 
 1.4 การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก  (Subconscious) 
2. แบบแผนความคิดอาน (Mental models) โลกทัศนที่มองโลกตามความเปน

จริงจะทาํใหเกิดการเขาใจสมมติฐานในการคิดอยางเปนระบบ ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนสมมติฐาน
ใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตอง หากปราศจากการใครครวญและตั้งคําถาม ส่ิงที่ทําอยู
ก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหม ๆ เมื่อไมมีการทดลองสิ่งใหม ๆ ก็ไมเกิดการเรียนรูและเขาใจ
โลกมากกวาที่เปนอยู และมองโลกในระยะยาวมากขึ้น ในองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งตอการ
เปล่ียนแปลงดานพฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งนี้เพราะหากเราเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของ
คนที่มีตอโลก ตอส่ิงอื่น ๆ ใหถูกตองเหมาะสมได เขาก็จะมีพฤติกรรม มีการปฏิบัติที่ถูกตองตาม
ไปดวย 
 3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) เร่ิมจากมองสิ่งตาง ๆ ใหเปน
กระบวนการ มองตอไปขางหนาวาจะเกิดอะไรขึ้น มองภาพรวมของหนวยงานไมไดมองเฉพาะ
หนวยของตนเอง ซ่ึงเปนการสรางทัศนะขอความรวมมือกันอยางยึดมั่นของสมาชิกในองคกรเพื่อ
พัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั่วองคกร ซ่ึง
มีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญคือ 
  3.1 กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศนโดยสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการ
สรางสรรค 

 3.2  พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกนัขององคกร 
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 3.3 สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพันมากที่สุด เพื่อใหเกิด
พฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุมกัน 

 3.4 การสนับสนุนวิสัยทัศนดานบวก 
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) เปนการเรียนรูรวมกันของ

สมาชิกโดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคดิเห็นเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการรวมพลังของ
สมาชิกในทีมใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นและ
ประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) การจะมองโลกแบบองครวม
หรือการคิดอยางเปนระบบไดนั้น กอนอื่นตองมีการปรับเปลี่ยนจิตใจในหลายดาน คือ 
  5.1 เปล่ียนแปลงจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม 
  5.2 เปล่ียนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉื่อยไรประโยชนมาเปนการมองวา
มนุษยเปนผูมคีวามกระตือรือรนในการมสีวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา 
  5.3 เปล่ียนจากการตั้งรับในปจจุบันไปเปนการสรางสรรคในอนาคต 
 องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มุงเนนใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองและขององคกร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็ว จึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่เรียนรูตลอดเวลา 
 การที่จะทําใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  เซนกิ (Senge) กลาววาตองมี
วินัยที่สําคัญ  5  ประการ ดังตาราง  1 
 
ตาราง 1  วิธีการสรางองคกรแหงการเรียนรูดวยวนิัย  5  ประการ ใน  3  ระดับ 
 
วินัย 5 ประการ 

ระดับ 
Personal 
mastery 

Mental 
models 

Shared 
vision 

Team 
learning 

Systems 
thinking 

      
1.  
  ( สิ่งที่ตอง

ปฏิบัติ) 

-  ระบุ          
วิสัยทัศน 
ของตน 

 -  เห็นความ
แตกตาง
ของที่
เปนอยูกับที่

-  ความคิด 
ความเช่ือ 

-  ทดสอบ  
สมมติฐาน 

-  แยกแยะ   
ขอมูลออก
จากสภาวะ

-  เห็นความ
จริงใน
สภาพ
ปจจุบัน 

-  แถลง    
วิสัยทัศน
รับฟง     

-  ฝกหัด 
-  รูจักการ  

ปกปอง  
ตนเอง 

-   เปนเพื่อน
รวมงานกัน 

-  ผอนปรน 

-  สถานการณ
จําลอง 

-  ปญหา      
ขอบกพรอง   
ที่เกิดขึ้น
บอยครั้ง 
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ควรจะเปน 
 -  มุงผลลัพธ 

เปดตนเอง
ตอความจริง 

นามธรรม คนอื่น และ
อิสระใน
การเลือก 

ความเช่ือ
พ้ืนฐาน 

2.  
 (ความคิด

และการ 
หยั่งรูช้ีนํา) 

-  วิสัยทัศน 
-  เครียดเพื่อ

สรางสรรค
กับภาวะ
อารมณ 

 

-  อธิบายแนว
ทฤษฎีกับที่
ปฏิบัติ 

-  บันไดสูการ
สรุปอางอิง 

 

-  การรวมฝน 
-  ความ      

ผูกพันกับ
การคลอย
ตาม 

-  การพูดคุย
กัน 

-  การบูรณา
การและา
รอภิปราย
ขอบกพรอ
ง 
ที่เกิดขึ้น
บอย 

-  โครงสราง
มีผลตอ
พฤติกรรม 

-  การตอตาน
นโยบาย 

-  การปรับเพื่อ
สรางผล 

ตาราง 1  (ตอ) 
 
วินัย 5 ประการ 

ระดับ 
Personal 
mastery 

Mental 
models 

Shared 
vision 

Team 
learning 

Systems 
thinking 

      
 -     จิตภวังค -  รักษาความ

สมดุล
ระหวางการ
สืบคนกับ
การอุทิศ 

   

3.  
 (ความเปน  

ผูชํานาญ  
ในวินัย   
ดานนั้นๆ) 

-  การแผ
ขยายผล 

-  การเห็น
ความ  
เช่ือมโยง
เกี่ยวของกัน 

-  ความรัก/
ความจริง 

-  การเปดเผย 

-  เปาหมาย
รวมกัน 

-   การเปน
ภาคีรวมกัน

-  ปญหารวม 
-  การปรับ

แนวความคิ
ด ปรับแนว
ปฏิบัติให
ตรงกัน 

-  การมอง
ภาพโดยรวม

-  การ
เช่ือมโยง
ของ  
สวนยอย 

 
 

 
ที่มา  :  Senge.  1990 : 15 
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โดยสรุป แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู เปนการใชกระบวนการเรียนรูของคนใน 
องคกรเปนแนวทางในการพัฒนา ขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพเพื่อสรางผลงานและ
สรางอนาคตอยางตอเนื่อง โดยผูคนในองคกรตางก็เรียนรูถึงวิธีที่จะเรียนรู ฝกฝน พัฒนาศักยภาพ 
ตลอดจนไดมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่อง โดยอาศัย
รูปแบบการทํางานเปนทีม การเรียนรูรวมกัน  ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่
ประสานกัน 

1.4 องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
เพดเลอร, เบอรกอยน และบอยเดลล (Pedler, Burgoyne and Boydell.  

1991 : 18-27) กลาววา การเปนองคกรแหงการเรียนรูแบงออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานกลยุทธ (Strategy) 
  1.1 สนับสนุนใหการเรียนรูเปนกลยุทธหลักขององคกร 
  1.2 สรางนโยบายขององคกร โดยยึดถือการมีสวนรวม 
 2. ดานการมองภายในองคกร (Looking in) 
  2.1 มีการใหขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงกันภายในองคกร 
  2.2 มีการสรางการตรวจสอบและควบคุม 
  2.3 มีการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 
 3. ดานโครงสราง (Structures) 
 มีโครงสรางที่ส้ันกระชับและมีการกระจายอํานาจมากขึ้น 
 4. ดานการมองภายนอก (Looking out) 
 พนักงานเปนเสมือนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม 

5. ดานโอกาสในการเรียนรู (Learning opportunities) 
  5.1 มีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู 
  5.2 สมาชิกในองคกรมีการพัฒนาตนเอง 
 มอรริส  (Morris.  1993) กลาวถึงองคประกอบที่สําคัญขององคกรแหงการ
เรียนรูวา            จะตองมอีงคประกอบดังตอไปนี ้
 1. การเรียนรูและการพัฒนาของบุคคลจะไดรับการเชื่อมโยงเขากับการเรียนรูและการ
พัฒนาองคกร 
 2. มุงเนนใหเกิดความคิดสรางสรรคและความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
 3. การทํางานเปนทีมในทุกรูปแบบจะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรูและการทํางาน 
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 4. การทํางานแบบเปนเครือขายเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเรียนรูและบรรลุผลสําเร็จใน
งานนั้น ๆ 
 5. ความคิดสรางสรรคที่เกิดจากบุคคลและองคกรจะทําใหองคกรไดเปรียบคูแขง 

6. ความคิดอยางเปนระบบและการเรียนรูเปนสิ่งที่สําคัญ 
7. ตัวกระตุนที่สําคัญอีกประการ คือ คานิยมและความสรางสรรคที่มีคา 
มารควอรท  และ เรยโนลดส   (Marquardt and Reynolds.  1994 : 23)   

ไดระบวุาองคกร          แหงการเรียนรูที่ดีเหมาะสม  สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตอง
ประกอบดวยองคประกอบ  11 ประการดังนี ้
 1. มีโครงสรางที่เหมาะสม  
 2. การเรียนรูวัฒนธรรมองคกรรวมกัน 
 3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน 
 4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
 5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู 
 6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 
 7. มุงเนนคุณภาพ 
 8. กลยุทธ 
 9. บรรยากาศที่สนับสนุน 
 10. การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบเครอืขาย 
 11. มีวิสัยทัศน 
 จากองคประกอบทั้ง 11 ประการขางตน มารควอรท และ เรยโนลดส 
(Marquardt and Reynolds) ยังไดเสนอประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลักษณะขององคกร
แหงการเรียนรูที่สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติ หรือกิจกรรมขององคกรได เพื่อใหเห็น
ภาพลักษณขององคกรแหงการเรียนรูดังนี้ 
 1. การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 
 2. มีการสรางความเขาใจใหมๆ ดวยขอมูลที่เปนกลาง จากวิธีการหยั่งรู คาดคะเน 
 3. สามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี 
 4. การสนับสนุนใหพนักงานในระดับลางสุดมีโอกาสและความสามารถอธิบายความ
คืบหนา และอุปสรรคในการทํางานได 
 5. การสนับสนุนใหผูบริหารทําหนาที่เปนผูช้ีแนะ เปนพี่เล้ียง เปนที่ปรึกษา เปนผู
เกื้อหนุนการเรียนรูแกสมาชิกขององคกร 
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 6. ตองสรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลในองคกร 
 7. มีมุมมองโดยภาพรวม และเปนระบบที่เห็นและเขาใจระบบ กระบวนการ และ
ความสัมพันธตาง ๆ  ขององคกร 
 8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
 9. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกพนักงานในองคกร 
 10. มีผูที่เปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเสี่ยง กลาทดลองปฏิบัติที่คิดดีแลว 
 11.  มีระบบตางๆ เพื่อการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 
 12. คํานึงถึงความตองการ ความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ 
 13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
 14. การเชื่อมโยงการพัฒนาตนของพนักงานใหเขากับการพัฒนาองคกรโดยภาพรวม 
 15. มีการสรางเครือขายในองคกรดานเทคโนโลยี 
 16. มีการสรางเครือขายในธุรกิจของชุมชน 
 17. ใหโอกาสในการเรียนรูทางประสบการณ 
 18. คัดคานแนวทางปฏิบัติที่จะทําใหงานลาชา 
 19. มีการใหรางวัลตอความคิดรเิร่ิม และมีการจัดตั้งโครงการรอบรับความคิดดังกลาว 
 20. สรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดทั่วทั้งองคกร 
 21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
 22. ใหการสนับสนุน สงเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
 23. มีการใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบัติมาจากหลายๆ สวนงาน 
 24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
 25. มีการมององคกรวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 
 26. มองสิ่งที่ไมคาดคะเนไวมากอนเปนโอกาสอันดีที่จะเรียนรู 

