
มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาแนวทางการสงเสริมความเปนบุคคล
รอบรูขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 โดยศึกษาเอกสารและผลการวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ  ดังนี้ 
 1. แนวคิดที่เกี่ยวกับแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
  1.1 คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ 
  1.2 การวัดคุณสมบัติของแนวทางการปฏิบัติ 
  1.3 ความเปนมาของแนวคิดการเปนบุคคลรอบรู 
  1.4 ลักษณะของการเปนบุคคลรอบรู 
  1.5 แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
  1.6 กลยุทธสําหรับการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
  1.7 การเตรียมความพรอมในการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
  1.8 การจัดโครงสรางพื้นฐานสําหรับการกระตุนการเปนบุคคลรอบรู 
 2. แนวคิดที่เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
  2.1 ความเปนมาของแนวคิดที่เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
  2.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
  2.3 ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
 3. แนวทางสงเสรมิการเปนบุคคลรอบรูภายในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2   
          4.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 5. สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกร                
แหงการเรียนรู นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. แนวคิดท่ีเก่ียวกับแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
 1.1  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ 
             คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติไดมีนักการศึกษากลาวไว  ดังนี้   
 ประสิทธิ์  ตงยิ่งศิริ (2544 : 100) ไดกลาวไววา คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ  
หมายถึง การศึกษาและการจัดทําเอกสารที่ประกอบไปดวยขอมูลตาง ๆ ที่จําเปนที่แสดงถึงเหตุผล
สนับสนุนความถูกตอง สมบูรณ ของโครงการ เพื่อใหไดมาซึ่งโครงการที่ดี โดยโครงการที่ดี ไดแก 
โครงการที่สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและเมื่อปฏิบัติแลวจะใหผลประโยชนตอบแทนคุมคาตอการ
ลงทุน 
 สุบิน  ออสุวรรณ (2544 : 7) ไดกลาวไววา คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบตัิ  หมายถึง  
ขอกําหนดหรือส่ิงที่ระบุไวนั้นสามารถปฏิบัติไดจริง  ซ่ึงสอบวัดไดโดยใชแบบสอบถามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา 
 วรนารี  ปทุมมาศ (2546 : 6) ไดกลาวไววา คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ   
หมายถึง รายละเอียดของแนวทางที่เหมาะสมและเปนไปไดนั้น สอดคลองตรงกับความตองการ 
ตามบริบทของโรงเรียนที่นําไปปฏิบัติไดจริง 
 ศักดิ์ผจญ  เริงใจ (2547 : 9) ไดกลาวไววา  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ   หมายถงึ  
รายละเอียดที่ระบุไวในแนวทางนั้นสามารถปฏิบัติไดจริงภายใตบริบทของโรงเรียน  และชุมชน 
 ปรีชา  กองจินดา (2549 : 5-6) ไดกลาวไววา  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ หมายถึง  
ส่ิงที่ระบุในแนวทางเปนไปตามหลักวิชาการ มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดภายใตบริบท
ของโรงเรียน 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ หมายถึง         
รายละเอียดของแนวทางที่มีความถูกตองตามหลักวิชาการ มีความเหมาะสมและเปนไปไดภายใต
บริบทของโรงเรียนที่นําไปปฏิบัติไดจริงเพื่อนําไปสูการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูในโรงเรียน 
 1.2  การวัดคุณสมบัติของแนวทางการปฏบิัติ 
           การวัดคุณสมบัติของแนวทางการปฏิบัติ ไดมีนักการศึกษากลาวไว  ดังนี้    
 ไพลอต  บุศราคํา (2548 : 5-6) ไดกลาวไววา  ความตรงตามเนื้อหาของแนวทาง หมายถึง 
คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามโดยหาดัชนีความสอดคลองเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหาและ       
หลักวิชาการ 
 ความเหมาะสมของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เหมาะสมของรายการ                            
ในแบบสอบถามโดย ใชคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล  
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 ความเปนไปไดของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เปนไปไดของรายการ                            
ในแบบสอบถามโดย หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ใชคา  t ในการทดสอบความเปนไปได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สุรศักดิ์  ศิริ  (2548 : 5-6) ไดกลาวไววา  ความตรงตามเนื้อหาของแนวทาง หมายถึง     
คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามโดยหาคารอยละ 
                ความเหมาะสมของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เหมาะสมของรายการ                            
ในแบบสอบถามโดย ใชคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล  
                ความเปนไปไดของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เปนไปไดของรายการ                            
ในแบบสอบถามโดย หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ใชคา  t ในการทดสอบความเปนไปได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ปรีชา  กองจินดา (2549 : 5-6) ไดกลาวไววา  ความตรงตามเนื้อหาของแนวทาง หมายถึง 
คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามโดยหาดัชนีความสอดคลอง 
 ความเหมาะสมของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น 
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เหมาะสมของรายการในแบบสอบถาม
โดยใชคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล  
 ความเปนไปไดของแนวทาง หมายถึง คาคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็น
แบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคอรท โดยแปลคาที่เปนไปไดของรายการ                            
ในแบบสอบถามโดย หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ใชคา t ในการทดสอบความเปนไปได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา การวัดคุณสมบัติของแนวทางการปฏิบัติ คือ การศึกษา
แนวทางโดยใชแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความคิดเห็นดานความถูกตองตามหลักวิชาการของ
แนวทาง ซ่ึงวัดไดจากคาความสอดคลอง สวนดานความเหมาะสมและเปนไปไดของแนวทาง วัดได
จากแบบสอบถามชนิดมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ โดยดานความเหมาะสม  ใชคามัธยฐาน และ 
คาพิสัยระหวางควอไทล ดานความเปนไปไดใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ใชคา  t ในการ
ทดสอบความเปนไปได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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                  1.3  ความเปนมาของแนวคิดการเปนบุคคลรอบรู  
 ที่มาของแนวคิดการเปนบุคคลรอบรู (Personal  mastery) มาจากเมื่อในชวงป ค.ศ.1990  
ปเตอร เอ็ม เซ็นจ ศาสตราจารยของสถาบัน MIT ของสหรัฐอเมริกา ผูที่มีบทบาทในการสราง              
ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ไดเขียนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline :                 
The Art and Practice  of  the Learning Organization ซ่ึงในหนังสือเลมนี้ เซ็นจไดเสนอวินัยหลัก              
5 ประการ ที่จําเปนสําหรับองคแหงการเรียนรู ประกอบไปดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี               
แบบแผนของความคิด  การมีวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรูเปนทีม  การคิดเชิงระบบ  เพื่อใหขอแนะนํา
สนับสนุนแนวปฏิบัติกวาง ๆ ที่สงเสริมใหเกิดมีการเรียนรูในองคกรในรูปแบบตาง ๆ (วีรวุธ   
มาฆะศิรานนท.  2541 : 1)  ปจจุบันแนวคิดในการบริหารใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนี้ไดพิสูจน
ถึงความสําเร็จขององคกรธุรกิจในสหรัฐอเมริกา และไดรับความนิยมปฏิบัติกันอยางแพรหลาย   
    สําหรบักาวแรกสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น ตองตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองคกร โดยการสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูกอน องคกรจึงจะเกิดการเรียนรู        
เนื่องจากการเรียนรูจะทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเมื่อพฤติกรรมเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ดีจะทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและพัฒนาไปในทางที่ดี (Swieringa   
& Wierdsma.  1992 : 19 – 20) และจากการศึกษาแนวคิดของการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู พบวา  เซ็นจ  กลาวถึง ทรัพยากรมนุษย  ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคาของหนวยงาน  
โดยเนนที่การพัฒนาศักยภาพของบุคคลซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคกร และถือวาการเปน
บุคคลรอบรูเปนองคประกอบสําคัญของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู   