1.5 แนวทางที่จะพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย  (2544 : 86-88) องคกรใด ๆ ที่จะประสบผลสําเร็จในการ

พัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ตองประกอบดวย องคประกอบที่สําคัญ  3  
ประการ คือ 
 1. การพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership) ภายใตแนวคิดในการบริหารองคกรยุคใหม
ลวนแลวแตมีส่ิงที่คลายกันอยู นั่นก็คือ การรวมกันทํางานเปนทีม โดยในทุกทีมงานก็จําเปนจะตอง
มี  หัวหนา และสมาชิกในทีม จึงกลายเปนวาในองคกรที่มีครบครัน ทั้งประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลนั้น เราจะพบผูนําในองคกรไดในทุกระดับของการทํางาน โดยภาวะผูนํานี้จะมีอยู 4 
บทบาทที่สําคัญและจําเปนคือ 
  1.1 ผูออกแบบ โดยจะตองรับผิดชอบในการคดิวิเคราะห คือริเร่ิมและ
สรางสรรค โดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบนั และทําการกําหนดวิสัยทัศนองคกร พรอม
ทั้งเปนผูทําการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารใหเปนสมยัใหม ที่มุงเนนถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล รวมถึงคุณภาพในการใหบริการแกลูกคา 
  1.2 ผูสอน จะตองมีบุคลิกภาพของผูนําที่สําคญัอยางยิง่ในยคุขององคกรเรยีนรู 
เพราะมทีั้งความเปนผูนําและเปนผูสอน ผูใหความรูในกระบวนการของการเรียนรูรวมกัน 

 1.3 ผูชวยเหลือ ซ่ึงจะตองคอยชวยเหลือสนับสนุน เพื่อเอื้ออํานวยใหงานทุก
อยางเดินไปตามแนวทางที่ถูกตอง 
  1.4 ผูเรียนรูทุกคน เพราะเปนการเรียนรู เพื่อท่ีจะมีศักยภาพเหมาะสมแกการ
เปน    ทั้งผูออกแบบ  ผูสอน  และผูชวยเหลือที่มีประสิทธิผล นั่นเอง 

2. การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team learning)  ซ่ึงเปนการเรียนรู และ
แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันในทุก ๆ รูปแบบ ทั้งที่อยูในหองฝกอบรม และในสถานที่
ทํางานรวมไปจนถึงการทํางานรวมกนัเปนทีมในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะเปนการเปดโอกาสใหมีการสราง
คนที่มีศักยภาพ และมีความสามารถในลําดับรุนรอง ๆ ลงไป ใหเกงขึน้ตามลําดับ ตามรอยของ
ผูนําในทีมนัน้ ๆ 
 3. ความคิดความเขาใจเชิงระบบ ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งสําหรับทุก ๆ องคกร  
ที่จะตองตระหนักถึงความเปนระบบไวอยูตลอดเวลา จะคิดก็ตองคิดใหเปนระบบ จะทําหรือจะ
เปลี่ยนอะไร ก็ตองเปลี่ยนอยางเปนระบบ โดยมีความเขาใจอยางชัดเจนในภาพรวม และภาพยอย  
ที่ประกอบกัน หรือมีความเกี่ยวเนื่องกันอยูในระบบนั้น ๆ 
 นอกจากสภาพแวดลอมและบรรยากาศ จะเปนปจจัยสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการ
เรียนรูแลว วัฒนธรรมองคกรก็เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง และปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง   
ก็คือ  ผูบริหารหรือผูนํามีสวนสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรูภายในองคกร 

การพัฒนาองคกรแหงการเรยีนรู ควรทําเปน   2  ระดับ คือ ระดับปจเจกบุคคล และ
ระดับองคกรโดยยดึถือแนวคดิในการสรางวนิัยทัง้ 5 ประการ เปนพืน้ฐานสําคัญใหเกดิขึ้นกับองคกร 
และที่สําคัญที่สุดคือ   ตองทําอยางเปนระบบ    (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาต.ิ  2545 : 64) 
 1.  ระดับปจเจกบุคคล พัฒนาตามลําดับดังนี้ 
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  1.1 เริ่มโดยการปลูกฝงทัศนคติ และคานิยมขององคกรใหทุกคนในองคกร
ไดรับทราบและเขาใจในการตัดสินใจครั้งสําคัญ ๆ ทุกครั้งอยางสม่ําเสมอ 
  1.2  พัฒนาทักษะ และความสามารถ   นอกเหนือจากที่ทุกคนจะตองพยายาม
พัฒนาตนเองแลว องคการจะตองเขามามสีวนรวมในการพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับสายอาชีพ
ของ    แตละตําแหนง 
  1.3 ปลูกฝงความภาคภูมิใจและความเปนเจาขององคกร ที่ตองมีสวน
รับผิดชอบตอ ผูรับบริการและสังคม 
 2. ระดับองคกร จะตองพัฒนาองคประกอบที่สําคัญอยางนอย  3  ประการคือ 
  2.1 การมีวิสัยทัศนองคกรที่ชัดเจนและปฏิบัติไดภายใตการยอมรับของทุกคน
ในองคกร เพื่อเปนหลักชัยทุกคนจะมุงมั่นไปใหถึง 
  2.2 การจัดหาโครงสรางพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดวยเครื่องมือ อุปกรณที่ใชใน
การทํางาน และใชสนับสนุนกระบวนการเรียนรูใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.3 มีระบบการบริหารและระบบการทํางานที่ไดมาตรฐานสากล ซ่ึงสําคัญตอ
การสนับสนุนองคกรนั้นมีความเจริญกาวหนา 
 เซนกิ  (Senge) (หอมจันทร  คงชนะ.  2547 : 29-31) ไดกําหนดกลยุทธที่
เปนไปไดในการสรางองคกรแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
 1. การเปลี่ยนรูปลักษณการเรียนรู 
 2. การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูของทีม 
 3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร 
 4. กระตุนใหบุคลากรทดลองสิ่งใหมๆ 
 5. การสรางระบบกลไกในการเผยแพรการเรียนรู 
 6. การเสริมสรางพลังอํานาจกับคนที่ทํางาน 
 7. การพัฒนาองคกรประกอบของการคิดเปนระบบ 
 8. การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

วัดคินส และมารซิก (Wadkins and Marsix) (บุบผา  พวงมาลี.  2542 : 
46) ไดชี้ใหเห็นแนวทางทีจ่ะนําพาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ดังนี ้
 1. สรางโอกาสและบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 2. สงเสริมใหมีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร 
 3. กระตุนใหมกีารเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและทีม 
 4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนสนใจการเรียนรู และแบงปนความรูใหแกกัน 
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 5. ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร โดยผานการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน 
 6. ทําใหองคกรเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอม พรอมที่จะรับขอมูลขาวสาร เผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม และสามารถปรับองคกรไดอยางเหมาะสมกับสถานการณได 

วิค และ เลนอน (Wick and Lanon) (บุบผา  พวงมาลี.  2542 : 45-46) 
กลาววาในการพัฒนาองคกรใหกลายเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ถือเปนปจจัยสนับสนุนที่สําคัญ สภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมนี้ ไดแก 
 1. สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดความแตกตางและหลากหลายในความคิด 
 2. สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความรูสึกมั่นคงปลอดภัย 
 3. สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดบรรยากาศแหงความพึงพอใจมีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน 
 4. สภาพแวดลอมที่กระตุน ใหเกิดความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 

เซนก ิ(Senge.  1990 : 52) ไดชี้ใหเห็นแนวทางที่จะนําพาองคกรไปสูการเปน
องคกร         แหงการเรียนรู  ดังนี้คือ 
 1. สรางโอกาสและบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 2. สงเสริมใหมีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร 
 3. กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและทีม 
 4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนสนใจการเรียนรูและแบงปนความรูใหแกกัน 
 5. ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร โดยผานการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน 
 6. ทําใหองคกรเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอม พรอมท่ีจะรับขอมูลขาวสาร เผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม และสามารถปรับองคกรไดอยางเหมาะสมกับสถานการณได 

หอมจันทร  คงชนะ  (2547 : 32)  กลาวไววา  การจะเปลี่ยนองคกรยอมตอง
พิจารณาวา  ในปจจุบันองคกรอยูในสถานะใดเปนอยางไร ตองการใหอนาคตมีการเปลี่ยนแปลง
ไปเชนใด      ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูองคกรแหงการเรยีนรูนั้น จําเปนตองวางแผนการ
เ รี ย น รู ใ น อ น า ค ต  
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคกร มีการพัฒนาทีมงาน พัฒนาคนอยางตอเนื่อง โดยที่เนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคล ทีม และองคกร สรางโอกาสในการเรียนรู สงเสริมการ
หาความรูดวยวิธีการตาง ๆ 

ปจจัยตาง ๆ ที่กลาวมาแลวทั้งหมดนี้จะเปนสวนหนึ่งที่นอกจากจะทําใหองคกรสามารถ
อยูรอดไดในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วรอบ ๆ องคกรแลว ยังมีสวนชวยใหองคกร 
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรู และยังทําใหองคกรสามารถปรับตัวทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลง
ไดตลอดเวลา แตในปจจุบันก็มักจะพบวา องคกรทั้งหลายที่ประกาศตัววาจะเปนองคกรแหงการ
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เรียนรู ก็ยังมีจุดบกพรองหลายประการที่ยังขัดตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดังนั้น องคกรเหลานี้
จําเปนตองหันกลับมาพิจารณาจุดออนและอุปสรรคที่ยังเกิดขึ้นภายในองคกร แลวตองเปลี่ยนทั้ง
จุดออนและอุปสรรคตาง ๆ ใหกลายเปนจุดแข็งและโอกาสที่จะทําใหองคกรสามารถเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงไดทุกเมื่อ 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทีม 
ประสิทธิผลของงานนั้นตองมีการบริหารงาน โดยมีโครงสรางการทํางานที่ชัดเจน  

มีงานและลักษณะงานที่กําหนดไว รวมถึงมีบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และมีเครื่องมือสําหรับ
อํานวยความสะดวกในการทํางานไวใหพรอม และที่สําคัญคือการทํางานที่เปนทีม ประสิทธิผล
ของงานก็จะมีมากขึ้น 

 2.1.1 ความหมายของทีม 
สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (2546 : 159) ไดใหความหมายของคําวา ทีม หมายถึง  

กลุมคนตั้งแต 2 คนขึ้นไป ทุกคนตางรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกของกลุม รวมกันทํางาน มี
เปาหมายหรือ  วัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน  และมีปฏิสัมพันธรวมกัน 

สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (ม.ป.ป. : 5-7) ไดกลาววา คําสําคัญคําหนึ่งที่ใชรวมกับทีม  
คือกลุม  ซ่ึงในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง การรวมตัวของคนหลายคนซึ่งมีปฏิสัมพันธตอกนั
อยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง คนเหลานั้นจะมีการรับรูในตนเองวา พวกเขาขึน้ตอกนัและกนั ในอนั
ที่จะปฏิบัติการเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน มีการตั้งขอสังเกตวาทีมงานก็คือกลุม เพียงแตตองการจะ
เนนใหเดนชัดวาเปนกลุมทํางาน ซ่ึงสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะตองทํางานประสานกันตามบทบาท  
ของตน เพื่อที่จะใหภารกิจนั้นบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม 

ฟรานซิส และยัง (Francis and Young.  1979 : 8) ไดกลาวถึงทีมวา 
หมายถึง  กลุมบุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูที่ทํางานรวมกันไดดี และรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานนั้น สามารถผลิตผล
งานที่มีคุณภาพสูง 

เคซสบอม (Kezsbom.  1990 : 51) ใหความหมายของคําวาทีม หมายถึง การ
มอบหมายงานใหกับกลุมบุคคลเปนพิเศษไดทํางานโดยมีเปาหมายรวมกันและบุคคลที่ทํางานมี
ความตระหนักถึงบทบาทของงานที่จะตองทํางานพึ่งพากันและตองรวมพลังกันใชความสามารถ
ของแตละคนใหสัมพันธกัน ทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 
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ปารคเกอร (Parker.  1990 : 16) กลาววา ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธ
แ ล ะ ต อ ง 
พึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณตามที่ไดตั้งเปาหมายไว 
รวมกันและมีวิธีการทํางานรวมกันจนสําเร็จตามจุดประสงค 

จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson and Johnson.  1991 : 435) ได
อธิบายวา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

ฮอดเก็ดส (Hodgetts.  1990 : 112) ใหความหมายของทีม วาหมายถึง หนวย
ของสังคม ประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2  คนขึ้นไป  มีปฏิสัมพันธรวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

สรุปไดวา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มารวมกลุมกัน มีจุดมุงหมายและทิศทางในการ
ทํางานไปในทิศทางเดียวกัน ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธรวมกันในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุ 
เปาหมายรวมกัน 
  2.1.2 กระบวนการสรางทีม 

เชอรมาฮอรน, ฮัน และออสบอน  (Shermahorn, Hunts and Osborn.  
1994 : 328) ไดมีขั้นตอนของการสรางทีม ดังภาพประกอบ  1 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  กําหนดขัน้ตอนการสรางทีม 
สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ  (2546 : 165) ไดสรุปไววา การสรางทีมเพื่อ

แกปญหา  
ควรประกอบดวยข้ันตอน  ดังนี ้
 1. การเกิดปญหาและความจําเปนในการสรางทีมงาน 
 2. การรวบรวมขอมูลและวินิจฉัยขอมูล 
 3. การตรวจสอบขอมูล 
 4. การวางแผนปฏิบัติงาน 
 5. การปฏิบัติงานตามแผน 
 6.  การสรางความสัมพันธระหวางกลุม 

ตระหนกัถึงปญหาและโอกาส 

ประเมินผล ปฏิบัติตามแผน วางแผนปฏิบตัิการ 
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 7. การประเมินผลและติดตามผล 
  2.1.3 องคประกอบของทีม 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2540 : 80-87) ไดกลาวถึง ผลงานของนักจิตวิทยาสังคม
ซ่ึงชี้ใหเห็นวา องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่ชวยใหทีมงานซึ่งหมายถึงทีมที่เปนทางการและทีมไม
เปนทางการไดเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น   ไดแก 
 1. ขนาดของทีมงาน มีผลตอประสิทธิผลของการทํางาน กลาวคือ เมื่อทีมงานมีจํานวน
สมาชิกเพิ่มขึ้น ทีมงานจะมีพลังที่จะบังคับหรือผลักดันใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้นหรือต่ําลงได 
จํานวนสมาชิกที่ตองการสําหรับแตละทีมนั้นจะขึ้นอยูกับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงคของทีม  
 ขนาดของทีมงานเปนดัชนีช้ีวัดประสิทธิผลของทีมได ทั้งนี้เนื่องจากขนาดของทีมจะสงผล
กระทบตอองคประกอบหลักบางองคประกอบของการทํางานเปนทีม ซ่ึงไดแก ภาวะผูนํา สมาชิก
ของทีม และกระบวนการกลุม 
 2. ความเปนปกแผนของทีม ซ่ึงเปนแรงดึงดูดใจใหสมาชิกมีความปรารถนาจะธํารงไว
ซ่ึงสมาชิกภาพของทีมงาน ตองการใหกลุมคงอยู มีพลังที่แสดงถึงความแข็งแกรงของความรวมมือ
รวมใจของสมาชิกในกลุม เปนความเหนียวแนนของทีมที่มีอิทธิพลตอบุคคล และตอระดับ
ปฏิกิริยาของทีมตอกลุมอ่ืน ตอองคกร หรือตอหนวยงานอื่น ตราบใดที่สมาชิกรูสึกวา ทีมยังเปน
ส่ิ ง ที่ น า 
ดึงดูดใจใหเขาเปนสมาชิกอยู ตราบนั้นทีมก็ยังมีความเปนปกแผน แตถาทีมไมสามารถดึงดูดใจ
สมาชิกตอไป สมาชิกจะไมคํานึงถึงมิตรภาพที่มีตอกัน และความนับถือตอกันก็จะคอย ๆ จืดจางกัน
ไป ผลการวิจัยของนักจิตวิทยาพบวา ทีมที่มีความเปนปกแผนภายในทีมสูง จะมีประสิทธิภาพใน
การทํางานสูงกวา และมีแนวโนมจะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายไดดีกวาทีมไมคอยมีความเปน
ปกแผน ทั้งนี้ภายใตเงื่อนไขที่วาทีมรับรูวาไดรับการสนับสนุนที่ดีจากฝายผูบริหาร นอกจากนี้
ขอมูลยังชี้    ใหเห็นวาทีมใดที่สมาชิกมีความรูสึกที่ดีตอกันและกัน มีแนวโนมที่จะผลิตผลงานได
สูงกวาทีมที่สมาชิกแสดงความรูสึกในทางลบตอกัน ดัชนีที่แสดงถึงความเปนปกแผนในระดับสูง
ของทีมงาน ไดแก 
  2.1 สมาชิกยอมรับขอตกลงเกี่ยวกับวตัถุประสงค และเปาหมายของกลุมที่ไม
เปนทางการ 

2.2 การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกปรากฏเปนที่ประจกัษ
อยาง 
ชัดเจน 
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  2.3 สถานภาพทางสังคมและภูมหิลังของสมาชิกมีลักษณะคลายคลึงกันอยูใน
ระดับที่นาพอใจ 
  2.4 สมาชิกไดรับอนุญาตใหมีสวนรวมอยางเต็มที่ และมีสวนในการกําหนด
มาตรฐานของทีมงาน 
  2.5 ขนาดของกลุมมีขนาดเหมาะสม ไมใหญมากจนปดบังความสนใจสวน
บุคคล โดยทั่วไปขนาดของกลุมที่ไมเปนทางการจะมีสมาชิกจํานวนระหวาง 4-7 คน 
  2.6 สมาชิกเคารพและใหเกียรติเพื่อนรวมงาน 
  2.7 สมาชิกตองการผลประโยชนรวมกัน และพิทักษผลประโยชนของกลุม 
  2.8 ทีมประสบผลสําเรจ็ในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย และรักษาคุณคาที่
สําคัญของทีมงานไว 
 3. ปทัสถานของทีมงาน เปนองคประกอบหลักที่สําคัญอีกองคประกอบที่สงผลตอ 
ประสิทธิภาพของทีมงาน ในที่นี้ขอเนนปทัสถานของกลุมที่ไมเปนทางการ ซ่ึงปทัสถาน หมายถึง 
แบบแผนหรือโครงสรางของพฤติกรรมทางสังคมที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิก ใชเปนมาตรฐาน 
ช้ีวาในแตละสถานการณ บุคคลควรประพฤติ ปฏิบัติใหสอดคลองกับวิถีการดําเนินชีวิตในสังคม
นั้น ๆ  ตามที่สมาชิกยอมรับ 