 สรุปไดวา  ความเปนมาของแนวคิดการเปนบุคคลรอบรู  มาจากวินัยที่จําเปนสําหรับองค
แหงการเรียนรู ขอแรก ตามแนวคิด เซ็นจ  ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคลากรในองคกรพึงฝกฝนและปฏิบัติ  
 1.4  ลักษณะของการเปนบุคคลรอบรู   
   ลักษณะการเปนบุคคลรอบรูเปนวินัยที่ เซนจ (Senge.  1990 : 18) อธิบายไววาเปนวินัยหนึ่ง                
ที่จําเปนในการสรางองคกรแหงการเรียนรู โดยอยูบนพื้นฐานของการเรียนรูระดับบคุคล เพราะองคกร
จะไมเกิดการเรียนรูจนกวาสมาชิกในองคกรเร่ิมตนที่จะเรียนรู องคประกอบหลักของลักษณะ    
การเปนบุคคลรอบรู คือ บุคลากรทุกคนจะตองพยายามกําหนดวิสัยทัศนที่ตองการของแตละคน 
และทุกคนตองยอมรับความเปนจริงเพื่อหาหนทางที่จะทําใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น ๆ 
 บุคลากรที่สามารถฝกฝนตนใหมีลักษณะการเปนบุคคลรอบรูจะมีความสามารถ           
ในการคิดอยางเปนระบบ  โดยนําเหตุผลและการนําจิตสํานึกของตนมาประยุกตใชรวมกัน  สามารถ
คิดอยางเปนระบบระหวางสิ่งรอบ ๆ ตัวใหมีความสัมพันธกันและมองเห็นความสําคัญของตน                           
ตอส่ิงแวดลอมนั้น  จึงทําใหระบุไดชัดเจนวาในทุกระดับขององคกรจําเปนตองเกิดการเรียนรู                
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ในทุกระดับ ซ่ึงองคกรจะเกิดการเรียนรูไดตองอาศัยพลังจากการเรียนรูระดับบุคคลของทุกคนใน
องคกร 
 บุคลากรขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรูดังนั้นคนที่เปนบุคคลที่รอบรู
จะสามารถขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานตองการไดอยางตอเนื่อง มีทัศนคติที่ดี 
ตอการแสวงหาความรู  ดังนั้นลักษณะการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรู
ขององคกรไดนั้นบุคลากรขององคกรแหงการเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ มีความเปน
นายของตนเองในการควบคุมจิตใจพฤติกรรมของตนเอง  เปนผูที่รูเห็นและเรียนรูอยูตลอดเวลา 
ยอมรับความเปนจริง ไมยึดมั่น ถือมั่น เปล่ียนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ ชอบศึกษา 
คนควา  มีวิสัยทัศนกวางไกล  การที่สมาชิกในองคกรมีกรอบของการเปนบุคคลที่รอบรูนั้น สมาชิก
ทุกคนจะมีความกระตือรือรน สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูอยูเสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู              
เพิ่มศักยภาพของตน มุงสูจุดหมายและความสําเร็จที่กําหนดไว (วิศิษฐ  ชูวงษ. 2542 : 65-68)                  
การพัฒนาใหมีความเปนบุคคลรอบรูถือเปนมิติที่ตองการ การฝกฝนเพื่อสรางมุมมองหรือปรับ     
มุมมองอยางตอเนื่องบนพื้นฐานความตองการอยางแทจริงหรือบนวิสัยทัศนของแตละคน 
               การเปนบุคคลรอบรูนั้นตองไดรับการปลูกฝงที่ถูกตองตอการปรับตัวแสวงหาความรู              
มีทัศนคติที่ดีตอการกระทํา  มีความรูนําการกระทํา  มีความรูนําการตัดสินใจ  มีความรูที่ดี ทันสมัย 
เชื่อถือไดเปนสากล บุคคลตองมีทักษะ มีเครื่องมือเขาหาความรู จะตองรูวาจะแสวงหาความรู       
จากที่ใด รูวิธีการประมวลความรูใน  2  ทางคือ 
                1. มีทัศนคติที่ถูกตองตอความรูและการใชความรู                        
                2. มีทักษะที่ดีตอการเขาหาความรูและประมวลความรู จากการประมวลความรูใน                 
2  ทางจะทําใหบุคคลมีศักยภาพที่ดีในการเปนผูที่รอบรูตลอดเวลา 
 ชวินท  ธัมมนันทกุล  (2540 : 11)  ไดสรุปแนวคิดของ เซ็นจ  เพิ่มเติมวาการเปนบุคคล             
ที่รอบรู  คือ  การมุงมั่นสรางสรรคความรูความเชี่ยวชาญใหตนเองอยางตอเนื่องเปนการพัฒนาตนเอง
ทั้งทางกาย  ปญญา  และอารมณ  โดยคนในองคกรตองมีวิสัยทัศน  มองการณไกล  ตองสราง
สภาวะกดดันในขณะทํางานเล็กนอย  เพื่อใหถึงวิสัยทัศนที่ตั้งไว  ขณะเดียวกันผูบริหารสูงสุดตอง
สนับสนุนและมีความมุงมั่นอยางแทจริง   มีบรรยากาศการเรียนรูและการทํางานเปนทีม                   
มีกระบวนการบริหารความรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีเทคโนโลยีที่เขาถึงขอมูลไดงาย  
มีการสนับสนุนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ จากสื่อทุกประเภท มีความพรอมที่จะสงเสริม                    
การพัฒนาและเอื้ออํานวยใหบุคลากรนําความเปนบุคคลรอบรูมาประยุกตใช  และรวมมือกัน
ประเมินผลตามสภาพจริง ซ่ึงการกระทําเหลานี้จะทําใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรค  ซ่ึงสามารถ 
สรุปไดตามภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  การแสดงรปูแบบหรือกระบวนการในการเปนบุคคลที่รอบรู 
 