ปทัสถานแบงเปน 2 ชนิด คือ ปทัสถานเชิงนิมาน ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมของทีม 
ที่เอื้อตอผลการปฏิบัติงานขององคการ และปทัสถานเชิงนิเสธ ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมที่จํากัดผล
การปฏิบัติงานขององคกร 

กุญแจสําคัญที่จะควบคุมพฤติกรรมภายในทีมที่เปนทางการ คือการควบคุมปทัสถานของ
กลุมที่ไมเปนทางการซึ่งแฝงอยูในทีมงาน หรืออาจกลาวไดวา ปทัสถานของทีมที่ไมเปนทางการ 
เปนผลที่เกิดจากคุณลักษณะของทีมที่เปนทางการซึ่งมีกลุมที่ไมเปนทางการเปนสมาชิกอยู ดังนั้น
การเปลี่ยนแปลงปทัสถานเดิมภายในทีมที่ไมเปนทางการ จึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะ
ของทีมงานที่เปนทางการอันมีกลุมที่ไมเปนทางการแฝงอยูนั่นเอง 
 
 4. สถานภาพของสมาชิกทีมงาน 

สถานภาพของสมาชิกทีมงาน หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกทีมงานในกลุมเมื่อ
เปรียบเทียบกับสมาชิกคนอื่น ๆ โดยทั่วไปสถานภาพของแตละคนจะถูกกําหนดโดยคุณลักษณะทั้งที่
สัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม และคุณลักษณะที่ไมสัมพันธกับงาน 
ตัวกําหนดสถานภาพที่สัมพันธกับงาน ไดแก ตําแหนง ตารางการทํางาน และบางครั้งยังรวมถงึ
จํานวนเงินเดือนที่สมาชิกไดรับดวย   สวนตัวกําหนดที่ไมสัมพันธกับงาน  เชน  ระดับการศึกษา   
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เชื้อชาติ   อายุ   และเพศ  สมาชิกที่มีสถานภาพตางกันจะไดรับการปฏิบัติที่แตกตางกันจาก
องคกร  
 เพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงานของทีมงาน ผูบริหารควรพิจารณาสถานภาพ
ของสมาชิกกลุมที่ไมเปนทางการซึ่งแฝงอยูในทีมงาน  ตัวอยางเชน  ภายในทีมงานที่เปนทางการ 
หัวหนาทีมจะมีสถานภาพสูงกวาสมาชกิคนอื่นๆ กลุมที่ไมเปนทางการซึ่งแฝงอยูก็จะมีหัวหนากลุม
ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีลักษณะแตกตางจากหัวหนาที่เปนทางการ และมีสถานภาพสูงกวาสมาชิกกลุมที่
ไมเปนทางการคนอื่น ๆ  ผูบริหารจึงพบวาการจะเพิ่มผลผลิตของทีมงานที่เปนทางการจําเปน
จะตองใหการสนับสนุนแกหัวหนาทีมของทั้งสองกลุมควบคูกันไป ยิ่งไปกวานั้นไดมีหลักฐาน
ทางการวิจัยซ่ึงเสนอแนะวาที่จริงแลวผลการปฏิบัติงานจะสัมพันธกับการสนับสนุนจากหัวหนาทีม
ที่ไมเปนทางการมากกวาการสนับสนุนจากหัวหนาทีมที่เปนทางการ 

องคประกอบพื้นฐานทั้ง  4  ประการขางตน  ซ่ึงมีอยูในทุกทมีงานและสงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมงาน ฉะนั้นในการสรางทีมงานที่แข็งแกรงควรจะไดมีการศึกษาถึงผลกระทบของ
องคประกอบพื้นฐานประกอบดวย 
 สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (2546 : 161) การทํางานเปนทีมเปนการรวมมือรวม
ใจกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีองคประกอบดังนี้ 
 1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายรวมกัน สอดคลองกัน 
 2. สมาชิกเปดใจและรวมมอืกันแกปญหา 
 3. มีการสนับสนุนและมีความไววางใจแกปญหา 
 4. สมาชิกรวมมือและใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
 5. ใชกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 
 6. ใชภาวะผูนําที่เหมาะสม 
 7. ทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน 
 8. มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 9. มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับหนวยงานอื่น 
 นอกจากนี้ยังสรุปวา การจัดทีมงานที่ดี ตองมีองคประกอบที่จําเปน ดังนี้ เปาหมาย 
ที่เดนชัด การประสานงานที่ดี มีการเสริมแรงซึ่งกันและกัน และรวมกันหาวิธีการที่เหมาะสมใน 
การจัดการ 
  2.1.4 เปาหมายของทีม 
 การทํางานเปนทีมควรมีจุดที่ตองการไว  เมื่อถึงระยะเวลาที่ตองการ  ทั้งนี้เพราะ                    
การตั้งเปาหมายของทีมจะกอประโยชน   ดังนี ้ (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ.  2546 : 
164) 
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 1. เปนตัวกําหนดผลของทีม 
 2. เปนตัวกําหนดทิศทางของทีมที่ตองทํา 
 3. เปนตัวกําหนดทรัพยากรนําเขาของทีม 
 4. ใชเปนเกณฑกําหนดความกาวหนาและความสําเร็จของทีม 

เปาหมายของทีมยังเปนตัวกระตุนใหสมาชิกมีความสนใจรวมกันใหไดมาตรฐาน 
รวมกัน การเขารวมทีมที่สมาชิกพึงพอใจจะเปนความกาวหนาของงานโดยเปรียบเทียบกบัเปาหมาย
ที่กําหนดไว 
 จุดเนนของการสรางทีม คือ การทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน การสรางทมี
จึงมีเปาหมายที่สําคัญดังนี้   (สุนันทา  เลาหนันทน.  2540 : 63)  
 1. เพื่อสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
 2. เพื่อแสวงหาวิธีแกปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึ้นเมื่อมีการเปดเผย
และจริงใจตอกัน เมื่อมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
 3. เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
และผลิตผล เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 4. เพื่อใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
 5. เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคดิเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจ 
และใหเกยีรตซ่ึิงกันและกัน 
 6. เพื่อพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
 7. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชิกไดเรียนรูทักษะสัมพันธ
ระหวางบุคคลเพิ่มขึ้นจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึ้น 
 8. เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
 9. เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
 10. เพื่อปรับปรุงการทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
 จากเปาหมายดังกลาวสรุปไดวา การสรางทีมเพื่อเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคกรเดียวกัน เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตางๆ ในการทํางานใหดีขึ้น 
 
  2.1.5 โครงสรางของทีม 

สุนันทา  เลาหนันทน (2540 : 76-77) บุคคลที่มารวมตัวกันเปนทีม เมื่อมี
ปฏิกิริยาสัมพันธตอกัน ความแตกตางระหวางบุคคลจะปรากฏขึ้น ซ่ึงเปนพื้นฐานกอใหเกิด
โครงสรางของกลุม กอใหเกิดแบบแผนของความสัมพันธในกลุม สวนประกอบที่สําคัญของ
โครงสรางกลุม  ไดแก  
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 1. สถานภาพ หมายถึง ตําแหนงทางสังคม หรือตําแหนงตาง ๆ ในกลุมคนที่จะมาอยู 
รวมกันเปนกลุมซึ่งมีความแตกตางกันอยูแลว แตละคนจะไดรับตําแหนงตาง ๆ ตามความ
เหมาะสม หรือบางทีอาจไดตําแหนงมาจากการใชอิทธิพล เชน ใชอิทธิพลเพื่อใหไดมาซึ่งตําแหนง
ผูจัดการ หัวหนาพรรค หรือผูอํานวยการ เปนตน 
 2. บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ครอบครอง
อยู เชน ผูมีตําแหนงเปนประธานกลุมตองแสดงพฤติกรรมของผูนํา สวนผูเปนสมาชิกก็ตองแสดง
พฤติกรรมของผูตาม เปนตน 
 3. ปทัสถาน หมายถึง กฎเกณฑที่สมาชิกกลุมพึงปฏิบัติตาม เพื่อทําใหปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกเปนไปโดยราบรื่นและเสมอตนเสมอปลาย รูปแบของปทัสถาน เชน ระเบียบ กฎ  
คําสั่ง ขอควรปฏิบัติ เปนตน ส่ิงเหลานี้เปนแนวทางปฏิบัติของสมาชิกซึ่งถาผูใดละเมิดไมปฏิบัติ
ตามจะไดรับการลงโทษจากกลุม เชน ไดรับการตําหนิ การไมคบดวย หรือการไลออกจากกลุม ผู
ที่ปฏิบัติตามปทัสถานจะไดรับการยอมรับและยกยองจากกลุม คนทั่วไปจึงมักจะเลือกทําตาม
ปทัสถานของกลุมมากกวาตอตาน 
 4. การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคล  การสื่อสารเปน
เครือขายเชื่อมคนในกลุมเขาดวยกัน ถาไมมีการสื่อสารความเปนกลุมจะเกิดขึ้นไมได หรือแมแตวา
เมื่อเปนกลุมอยูแลว ถาขาดการติดตอส่ือสารแลว ความเปนกลุมจะสลายไปในที่สุด เพราะสมาชิก
จ ะ 
ไมทราบวากลุมมีเปาหมายอะไรที่ตองการทําใหสําเร็จสมาชิกในกลุมตองปฏิบัติอยางไรบางจึงจะ
ใหกลุมหรือองคกรบรรลุเปาหมายเหลานั้น 
 5. ปจจัยเสริมสรางความเขมแข็งของกลุม หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวซ่ึงทําหนาที่
อํานวยความสะดวกใหกลุมพัฒนาขึ้นมาและดํารงอยูได เชน การมีความคิด เจตคติ คานิยม และ
ความเชื่อที่คลายคลึงกัน หรือมีสถานภาพทางเศรษฐกิจระดับเดียวกัน เปนตน ยอมทําใหการ
ส่ือสารกันบอยและเปนกลุมไดเร็วขึ้น และทําใหกลุมมีความเขมแข็งผนึกพลังกันเหนยีวแนนมาก
ขึ้น 

บุคคลมารวมตัวกันเพื่อทํางานรวมกัน ความแตกตางกันของบุคคลยอมมีผลตอการ 
ปฏิสัมพันธกัน สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตอมา (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ.  
2546 : 167)  องคประกอบของทีมงานจะประกอบดวย 
 1. สถานภาพ ตําแหนงตาง ๆ ของบุคคลแตละคนในการทํางานที่เหมาะสม 
 2. บทบาท เปนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงตามตําแหนงที่ไดรับ เชน ประธาน เลขานุการ 
หรือสมาชิกของทีมงาน 
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 3. ปทัสถานการอยูรวมกนัของบคุคลยอมมีกฎเกณฑที่สมาชิกปฏิบัติรวมกัน ผูไมปฏิบัติ
ตามจะไดรับการตําหน ิผูปฏิบัติตามจะไดรับการยกยองจากทีมงาน 
 4. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม  
 5. ขนาดของทีม จะมีสมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไป ขึ้นอยูกับประเภทของงานวาจะใช
บุคลากรมากนอยเพียงใด 
  2.1.6 ประเภทของทีม 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2536 : 12) ไดแบงทีมในองคกรไว  5  ประเภท คือ 
 1. ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ วิเคราะห
สภาพแวดลอม และกําหนดทิศทางขององคกร ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ 
ตลอดจนทําการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญ ๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
สูงมา รวมดวยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมชั้นสูง มีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จและเจริญกาวหนาขององคกร 
 2. ทีมบริหาร หมายถึง ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน ประสานงาน 
และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคกร จัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงานสรางกลยุทธ
การพัฒนาและจัดการภารกิจตาง ๆ ขององคการ 
 3. ทีมปฏิบัติงาน หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบในการ 
แปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิตซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรือการบริการ 
 4. ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เพื่อเปนหลักประกันวาสินคาหรือการบริการขององคกรมีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบเดียวกัน
อยางไดมาตรฐาน อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานบริการ 
 5. ทีมสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางานตามปกติแตทีม
นี้จะใหการสนับสนุนทางออมซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 สุนันทา  เลาหนันทน  (2540 : 70-71) กลาววาในสหรัฐอเมริกาใชรูปแบบของ
ทมีงานเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1. ทีมแกปญหา เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมพนักงานและผูจัดการซึ่งสมัครใจมา
ประชุมกันอยางสม่ําเสมอ เพื่อปรึกษาหารือและแสวงหาวิธีการแกปญหาเกี่ยวกับสินคา 
กระบวนการผลิต คุณภาพของสินคา และสภาพแวดลอมการทํางาน ทีมแกปญหาจะศึกษาปญหา 
ใหขอเสนอแนะเพื่อแกปญหา แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจการจะใชวิธีใดแกปญหานั้นจะตอง
ไ ด รั บ ก า ร อ นุ มั ติ จ า ก 
ผูบริหาร 
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 2. ทีมพิเศษเฉพาะดาน เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิกซึ่งมีความรูและประสบการณ
หลายดานหลายระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจพิเศษรวมกัน 
 3. ทีมบริหารงานดวยตนเองหรือทีมอิสระ เปนทีมงานที่ประกอบดวยพนักงาน
ประมาณ 5-15 คน รวมกันรับผิดชอบงานอยางครบวงจร โดยปราศจากการถูกบังคับบัญชา แต
มีอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของงานสมาชิกจะรวมกันวางแผน ประสานงาน และควบคุม
กิจกรรมตาง ๆ ของกลุมเอง สามารถกําหนดเวลาการทํางาน มีการตัดสินใจเรื่องสําคัญ ๆ โดย
กลุม สมาชิกจะหมุนเวียนกันทํางาน ทีมงานจะรับผิดชอบการบริหารทุกอยางรวมไปถึงการกําหนด
วันหยุดพักผอนไดโดยกลุมเอง 
 สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ  (2546 : 161) ไดแบงทีมออกเปน 2 ประเภท คือ 
ทีมงานถาวร ทีมงานเฉพาะกิจ ไมวาจะมีการแบงประเภททีมแบบใดก็ตาม ทุกทีมลวนมีเปาหมาย
รวมกัน คือ ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพจากการทํางานเปนทีม
นั่นเอง 

มีหลายวิธีที่จะแบงประเภทของทีม วิธีหนึ่งที่ใชในการแบงประเภททีม โดยพิจารณา
ตามมิติ 3 มิติ ดังตอไปนี้  
 1. จุดมุงหมาย (Purpose) 
 ทีมที่แบงตามจุดมุงหมาย ไดแก ทีมพัฒนาสินคา ทีมปรับปรุงคุณภาพ ทีมพัฒนาระบบ 
ทีมแกปญหา และทีมปรับโครงสรางองคกร เปนตน 
 2. ระยะเวลา (Duration) 
 ทีมอาจจะมลัีกษณะเปนทีมถาวรหรือทีมชั่วคราวก็ได ซ่ึงถาเปนทีมแบบถาวรก็คือ ทีม
ตามสายงาน หรือทีมที่ปฏิบัติตามโครงสรางองคกร แตหากเปนทีมแบบชั่วคราวก็คือ ทีม 
เฉพาะกิจ ทีมแกปญหา ทีมโครงการ และทีมเฉพาะชวงเวลาที่อาจตั้งขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาวิเคราะห หรือศึกษา ประเด็นตาง ๆ ทางธุรกิจ 
 3. สมาชิก (Membership) 
 สมาชิกของทีมนั้นอาจเปนไดทั้งสมาชิกในทีมตามสายงานหรือทีมขามสายงาน แต
โดยทั่วไปแลว ก็มักจะเปนสมาชิกในทีมตามสายงานมากกวา แตในปจจุบันทีมพัฒนาผลิตภัณฑ 
เร่ิมหันมาใชรูปแบบทมีขามสายงานมากขึ้น 
  2.1.7 หลักการทํางานที่ดีของทีม 

สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ  (2546 : 163) กลาววา นักบรหิารทีส่ามารถสรางและ
พัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพได  จะตองมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม  11  ประการ  ดังนี ้
 1.  มีจุดมุงหมายรวมกัน 
 2. มีการสื่อความหมายที่ดีตอกัน 
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 3. มีผูนํากลุมที่ดี 
 4.  มีการกระจายอยางทั่วถึงตามความสามารถและความถนัดของแตละคน 
 5.  มีการรวมกันแกปญหา 
 6. มีความจริงใจและซื่อสัตยตอกัน 
 7. มีการรวมใจกันทํางานจนสําเร็จ และมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 8. มีการยอมรับซึ่งกันและกัน 
 9. มีการตัดสินใจโดยสมาชิกสวนใหญ 
 10. มีการยืดหยุนตามสถานการณ 
 11. การตัดสินใจอาศัยขอเท็จจริงเปนหลัก 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

2.2.1 ความหมายของการเรียนรู 
 สําหรับความหมายของการเรียนรูนั้น ไดมีนักวิจัยหลายทานไดใหความหมายของการ
เรียนรูซ่ึงจะชวยใหผูที่ทําการศึกษาในเรื่องนี้เกิดความความเขาใจชัดเจนถูกตองตลอดจนทราบถึง   
แนวคิดและทัศนะของนักวิจัยทั้งหลายในสวนที่เกี่ยวกับการเรียนรูไวดังนี้ 

สุวัฒน  วัฒนวงศ (2538 : 39) ไดใหความหมายของการเรียนรูวา เปนการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากการไดรับสิ่งเรา และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวควร
จะมีลักษณะที่ถาวรพอสมควรซึ่งก็คือ  การไดรับประสบการณนั่นเอง 

เชียรศรี  วิวิธสิริ  (2541 : 4) ไดใหความหมายวา การเรียนรู  หมายถึง  การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวร อันเปนผลมาจากประสบการณ การฝกหัด การปฏิบัติการ  
การกระทําจริงจะดวยวิธีการที่จงใจหรือไมจงใจก็ตาม  หรือหมายถึง  พัฒนาการที่เกิดจากการ
ฝกหัดซึ่งอาศัยประสบการณและการฝกทักษะ การเรียนรูสวนใหญกําหนดโดยอิทธิพลของ
วัฒนธรรม การอบรมเลี้ยงดู สังคมกลุมเพื่อน 
 พงษพันธ  พงษโสภา  (2542 : 77) ไดใหความหมายของการเรียนรูวา หมายถึง 
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณ หรือมาจากการฝกหัด 
ซ่ึง พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงนี้จะเปนพฤติกรรมที่คอนขางถาวรและเปนผลมาจากการฝกหัดเทานั้น 
การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่มีผลมาจากการใชยาหรือส่ิงเสพติดหรือวุฒิภาวะ เราไมถือวาเปนการเรียนรู 
  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ  (2543 : 64) ไดใหความหมายของการเรียนรูวา  
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันเนื่องมาจากประสบการณ  เชน  กอนเขาโรงเรียนนักเรียน
ยังอานไมออก เขียนไมได หลังจากเขาเรียนไดสักระยะหนึ่งแลว ปรากฏวามีพฤติกรรมเปลี่ยนไป คือ 
สามารถอานออกและเขียนได เรียกวามีการเรียนรูเกิดขึ้น  
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สรุปไดวาการเรียนรู หมายถึง การรับรูของบุคคลที่เกิดขึ้นจากสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ดําเนินชีวิต แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันในทุก ๆ รูปแบบ เพื่อเปดโอกาสใหมีการ 
สรางคนที่มีศักยภาพและมีความสามารถใหเกงขึ้น 
 การเรียนรูเปนกระบวนการทีต่อเนื่องและสมัพันธกัน กระบวนการเรียนรูที่สําคัญ ไดแก 
 1. กระบวนการเรียนรูตามแนวคิดของ กาเย (Gagne/ )  (มาลี  จุฑา. 2544 : 
64-66)   ไดกลาวถึง กระบวนการเรียนรูไว  8  ขั้นตอน  คือ 
  1.1 การจูงใจ  (Motivation phase)  กอนการเรยีนรูจะตองมีการจูงใจใหผูเรียนอยากรู
อยากเห็น และมีสวนรวมในกิจกรรมซึ่งจะชวยใหการเรยีนรูดําเนินไปไดอยางด ี
  1.2 การไดรับ  (Acquisition phase)  เมื่อผูเรียนเกิดความเขาใจใน
บทเรียน จะกอใหเกดิการไดรับความรูเพือ่เก็บไวหรือจดจําบทเรียนไวตอไป 
  1.3 ความเขาใจ (Apprehending phase) ในการเรียนรูผูเรียน
จะตองเขาใจในบทเรียน  
จึงจะชวยใหการเรียนรูมีประสิทธิภาพ 
  1.4 การเก็บไว (Retention phase) หลังจากที่ผูเรียนไดรับความรูกจ็ะ
เก็บความรูเหลานั้นไวตามสมรรถภาพการจําของบุคคล 
  1.5 การระลึกได (Recall phase) เมื่อผูเรียนเกบ็ความรูไวก็จะถูก
นํามาใชในโอกาส 
ตาง  ๆ  เทาที่จะระลึกได 
  1.6 ความคลายคลงึ (Generalization phase) ผูเรียนจะนําสิ่งที่ระลึกไดไปใช และเมือ่
พบกบัสถานการณหรือส่ิงเราที่คลายคลึงกันจะนําความรูดงักลาวไปสัมพนัธกับการเรยีนรูในความรู
ใหมที่คลายคลึงกัน 
  1.7 ความสามารถในการปฏิบัต ิ (Performance phase)  หลังจากที่
ไดเรียนรูไปแลว  
ผูเรียนตองนําความรูที่เรียนรูไปแลวนัน้ไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
  1.8 การปอนกลับ (Feedback phase) เปนการประเมนิผลการเรียนรู
วาผูเรียนเรยีนรูไดถูกตองเพยีงใด สอดคลองกับวัตถุประสงคของบทเรยีนหรือไม จะไดนาํขอมูลไป
ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการเรียนรูตอไป 