ที่มา : ชวินท  ธัมมนันทกุล.  2540 : 11 
 
 และไดมีผูความเห็นตอลักษณะการเปนบุคคลรอบรู เพิ่มเติม  คือ 
 พรอมภักดิ์   กัลยาศิลปน  (2544 : 39)  ลักษณะการเปนบุคคลรอบรู  หมายถึง  ลักษณะที่
บุคคลสามารถสรางวิสัยทัศนของตนเองไดอยางชัดเจนและลุมลึก  รูในอนาคตที่ตองการจะเปนและ
ยึดมั่นในวิสัยทัศนนั้น  ยอมรับความเปนจริงในปจจุบันอยางถูกตอง  โดยสามารถพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง  แสดงพลังของตน  มีความพยายาม  อดทนอดกลั้น  มีแรงบันดาลใจสูงสุดของตนเปน
กําลังใจในการดําเนินชีวิต บุคคลที่สามารถฝกฝนตนใหมีลักษณะการเปนบุคคลรอบรูไดจะมี       
ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ โดยนําเหตุผลและจิตสํานึกของตนมาประยุกตใชรวมกัน  
ไดเปนอยางดี สามารถคิดอยางเปนระบบตอส่ิงรอบ ๆ ตัวใหมีความสัมพันธกันและมองเห็น     
ความสําคัญของตนตอส่ิงแวดลอมรอบตัว สามารถเชื่อมโยงและเขารวมกับการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขององคกร  มีความเขาใจและสามารถเลือกทักษะที่มีประโยชนตอองคกรมาใชไดอยางคลองแคลว 
โดยองคกรสรางบรรยากาศที่สะทอนใหบุคลกรในองคกรพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศน     
ที่ตองการ  
 ปญญา  แกวกียูร และสุภัทร  พันธพัฒนกุล (2545 : 40 ) ลักษณะการเปนบุคคลรอบรู  
หมายถึง ลักษณะที่บุคคลเปนผูใฝรู ใฝเรียน เปนการสรางความรอบรูของแตละบุคคลใหทัน        
ตอสถานการณความเปลี่ยนแปลงในทุกดาน  เปนจุดเริ่มตนของการเปนบุคคลแหงการเรียนรู   
 