2.  กระบวนการเรียนรูตามแนวคิดของบรูเนอร 
 บรูเนอร  (Bruner)  (มาลี  จุฑา.  2544 : 64-66)  ไดกลาวถึง  
กระบวนการเรียนรูวาประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 
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  2.1 การรับความรู (Acquisition) เปนขั้นของการรับความรูใหม ๆ ที่ได
จากการเรียนรู 
  2.2 การแปลงรูปของความรู (Transformation) เปนขั้นของการแปลงรูป
ความรูที่ไดรับมาใหสัมพันธกับประสบการณเดิม หรือเหตุการณปจจุบัน 
  2.3 การประเมินผล (Evaluation) เปนขั้นตอนของการประเมินผลวาสิง่
ที่ไดรับมาเปนความรูใหม  เมื่อผานขั้นการแปลงรูปของความรูแลววาดีหรือไม  หรือทําใหเกิดการ
เรียนรูที่ กาวหนาขึ้นเพียงใด 
 3. กระบวนการเรียนรูตามแนวคิดของครอนบาค 

ครอนบาค (Cronbach.  1960 : 68-70) ไดกลาวถึงกระบวนการเรียนรูวามี
ขั้นตอนดังนี้ 
  3.1 ความมุงหมาย (Goal)  หมายถึงสิ่งที่ผูเรียนควรจะไดรับจากการ
เรียนรู 
  3.2 ความพรอม (Readiness) หมายถึงระดับวุฒิภาวะ อารมณ และ
ความสามารถในการเรียนรู 
  3.3 สถานการณ (Situation) หมายถึง ตัวครู บทเรียน วธีิการสอน ส่ือการ
สอน กิจกรรมบรรยากาศในการเรียนการสอน และสภาพแวดลอมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
  3.4 การแปลความหมาย (Interpretation) หมายถึงการพิจารณาและ
ตี ค ว า ม ห ม า ย ใ น 
ส่ิงเราและสถานการณที่ไดรับรูมา 
  3.5 การตอบสนอง (Response) หมายถึงการลงมือแสดงพฤติกรรมโดยมีปฏิสัมพันธ
ตอส่ิงเราและสถานการณที่เกี่ยวของ 
  3.6 ผลตอเนื่อง (Consequence) หมายถึงผลที่เกิดจากการตอบสนอง
วา สอดคลองกับความมุงหมายหรือไม ถาสอดคลองถือวามีการเรียนรูเกิดขึ้นแลว ถายังไม
สอดคลองแสดงวายังไมมีการเรียนรูเกิดขึ้น 
  3.7 ปฏิกิริยาตอการขัดขวาง (Reaction to thwarting) หมายถึงการพบกับความ
ผิดหวัง จึงตองไปตั้งตนในขั้นที่หนึ่งใหม 

2.2.2 ความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ความหมายของคําวาการเรียนรูรวมกันเปนทีมไดมีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 
ชวินท  ธัมมนันทกุล  (2540 : 23) ไดกลาววา การเรียนรูเปนทีม เปนการ

แ ล ก เ ป ลี่ ย น 
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ความรู ประสบการณ ทักษะและวิธีคิด เพื่อกอใหเกิดผลตามตองการ โดยมีการถายทอดความรู
ใหแกกันดวยความเต็มใจ รับฟงกันอยางลึกซึ้งดวยการเปดตา เปดใจ เนนกระบวนการและระบบ
ไมยึดติดตัวบุคคล รวมกันสรางกฎเกณฑกลุมในการเรียนรูนั้น เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและเสถียรภาพ
ของทีมงานโดยรวม 
 อภันตรี  รอดสุทธิ  (2541 : 19) ไดกลาวไววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง 
เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น 

เดชน  เทียมรัตน  และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 7) การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม ซ่ึงถือเปนพัฒนาการของทรัพยากรบุคคลและทีมงาน อันเปนที่มาของทักษะ ศักยภาพ 
แ ล ะ 
ขีดความสามารถขององคกร 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  (2545 : 65) ไดกลาวไววา การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง เปนการเรยีนรูและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันในทุก
รูปแบบ เปดโอกาสใหมีการสรางคนที่มีศักยภาพและมคีวามสามารถใหเกงขึน้เปนลําดบัตามรอย
ของผูนําในทมีนั้น ๆ 
 สิริลักษณ  จิเจริญ (2545 : 10) กลาววา การเรียนรูเปนทีม เปนกระบวนการ
สงเสริมความรู ทัศนคติ และความชํานาญระหวางสมาชิกทุกคนในทีมงานอยางตอเนื่อง ทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมในทางสรางสรรคที่นําไปสูการยกมาตรฐานประสิทธิภาพในการ
ทํางานของหนวยทาํงานใหเจริญขึ้นและชวยสรางองคการใหพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 สมใจ  อุนสําราญ  (2546 : 35) ไดกลาวไววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง 
การที่บุคลากรในองคกรไดมีการสนทนาและอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณและทักษะ
ชี วิ ต 
รวมกัน เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม 

หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 27) กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนการจัด
โครงสรางหนาที่องคกร การกําหนดวิธีการทํางาน ซ่ึงทุกคนทีมงานจะตองมีความเขาใจในหนาที่
ความรับผิดชอบของตนเอง    ทํางานดวยกันอยางเปดเผย   มีการแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณซ่ึงกันและกันทั้ง 
ความสําเรจ็และความผิดพลาดทั้งการสรางสรรคส่ิงใหมและการแกปญหารวมกัน โดยมีสารสนเทศ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาความคิดและกําหนดสิ่งใหมๆ ที่เกิดจากการเรียนรูรวมกันและการลงมือ
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ปฏิบัติงานองคกรมีลักษณะเอื้อใหสมาชิกในหนวยงาน มีการสอนงาน ถายทอดงาน และ
ประสบการณการทํางาน สนับสนุนการเรียนรู วิธีการเขาถึงความรูและเทคโนโลยีในการเรียนรู 

เซนก ิ และคนอื่น ๆ   (Senge and othes.  1994 : 236)  กลาววา     การ
เรียนรูรวมกนัเปนทีม  เปนกระบวนการปรับแนวคิดแนวปฏิบัติ   รวมทั้งจุดมุงหมายของทีมให
เปนไปในแนวทางเดียวกัน  และพัฒนาความสามารถเพื่อใหไดผลลัพธที่สมาชิกในทีมทุกคน
ตองการแทจรงิ 

จากความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีมสรุปไดวา  หมายถึง  การเรียนรูรวมกัน 
โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณซ่ึงกันและกัน เพื่อชวยในการพัฒนาบุคลากร หรือ 
ศักยภาพของทีมงาน 

 2.2.3 องคประกอบการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
อภันตร ี รอดสุทธิ  (2541 : 19-20) ไดแบงองคประกอบพื้นฐานของการเรียนรู

รวมกันเปนทมีเปน 3 องคประกอบ  คือ 
 1. การสนทนาและอภิปราย 

การสนทนาเปนวิธีชวยสมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในความคิดและ
กลายเปนผูสังเกตการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเองเพื่อเตรียมรับความคิดของ
ผูอ่ืนในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและ 
ลดการโตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดยิ่งขึ้น 

การอภิปรายเปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลี่ยน มีการตัดสินใจ
และใหความสําคัญในการหาขอสรุปเพื่อนําไปปฏิบัติ เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม การ
อภิปรายมีความจําเปนควบคูกับการสนทนา ในการนําไปสูเปาหมายเดียวกนั 
 2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน 

ส่ิงที่เปนสัญลักษณหรือขอบงชี้การเรียนรูเปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายที่ขัดแยงกัน
ในการขัดแยงทางความคิดจะเปนกระบวนการใหเกิดความคิดสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมอง
หลากหลายของสมาชิกในกลุม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากการสนทนา 

ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีมอยูที่เมื่อทีมตกลงที่จะเรียนรูรวมกันก็ควรจะมีการ
พูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจ ทั้งในเรื่องราวความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยู และสิ่งที่กําลัง
ดําเนินไปภายในกลุม เพราะการเขาใจความเปนจริงอยางถูกตองนั้น ทีมกจ็ะสามารถเขาใจไดวา    
กลยุทธของเขานั้นสามารถนําไปใชไดในสภาพที่เปนจริง 

3.  การเรียนรูวิธีการปฏิบัติ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
35