ความสําเร็จ 

บุคคลที่รอบรู 

การรับรูศักยภาพ 
ของตนเอง 

ความใฝฝน การกําหนดชีวิตให
เปนไปไดดวยตนเอง 
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 หอมจันทร  คงชนะ  (2547 : 18) ไดกลาวถึง การเปนบุคคลที่รอบรูวา หมายถึง การที่บุคคล
มีทัศนคติที่ดีตอการแสวงหาความรู รูจักควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตนเรียนรูอยูเสมอ ยอมรับ
ความเปนจริงที่เปล่ียนไปตามกระแสโลก ใชความรูนําการกระทําและการตัดสินใจ รูวิธีเขาหา 
ความรูและประมวลความรู  มีความกระตือรือรน  แสวงหาความรู ชอบศึกษาคนควา  ใฝ รู                  
มีความรูดีทันสมัยทันเหตุการณเปนสากล มีวิสัยทัศนกวางไกล  หมั่นทบทวนวิสัยทัศนของตนเอง
เปนประจําสม่ําเสมอ และองคกรมีการสรางบรรยากาศที่สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและ                    
การทํางานเปนทีม  มีกระบวนการบริหารความรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีเทคโนโลยี  
ที่เขาถึงขอมูลไดงาย มีการสนับสนุนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ จากสื่อทุกประเภทมีความพรอม          
ที่จะสงเสริมการพัฒนาและเอื้ออํานวยใหบุคลากรนําความเปนเลิศมาประยุกตใชและรวมมือกัน
ประเมินผลตามสภาพความจริง 
 ผดุงศักดิ์  หงษทอง (2547 : 24)   ลักษณะการเปนบุคคลรอบรู  หมายถึง การที่บุคลากร
ของโรงเรียนมีลักษณะที่แสวงหาความรูดวยตนเองจากแหลงความรูตาง ๆ  การปฏิบัติงานตาง ๆ 
ของโรงเรียนมีการนําความรูและประสบการณมาประยุกตใช  บุคลากรไดนําวิธีการใหม ๆ มาใช 
ในการแสวงหาความรู โรงเรียนไดมีการสงบุคลากรเขารับการอบรมสัมมนา เพื่อนําไปสูการพัฒนา
วิสัยทัศน บุคลากรของโรงเรียนมีการนํากระบวนการบริหารความรูทั้งที่เปนทางการและไมเปน 
ทางการไปใชในการแสวงหาความรูโรงเรียนมีการสงเสริมใหครูนําความรูความสามารถที่เปนเลิศ
มาประยุกตในการจัดการเรียนการสอน โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรทําผลงานทางวิชาการ                 
อยางตอเนื่อง โรงเรียนสงเสริมใหครูผูสอนดําเนินการวัดผลและประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง 
โรงเรียนไดมีการสงบุคลากรเขารับการอบรมสัมมนา เพื่อนําไปสูการพัฒนาวิสัยทัศน 
 อโณมา  คงตะแบบ  (2548  : 2) กลาววา  การที่บุคคลเรียนรูไมไดเปนส่ิงประกันวาองคกร
จะมีการเรียนรู แตการเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น ดังนั้นการเรียนรู
ของปจเจกบุคคลจึงเปนจุดเริ่มตนขององคกรแหงการเรียนรู ดังนั้นบุคคลควรไดรับการสงเสริมให
มีการพัฒนาอยูเสมอโดยการพัฒนาควรเปนไปอยางตอเนื่อง รูปแบบของการเรียนรูจะเนนการ
เรียนรูในที่ทํางาน หรือการเรียนรูภายใตกระบวนการทํางาน  อีกทั้งบุคคลควรทราบถึงความเปน
ตนเอง ทราบขีดความสามารถและวิสัยทัศนแหงตน และควรสามารถจัดการชองวางระหวาง
วิสัยทัศนของตนเองกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองคกร 
 วัฒนพร  คชภูมิ  (2548 : 2)  กลาววา  การเปนบุคคลที่รอบรู เปนการเรียนรูเพื่อเพิ่ม   
ความสามารถในการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อสรางสรรคผลงาน ดวยการศึกษาใหเชี่ยวชาญ เขาใจงาน
เปนอยางดี เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน  แกไขปญหาที่เกิดขึ้นและพัฒนางานใหม ๆ ขึ้นมาได 
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 ปาริฉัตต  ศังขะนันทน  (2548 : 2)  ไดใหความหมาย  บุคคลที่รอบรู หมายถึง  การเรียนรู
ของบุคคลากรจะเปนจุดเริ่มตน คนในองคกรจะตองใหความสําคัญกับการเรียนรู  ฝกฝน ปฏิบัติ  
และเรียนรูอยางตอเนื่องไปตลอดชีวิต  เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ 
 สรุปไดวา  การเปนบุคคลรอบรู  หมายถึง บุคคลที่มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน กวางไกล  ยึดมั่น
ในวิสัยทัศนนั้น ยอมรับความจริง ทราบขีดความสามารถของตนเอง สามารถปรับเปลี่ยนอุปสรรค
ใหเปนโอกาส มีความคิดสรางสรรค มีทัศนคติที่ดีตอการแสวงหาความรูเพิ่มศักยภาพตนเอง             
อยางตอเนื่อง มีความกระตือรือรนใฝรู รูทันตอการเปลี่ยนแปลงภายใตโลกยุคโลกาภิวัฒน  มีวินัย
ในตนเอง วิเคราะหตนเองถึงจุดออนจุดแข็ง สามารถเปลี่ยนสภาวะกดดันใหเปนแรงกระตุน                 
ใชขอมูลที่เปนจริงใหการวิเคราะหและตัดสินใจ ตลอดจนใชจิตใตสํานึกในการทาํงาน เพื่อหาหนทาง 
ที่จะทําใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น ๆ   
                1.5 แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู  
    การเปนบุคคลรอบรู  เปนมิติที่ตองการฝกฝนเพื่อสรางใหเกิดวินัยและมีการปรับมุมมอง 
อยางตอเนื่อง  บนพื้นฐานของความตองการที่แทจริง หรือบนวิสัยทัศนของแตละคน เซ็นจ (Senge. 
1990 : 10-11) ซ่ึงประกอบไปดวย  1) การสรางวิสัยทัศนสวนตน  2)  การจัดการความตึงเครียด
อยางสรางสรรค  3) การยึดมั่นตอความจริง  4) การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน 
               1.  การสรางวิสัยทัศนสวนตน   
 เซ็นจ  (Senge.  1990 : 10)  ไดอธิบายวา  วิสัยทัศนเปรียบเสมือนกับส่ิงเบิกบานใจและ
เปนพลังแหงอํานาจ เปนส่ิงที่เห็นไดชัดเจน เปนการตอบคําถามที่วาเราตองการอะไรและจะสราง
อะไรตอไปในอนาคต 
 วีระวัฒน  ปนนิตามัย  (2538 : 14)  ไดเสนอความหมายวา  วิสัยทัศน  คือ ความสามารถ  
ที่จะรับรูบางสิ่งบางอยางโดยผานกระบวนการคิดการรับรู  การตระหนักรู  การสังเคราะหความคิด  
สรางภาพฉายไปในอนาคต  เปนการสรางภาพของสมองที่มุงมองอนาคตโดยเปนภาพที่สมจริง                
สมจัง นาเชื่อถือ นาสนใจ เปนภาพในอนาคตที่สะทอนใหเปนถึงเปาหมาย  ความหวัง คานิยม               
ความเชื่อถือ เปนภาพชัดเจนที่บงถึงภาวะในอนาคตที่พึงประสงค เปนขอความที่บงถึงปรัชญา  
ความมุงหมายของการปฏิบัติงาน เปนผลมาจากความคิดอาน เปนมวลของความคิด คําพูด                  
การกระทํา หรือโลกทัศนที่สมองบุคคลรับรู สรางภาพ  เห็นผลผลิตของความสรางสรรค               
ญาณหยั่งรูเล็งเห็นความเปนไปขางหนา จับกระแสการเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดเปนสวนหนึ่ง   
ของการคิดหนา คิดหลัง มองเขาไปขางในตนเรื่องรูจากผูคน  สถานการณ  สภาพแวดลอมจาก    
ขาวสาร  ประสบการณ  สังเคราะหรูเทาทันแนวโนมวิวัฒนาการ  พัฒนาการและวิจารณญาณตัดสินใจ
ปฏิบัติการอยางหนึ่งขึ้นมากอนถึงเวลาอันควร 
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 วีระวุธ  มาฆะศิรานนท (2543 : 38 – 39) ไดกลาววา วิธีการใหไดมาซึ่งวิสัยทัศนสวนตน  
ที่สามารถจะดําเนินการดวยตนเพียงลําพัง โดยทําตามขั้นตอน ดังนี้ 1) เตรียมสถานที่ ที่สงบเงียบ
ปราศจากสิ่งรบกวนทั้งปวง  2) เตรียมตัวดวยการนั่งใหสบาย ทําจิตใจใหสงบมีสมาธิ ประมาณ      
10 นาที  3) กําหนดวิสัยทัศนขั้นตน เร่ิมถามตัวเองวา ความมุงหมายที่แทจริงในอนาคตของเราเปน
อยางไร  4) เนนความมั่นใจ  พยายามคิดทบทวนถึงสิ่งที่มุงหวังนั้นอีก 2 – 3 รอบ เพื่อใหแนใจและ
มั่นใจ ถาไมแนใจก็ใหกลับไปเริ่มตนกําหนดวิสัยทัศนใหมอีกครั้งหนึ่ง  5) วิเคราะหผลตอเนื่อง เมื่อ
ถึงวันที่เราประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศนนั้นแลว จะมีส่ิงอื่นใดหรือเร่ืองอื่นใดซึ่งเปนผลติดตามมา
ดวยหรือไม  ถามี แลวเรายังตองการผลขางเคียงนั้นดวยหรือไม  และ  6) สรุปผลและตัดสินใจ  
พยายามคิดทบทวนในขอที่  5  สัก 2 – 3 รอบ ถาเราไมมีความตองการผลขางเคียงที่เกิดขึ้นตามมา  
ก็คงตองกลับไปเริ่มตนที่ขั้นตอนที่ 3 กลับมาใหมอีกครั้งหนึ่ง 
 พรอมภักดิ์  กัลยาศิลปน  (2544 : 39)  กลาววา วิสัยทัศนแบงเปนหลากหลายรูปแบบ                 
ทั้งทางดานวัตถุ  ชีวิตสวนตัว  การบริการความปรารถนา  และอื่น ๆ  โดยไมจํากัดวาจะเปนส่ิงที่ดี
หรือไมดี  และอาจเกิดขึ้นในหลายมิติและมีมากขึ้นเรื่อย ๆ เพียงแตจะตองตั้งใจที่จะรักษาวิสัยทัศน
ของตัวเองไวไมใหเปลี่ยนแปลงตามกระแสสังคม  ซ่ึงหลักของลักษณะการเปนบุคคลรอบรู                   
เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อมุงใหปฏิบัติใหเกิดวิสัยทัศนที่ตองการอยางแทจริง             
ไดมีผูใหความหมายคําวา วิสัยทัศน ไวตางกันมากมายดังนี้ 
 กรมวิชาการ  (2544 : 33) กลาวถึง การสรางวิสัยทัศนสวนตน  คือ  ความคาดหวังของ      
แตละคนที่ตองการใหส่ิงตาง ๆ เกิดขึ้นในชีวิตคนในอนาคตโดยอาจเปนชวยเวลาหนึ่ง ๆ ไดแก  
วิสัยทัศนในหนาที่การงาน  ครอบครัว และเรื่องเฉพาะตัว   
 วิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเรื่องของจิตใจ วิสัยทัศนจะแตกตางจากจุดมุงหมาย กลาวคือ 
วิสัยทัศนเปนภาพในอนาคตที่ตองการ ที่มีตัวตนเห็นไดชัดเจน  เปนสิ่งที่แทจริง  ไมใชเร่ืองทั่วไป
เหมือนจุดมุงหมาย ดังนั้นเมื่อทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลขึ้นมาไดแลว  ก็จะรูวา            
จะวางตนเองไปที่จุดใด จะหาความสําเร็จไดจากอะไร และที่สําคัญบุคคลนั้นตองการเปนอะไร       