เปนการพัฒนาการฝกสนทนาดวยกัน เพื่อวาทีมจะไดเร่ิมตนการพัฒนาทักษะรวม และ
ยังมีการเรียนรูวิธีการใชเครื่องคอมพิวเตอรมาเปนสวนชวยในการทํางาน เมื่อตองเผชิญกับความ
ยุงยากในการปฏิบัติงาน หนวยงานมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรูรวมกัน รูถึง
กระบวนการเรียนรู วิธีการเขาถึงความรูและเทคโนโลยีในการเรียนรู 

นอกจากนี้  ดิค (Dick)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซ่ึง
ประกอบดวย  4  องคประกอบ คือ 
 1. การตั้งคําถาม  (Questioning) 
 เมื่อเผชิญกับปญหา อุปสรรค หรือเมื่อเริ่มโครงการใหม ๆ ตองมีการใหคําแนะนําแก 
สมาชิกผูรวมงาน สงเสริมใหทีมแสวงหาความรูใหม ๆ สงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ทักษะ  
จัดระบบงาน กําหนดลักษณะผลงานที่ตองการใหตรงกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว  
ตรวจสอบ ติดตามกํากับดูแลการตัดสินใจรวมกันในทีมพรอมทั้งมีการประสานงานรวมกันภายในทีม 
 
 
 2.  การใหความสําคัญแกความคิดที่หลากหลาย  (Valuing diversity) 
 ความหลากหลายทางความคิดเปนหนึ่งในการใหความสําคญักับการศึกษาถึงปญหามีการ
มองจากหลายแงมุม อยางไรก็ตามการมองที่แตกตางกนัก็คือความขัดแยง อาจนําไปสูการไมเห็น
ดวย ซ่ึงสมาชิกในกลุมจึงตองมีผูบันทึกรายงานผลการทาํงาน ผูใหคําปรึกษา มีนักสรางสรรคงาน  
นักคิด  นักผลิตผลงาน   นักปรับปรุงและพัฒนางานใหม ๆ  มีผูสํารวจผลการทํางาน ผูสนับสนุน
การทํางาน  นกัประเมินวิเคราะหงาน  รวมทั้งจะตองเปนผูมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงเพื่อที่จะ
วินิจฉยัส่ังการได 
 3.  การสื่อสารใหทราบทั่วกัน  (Communicating) 
 การติดตอส่ือสาร คือการเชื่อมโยงประสานงาน  ชักจูงสมาชิกภายในทีมปฏิบัติงานให
สําเร็จลุลวงเปนไปตามวัตถุประสงค  การติดตอส่ือสารในทีมอยางมีระบบเปนกระบวนการที่นําไปสู
ผลลัพธ  ที่ดี   หากมีการติดตอส่ือสารกันจําเปนตองคํานึงถึงรายละเอียด  ทิศทางในอนาคต  และ
การรับขอมูล  การรับรูขอมูลจําเปนจะตองรับขอมูลดวยความระมัดระวัง วาใครพูดอะไร ถาม
อะไร เพื่อจะไดขอมูลที่ถูกตอง  การชี้นําขอมูลใหทีมรวมกันแกไขปญหา รวมทั้งการชี้นําหรือ
นําเสนอแนวทางการแกไขปญหาใหแกทีม  ผูนําทีมจําเปนตองนํามาใชในการถายทอดสูทีม  หรือ
เมื่อรูวาปญหาคืออะไร  จะแกไขปญหาอยางไร และสามารถทําใหคนในทีมปฏิบัติตาม 

4. การตรวจสอบการเรียนรู  (Learning review) 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
36

 เปนการนิเทศ  ติดตามผลการดําเนินงาน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุง แกไขปญหา         
การปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว   เชน ในการประชุมแตละครั้ง หรือในการ
ประชุมตอไป ควรมีการทบทวนคําถาม  ทางเลือกในการปฏิบัติ   มีการการสื่อสารทั่วถึงหรือไม 
เพื่อใหทุกคนในทีมทราบผลการดําเนินงาน ปญหาที่เกิด รวมทั้งความกาวหนาของงานที่ทํา 

ระบบของการเรียนรูเปนทีมในองคกร มีหลายเร่ืองที่เปนไปตามธรรมชาติของการ
ทํางานรวมกันการกําหนดรูปแบบของการเรียนรู ใหเปนโครงสรางที่ชัดเจน ซ่ึงจะกอใหเกิดเปน 
พื้นฐานความมั่นคงและความเจริญกาวหนาขององคกรตอไปในอนาคต โครงสรางการเรียนรู 
เปนทีมที่สําคัญนอกเหนือไปจากระดับพื้นฐาน (หอมจันทร  คงชนะ.  2547 : 26) ไดแก 
 1.  การเรียนรูกลยุทธ (Strategic learning) บุคคลในทุกระดับของหนวยงาน
จะตองรับรูเขาใจและมุงมั่นในวิสัยทัศนขององคกร บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนการ
เ รี ย น รู  
มีการศึกษาปญหาขององคกรรวมกันทั้งนี้รวมถึงการเรียนรูถึงกลยุทธทุกประเภท อาทิเชน กลยุทธ
การตลาด  กลยุทธธุรกิจ  และกลยุทธหนาที่ขององคกร เปนตน 
 2. การเรียนรูวัฒนธรรม (Cultural learning) เพื่อใหเกิดวัฒนธรรมองคกรที่ดี
และถือปฏิบัติอยางตอเนื่องเร่ือยไป อาทิเชน การมาทํางานตรงตอเวลา การแตงกายสุภาพเรียบรอย 
การเอาใจใส   ดูแลลูกคาอยางดีเยี่ยม  การมีจิตสํานึกในดานคุณภาพ ตลอดจนความสามัคคี
สมานฉันทดุจคนในครอบครัวเดียวกัน 
 3. เรียนรูเชงิระบบ (Systemic learning) เปนความเขาใจในระบบงานและ
กระบวนการ       มีวิธีการเชิงระบบในการรวมกันคิดวิเคราะห และปรบัปรุงงานใหมปีระสิทธิภาพ
สูงขึ้น 
 4. การเรียนรูกระบวนการ (Task learning) เปนการเรียนรูงานที่รับผิดชอบ
จนกระทั่งเกิดความชํานาญ เชน พนักงานธุรการ ผูพิมพจดหมายธุรกิจ ควรพิมพใหถูกตองชัดเจน 
อ า น ง า ย  
ดังนั้นหนวยงาน ตองมีลักษณะที่เอื้อใหสมาชิกในหนวยงาน มีการสอนงาน ถายทอดงาน และ
ประสบการณการทํางานรวมกนั รวมถึงการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติหนาที่ 
 5. การเรียนรูภาวะผูนํา (Leadership learning) เพื่อใหเกิดความเปนผูนํา 
เพราะผูนํานี้จะเปนผูสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคกร ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญยิ่งตอ
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยผูนําในการเรียนรูเปนทีม ภายใตความรัก ความ
ศรัทธา และความพึงพอใจ ตลอดจนความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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 6. การเรียนรูกระบวนการคิดวิเคราะห (Reflective learning) ซ่ึงเปนการใช
ความคิดใชเหตุใชผล ตลอดจนรูปแบบการจําลองของการวิเคราะหตาง ๆ รวมทั้งการวิเคราะห
เ ห ตุ ก า ร ณ  
การคัดเลือกความคุมคา อีกทั้งยังสามารถกําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาภายใตสถานการณ
ตาง  ๆ 
  2.2.4 เทคนิคการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

บุบผา  พวงมาลี  (2542 : 52) กลาววา เทคนิคการเรียนรูรวมกันเปนทีม เปน
เทคนิคที่จะทําใหการเรียนรูมีพลังมากกวาการเรียนรูของบุคคล ในการที่จะนําเสนอความคิดหรือ
ค ว า ม รู 
ไปสูองคกรในระดับกวาง ทั้งนี้เพราะการเรียนรูในทีมจะทําใหสมาชิกในทีมไดคิดอยางลึกซึ้ง 
เกี่ยวกับประเด็นที่ซับซอน ซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปนตอการพัฒนาองคกร มีการพัฒนาจากความรูไปสูการ
เปนนวัตกรรม การประสานงาน และการปฏิบัติ  และสงเสริมบทบาทของสมาชิกในทีม ตอทีม
อ่ืนๆ 

ทั้งนี้การเรียนรูรวมกันเปนทีมตองการการพฒันากระบวนการเรียนรูที่สําคัญอัน
ประกอบดวย 
 1. กรอบแนวคิด การสรางความเขาใจเบื้องตนในแนวคิด สถานการณ บุคคล หรือวตัถุ 
โดยอาศัยความรูความเขาใจที่มีมาในอดีต 
 2. การสรางกรอบแนวคิดใหม การเปลี่ยนจากแนวคิดความเขาใจแบบเกาไปสูแนวคิด
ความเขาใจแบบใหม 
 3. การผสมผสานขึ้นเปนอีกแนวคิดหนึ่ง สังเคราะหใหเปนมุมมองใหม โดยการแกไข
ขอขัดแยงระหวางความรูเกากับความรูใหม ตั้งสมมตฐิานใหม มีการคนควาเพื่อทดสอบหรือหา 
คําตอบที่สมบูรณใหกับแนวคิด แลวขยายแนวคิดนั้นใหกวางขวางออกไป 

สําหรับวิธีการเรียนรูโดยการปฏิบัติ บุบผา พวงมาลี (2542 : 52-53) กลาววา 
วิธีการนี้จะสอนใหเรียนรูโดยผานการแกปญหา และการพัฒนาแนวทางการแกปญหาเกาสูแนว
ทางการแกปญหาใหม ดวยการอาศัยการศึกษาจากการปฏิบัติงาน เทคนิคการเรียนรูโดยการปฏิบัติ 
ไดแก 

1. การปฏิบัติโดยการวิจัยคนควา ในการที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพจะตองมีการ
รวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลรวมกัน เปนการคนควาหาความตองการในการเปลีย่นแปลง
โดยศึกษาปญหาตางๆ แลวเสนอหาทางแกไข ซ่ึงอาจทําไดโดย 
  1.1 การรวมกลุมคนที่มีปญหาคลายคลึงเขาดวยกัน 
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  1.2 ใหมีการนําเสนอปญหาของแตละคนตอกลุม 
  1.3 ทําการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหา 
  1.4 วิเคราะหขอมูลรวมกันในกลุม สรุปเปนความเห็นของกลุม 
  1.5 วางแผนการนําไปปฏิบัติ 
  1.6  นําไปปฏิบัติ 

2. การปฏิบัติจากผลการเรียนรู ขั้นตอนนี้จะเปนการใหคนไดเรียนรูจากการทํางาน   
จากการแกไขปญหาในงานพัฒนาการเรียนรูรวมกับคนอื่น ซ่ึงอาจทําไดโดย 
  2.1 มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา 
  2.2 ใหคนมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 
  2.3 มอบหมายใหทํางานโครงการ 
  2.4 ใหมีการประชุม ปรึกษาหารือ สัมมนากันเสมอในเรื่องงาน 

3. การปฏิบัติตามหลักวิทยาศาสตร เปนเทคนิคที่รวบรวมเอาขอมูลท่ีไดจากการคนควา
และการปฏิบัติจากผลการเรียนรูมาสรางเปนองคความรูเกี่ยวกับการทํางาน หรือการปฏบิตังิานรวมกนั 
พัฒนาใหคนไดทําอยางที่เขาคิดและพูด สรางเทคโนโลยีตาง ๆ เขาชวย เชน Action 
technology อันประกอบดวย 
  3.1 การใชประโยชนจากความรูที่ไดจากการทดลองปฏิบัติ 

 3.2 เครือขายการทํางานเปนทีมใหมีการเรียนรู และทํางานไปพรอมๆ กัน    
โดยผานเครือขายของการทํางานเปนทีม 

 3.3 การกระตุนใหคนมีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองและองคกร 
  3.4  สรางแนวคิด วิธีการใหมๆ ในการแกปญหาที่ยากกวา และซับซอนกวา 

 3.5 สรางเครื่องมือใหมๆ ในการเรียนรูใหแกทุกคน 
3.6 เปล่ียนระบบที่ไมเหมาะสม 

 4. วิธีการเรียนรูรวมกัน 
 วิธีการเรียนรูแบบนี้เนนการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยทีมประกอบดวยสมาชิกที่
หลากหลาย ทั้งระดับและหนาที่งาน เปนที่รวมของคน ความรูและทักษะที่แตกตางหลากหลาย  
รวมถึงเปนที่รวมของบุคลิกลักษณะ คานิยม และหนาที่การงานตาง ๆ ทั้งสายงานหลัก และสาย
งานสนับสนุน เปนที่รวมของคนที่มีระดับชั้นการบังคับบัญชาที่แตกตางกัน ซ่ึงการใชวิธีการเรียนรู 
แบบนี้องคกรจะตองสนับสนุนโดยการใหความเปนอิสระ ใหโอกาสและเวลาในการรวมกิจกรรม 
ประชุมปรึกษาของทีม (บุบผา  พวงมาลี.  2542 : 54) 
 5. เทคนิคการเรียนรูระดับองคกร 
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 ประกอบดวยเทคนิคตาง ๆ มากมายที่จะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในระดับองคกรเพื่อ
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูทั่วทั้งองคกร เชน เทคนิคการพัฒนาการเรียนรูขององคกร 
 
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการเรียนรูรวมกันเปนทมี สามารถรวบรวมได  ดังนี้ 
นันทพร  โชตินุชิต   (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหง

การเรียนรูในรูปแบบทีมขามสายงาน : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  พบวา
การทํางานแบบทีมขามสายงานมีสวนสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการเรยีนรูได  เนื่องจากทีมขาม
สายงานนั้นปรียบเสมือนชมุชนแหงการเรียนรูที่จะทําใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสเรียนรูอยาง
กวางขวาง และขยายขดีความสามารถของตนเองไดตามปรารถนา 

ลือชัย  พันธเจริญกิจ  (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาองคกรตามแนวคิด
องคกรแหงการเรียนรูกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) เพื่อวิเคราะหถึงศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู พบวา ธนาคารไทยพาณิชยมีศักยภาพและลักษณะในการที่
จะสรางและพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูเปนอยางมาก แตยังมีจุดออนคือผูบริหารระดับลาง
แ ล ะ 
ผูปฏิบัติ ยังไมสามารถมองเห็นภาพรวมและนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามแนวคิดดังกลาวไดทันและ
เปนไปตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูง 
 บุบผา  พวงมาลี  (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของฝายพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของฝายพยาบาลดานการเปนบุคคลที่รอบรู การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการคิดอยางเปน
ระบบ   อยูในระดับปานกลาง การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในระดับสูง 
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายพยาบาลของสังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติอยูในระดับสูง ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สังกัดกรุงเทพมหานคร  และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาราย
ดาน พบวาสังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีแบบแผนความคิดอยูในระดับสูง ดานการเปนบุคคล   
ที่รอบรู การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูใน
ระดับปานกลาง สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ ดานการมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับสูง ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และการคิดอยางเปน
ระบบ  อยูในระดับปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทุกดานอยูในระดับสูง สังกัดกระทรวง
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สาธารณสุข ดานการเปนบุคคลที่รอบรู การสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดานการมีแบบแผนความคิดอยู
ในระดับสูง การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

สิริลักษณ  จิเจรญิ  (2545 :  บทคัดยอ) ไดศึกษาลักษณะการเรียนรูของนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการ
เรียนรู      เปนทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยกับตัว
แปรคัดสรรดานสภาพสวนบุคคล ดานลักษณะของหนวยงานและดานความคิดเห็นที่มีตอ
หนวยงาน และศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการเรียนรูเปนทีม
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย กลุมตัวอยาง ไดแกนัก
เทคโนโลยีการศึกษา  ที่มีตอการปฏิบัติงานในปการศึกษา 2545 ในสถาบนัอุดมศึกษาสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย 24 สถาบัน จํานวน 887 คน ผลการวิจัยพบวา นักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางมีลักษณะการเรียนรูเปนทีมในระดับ
มาก ลักษณะยอยที่พบ 3 อันดับแรก ไดแก 1)  การรูจักรับฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ  2)  การมีลักษณะ
การสนทนาพูดคุยกัน และ3) การรูจักผสมผสานศักยภาพของสมาชิกแตละคนในทีม  ดานการหา
ความสัมพันธระหวางลักษณะการเรียนรูเปนทีมกับตัวแปรคัดสรร พบวาตัวแปรคัดสรรที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับลักษณะการเรียนรูเปนทีมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน  
19 ตัว 3 อันดับแรก ไดแก 1)  การมีความจงรักภักดีและชื่นชมองคกร 2) การไดรับ
มอบหมายความรับผิดชอบในการทํางาน และ 3) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
และพบตัวแปรคัดสรรที่มีความสัมพันธทางลบกับลักษณะการเรียนรูเปนทีมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 จํานวน 20 ตัว 3 อันดับแรก ไดแก 1)  การจัดทํากิจกรรมเปนกลุมหรือ
คณะทํางาน  2)  การสอนงานโดยหัวหนางาน และ 3)  การประชุมที่ทุกคนสามารถแลกเปลี่ยน
ขอมูล 

สมใจ  อุนสําราญ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการวิเคราะหความสมัพันธระหวาง
ภาวะผูนํา การเรียนรูรวมกันเปนทีม และความคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยวิธีการสุมแบบแบงช้ันภมู ิเครือ่งมอืทีใ่ชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประเภทมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ัน
ไดประเภท          ที่เปนคาคงที่ภายในเทากับ 0.98 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํา การเรียนรู
รวมกันเปนทีม และความคิดเชิงระบบรวมกันมีความสัมพันธกับการพัฒนาองคกรแหงกรเรยีนรูอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปจจัยทั้ง 3 ตัว รวมกันสามารถกําหนดความแปรปรวนของ
การพัฒนาองคกรเรียนรูไดประมาณรอยละ 77 

3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
เคปเปเทลลี่ (Ceppetelli.  1995 : 56-90) ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการ

เรียนรูในกลุมโรงพยาบาลวอรมอนด  ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขายรวมทั้งสิ้น 15 
แหง ผูวิจยัไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของเซนกิ (Senge) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่
กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู  5  ประการ ไดแก บุคคลรอบรู  ความคิดเชิงระบบ การเรียนรู
เปนทีม การมีวิสัยทัศนรวมกัน  และการคิดเชิงระบบ ผูวิจัยดําเนินศึกษาโดยใหผูบริหารของฝาย
การพยาบาลจากโรงพยาบาลดังกลาว  7 แหง   ดังกลาวเขารวมประชุมเพื่อท่ีจะนําเสนอการใช
แหลงความรูเพื่อการศึกษาตอเนื่อง โดยในขั้นแรกมีการชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณ
ปจจุบันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต การปฏิบัติดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ทั้งนี้เพราะสามารถ
ชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได ซ่ึงชองวางที่มีอยูนี้เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงเครียด
แหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนํามาใชในการดึงความเปนจริงไปสูวิสัยทัศน 

แอช (Ash.  1997 : 692) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และองคกรแหงการเรียนรู โดยไดศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิด
การเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม เครื่องมือที่ใช ไดแก 
แบบวัดภาวะผูนํา และการสัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดจัดใหกลุมตัวอยางมีการ
แลกเปล่ียนความรูและแงคิดตาง ๆ กระตุนใหเกิดความตองการที่จะเรียนรู ใหมีการผสมผสาน
ความรูและสรางรูปแบบขึ้น ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบผลการวิจัยที่มี
ลั ก ษ ณ ะ เ ฉ พ า ะ  ดั ง นี้  
1)  หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการ
สรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรูโดยการสนับสนุน กอใหเกิดความรวมมือและนําศักยภาพของ
ทีมมาใช   3) ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม  4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน  5) มีการแบงปนความรูและมีการซึมซับความรู และขอมูลตาง ๆ 
เพื่อชวยในการเรียนรูของทีม  6)  ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวม และวิธีการ
ปฏิบัติรวมทั้งการตัดสินใจที่มีผลตอระบบ  และ 7)  ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกทมีมีโอกาส
เรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา องคกรตาง ๆ ควรที่จะมีการสอน
ผูบริหารเกี่ยวกับบทบาทในการสงสริมองคกรของตนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และใหมีการคิด
อยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรจะ
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สรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมการเรียนรูในที่ทํางาน ความรู และระบบขอมูลนับเปนองคประกอบ
สําคัญที่จะกอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 

 
 
 