(วิศิษฐ  ชูวงษ.  2540 : 65-68)  ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้จะกระจางขึ้นภายหลังจากการกําหนดวิสัยทัศน
สวนบุคคลแลวนั่นเอง 
                  การสรางวิสัยทัศนสามารถทําไดโดยกระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยการสราง
บรรยากาศกระตุนใหเกิดการสรางสรรควิสัยทัศนของตนเอง  
 วิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเรื่องของความสามารถในการสรางภาพนั้นในใจที่เกินกวา 
ความเปนจริงโดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและเปนอิสระจากอิทธิพลอ่ืน ๆ  การที่จะนํา
วิสัยทัศนสวนบุคคลออกมาใชไดนั้นตองระมัดระวังเรื่องอิสรภาพสวนบุคคล ซ่ึงเปนสวนบุคคล
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ของมนุษยที่มีเสรีภาพที่จะเลือกหรือกระทํา  องคกรสวนใหญสามารถแบงประเภทของบุคลากร      
ในเรื่องการมีวิสัยทัศนไดเปน  2 ประเภทใหญ ๆ คือ  ประเภทที่ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติให    
วิสัยทัศนนั้นเปนจริงและประเภทที่ยินยอมและไมปฏิเสธที่จะทําใหวิสัยทศันนั้นเปนจริง 
   บุคลากรประเภทที่มุงมั่น จะอุทิศเวลาใหองคกรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตาม 
คําสั่งและมีความรับผิดชอบสูง  มักจะมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 บุคลากรประเภทที่ยินยอม  มักจะเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําส่ังอยางเครงครัด ทํางาน      
ภายใตกฎที่วางไวแตขาดความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรน เปาหมายในการทํางาน       
เพื่อรักษาตําแหนงไว ความคาดหวังในการเลื่อนตําแหนงและการทําใหเจานายมีความสุขมอง    
วิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับ 
 องคกรแบบดั้งเดิมมักจะใหความสําคัญกับบุคลากรประเภทที่ยินยอม  ผูนําจะนิยมให
บุคลากรอยูภายใตคําสั่งและการควบคุม  แตผูนําในองคกรแหงการเรียนรูตองการบุคลากรประเภท
มุงมั่นเพื่อใหการเรียนรูในองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ส่ิงที่ผูนําตองทําคือการยอมใหบุคลากร   
มีอิสระในการเลือกคิดและการกระทํา 
   เดชน  เทียมรัตน  และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 20-29)  กลาววา การสราง     
วิสัยทัศนสวนตัว   คือ ความคาดหวังของแตละคนที่ตองการจะใหส่ิงตาง ๆ เกิดขึ้นจริงแกชีวิตตน 
ไดแก  วิสัยทัศนในหนาที่การงาน  วิสัยทัศนดานครอบครัว และวิสัยทัศนเฉพาะตน เปนตน 
 วิจารณ  พานิช (2548 : 5-7) กลาววา วิสัยทัศนแหงตน  วิสัยทัศนมีความหมายลึกกวา   
เปาหมาย หรือวัตถุประสงค วิสัยทัศนเปนเปาหมายที่ชัดเจนเปนรูปธรรม ที่จะตองบรรลุใหได       
มีความใฝฝนอยางแรงกลาที่จะตองบรรลุใหได ตางจากความมุงม่ันหรืออุดมทัศน ซ่ึงมีลักษณะ               
เปนนามธรรม และเปาหมายไมชัดเจน แตสูงสงมาก ผูรอบรูจะตองเปนผูที่หมั่นตรวจสอบ         
วิสัยทัศนแหงตนอยูเสมอ และทําใหยิ่งมีความชัดเจนแรงกลาขึ้นเรื่อย ๆ โดยที่วิสัยทัศนนี้จะมี              
หลายดาน เชน ดานทรัพยสมบัติ  ดานสุขภาพ  ดานครอบครัว ดานการบริการสังคมยิ่งทําใหวิสัยทัศน
แหงตนมีความชัดเจนเพียงใดก็จะพบวา แตกตางจากสภาพความเปนจริงในปจจุบัน ทําใหเกิด       
ความอึดอัดจากความคิดสรางสรรค  
 ประโยชนจากการดึงวิสัยทัศนสวนตัวออกมาเราจะไดรับทราบถึง ความปรารถนาในใจ
สวนลึกของคนอื่น ๆ ซ่ึงทําใหเราเขาใจคนอื่น ๆ ไดอยางลึกซึ้งขึ้น 
 สรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนสวนตน  ไดแก การสนับสนุนใหครูมีวิสัยทัศนของตนเอง
ซ่ึงเปนภาพในอนาคตที่ชัดเจนโดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอม สถานการณปจจุบันและสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของโรงเรียน มีความแนวแนในวิสัยทัศน มีการทบทวนเกี่ยวกับวิสัยทัศนของตนเอง               
โดยจัดเตรียมสถานที่ใหสงบเงียบปราศจากสิ่งรบกวน แนะนําครูใหเตรียมตัว ทําจิตใจใหสงบ     
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ใหเกิดสมาธิ ถามความตองการของตนเองที่แทจริงในอนาคต ทบทวนสิ่งที่ตองการเพื่อใหแนใจ                
นึกถึงสิ่งที่จะตามมาหลังจากที่วิสัยทัศนเกิดขึ้นจริงแลวจึงตัดสินใจเลือกวิสัยทัศน     
 2.   การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding  creative tension) 
 เมื่อบุคคลกําหนดวิสัยทัศนที่สูงกวาความเปนจริงแลวไมสามารถไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด

ไวได จะทําใหเกิดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง บุคคลจะเกิดความตึงเครียด โดย  

ความตึงเครียดที่กอใหเกิดความทอแท ไดแก  ความเครียด  ความสับสน  ความเหนื่อยลาที่จะปฏิบัติ

ตนใหวิสัยทัศนเกิดขึ้นจริง วิธีการกําจัดหรือลดอุปสรรคทางจิตใจที่เกิดขึ้นนี้ อยางรวดเร็วที่สุด คือ   

ลดวิสัยทัศนของตนเองลง  ดังนั้นผูบริหารในองคกรตองพยายามหาวิธีการที่จะแกไขปญหานี้   

อยางเหมาะสม และอีกทางเลือกหนึ่งของอุปสรรค คือ ความตึงเครียดที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค 

อุปสรรคในที่นี้เกิดจากความตองการบรรลุวิสัยทัศนที่ตองการ สงผลใหเกิดการสรางสรรควิธีการหรือ

ผลงานใหม ๆ ที่กลาวไดวา เปนจุดเริ่มตนในการกําจัดอุปสรรค และในที่สุดจึงเกิดเปนการพัฒนา

อยางสรางสรรคตามวิสัยทัศนที่ตองการได  การกําจัดอุปสรรคชวยนาํบุคคลกลับไปสูวัฏจักรของ

การสรางวิสัยทัศนอยูเสมอ โดยไมยึดติดอยูกับความพึงพอใจในชีวิตปจจุบันเทานั้น ซ่ึงมีปจจัย      

ที่สนับสนุนตอการกําจัดอุปสรรคหรือความเครียด  ดังนี้  1)  การเรียนรูขององคกรเริ่มตนจากการ

เรียนรูของบุคคล การเรียนรูไมควรเกิดขึ้นตามกระแสนิยมแตควรเกิดจากความสนใจและความอยากรู

อยากเห็นของบุคคล การปรับเปลี่ยนองคกรจะไมประสบผลสําเร็จถาปราศจากการปรับเปลี่ยน     

ตัวบุคคล ถาบุคคลไมไดรับการกระตุนเตือนใหเรียนรู บุคคลในองคกรจะยอมรับการฝกอบรมหรือ

การเปลี่ยนแปลงไดเชนกันแตไมมีความผูกพันเกิดขึ้น  ผลการเรียนรูจะเกิดเพียงระยะเวลาหนึ่งเทานั้น

แลวบุคคลจะ ไมนําทักษะหรือการเปลี่ยนแปลงที่เรียนรูมานั้นไปปฏิบัติตอไป  อยางไรกต็ามถาองคกร

สามารถจัดการฝกอบรมหรือการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของบุคคลในองคกร         

การปฏิบัติงานโดยใชทักษะเหลานั้นจะตองคงเกิดขึ้นอยูเสมอและยังคงรักษาวิสัยทัศนของตนตอไป

2) กลยุทธการเปลี่ยนแปลง ความพยายามที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลงมีผลเกิดจากการปฏิบัติงาน       

ที่เกิดอุปสรรค โดยปกติแลวบุคคลถูกสอนใหแกปญหาและหลีกเล่ียงสิ่งที่ไมอยากทํา  แตเปนเพียง

การแกปญหาเฉพาะเฉพาะหนาเทานั้น ซ่ึงอาจทําใหปญหานี้เกิดขึ้นไดอีก ปญหาสวนใหญมักเกิดจาก

โครงสรางขององคกรซึ่งตองใชเวลานานในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหดีขึ้น องคกรอาจไม

จําเปนตองเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเนื่องจากกลยุทธที่ใชในการเปลี่ยนแปลงไมใชเพียงเพื่อ

กําจัดหรือหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ แตการเปลี่ยนแปลงที่ถูกวิธีตองเปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อกาวไปสู

วิสัยทัศน  ที่ตองการ และ 3) นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค ทั้งนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค

มีสวนชวยในการเอาชนะอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติตนใหบรรลุวิสัยทัศนที่ตั้งไว กอใหเกิด
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แรงผลักดันเพื่อพยายามคิดสรางสรรควิธีการในการพัฒนาตนเองในการทํางาน กลุมที่มี

ประสิทธิภาพสามารถประยุกตการใชความคิดสรางสรรคใหเกิดความสมดุลและนําไปใชกับการ

ทํางานไดโดยอาศัย     การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  และเมื่อนําวิธีการคิดอยางสรางสรรคมาปฏิบัติ

แลวบุคคลและองคกร   จะสามารถตัดสินใจและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 พรอมภักดิ์  กัลยาศิลปน  (2544 : 44)  การจัดการกับอุปสรรคหรือความตึงเครียด  คือ    

การมองเห็นอุปสรรคจําเปนตองเขาใจวิสัยทัศนและความเปนจริงในปจจุบันของตนเองอยางแทจริง  

การวิเคราะหความเปนจริงในปจจุบันทําใหบุคคลกําหนดวิสัยทัศนของตนเองไดและมองเห็น     

ชองวาง  ซ่ึงหมายถึงอุปสรรคที่กั้นขวางการทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ อยางไรก็ตาม            

การกําหนดวิสัยทัศนโดยไมคํานึงถึงความเปนจริง  วิสัยทัศนนั้นจะไมสามารถเกิดขึ้นไดจริงเพราะ

ไมสามารถมองเห็นอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางาน และถาไมสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการ

กําจัดอุปสรรคแลว  วิสัยทัศนที่ตั้งไวก็จะไมเกิดขึ้นเชนกัน  ดังนั้นจึงจําเปนตองยอมรับความเปนจริง

ในปจจุบันและสรางวิสัยทัศน  ซ่ึงกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการหาวิธีกําจัดอุปสรรคที่เกิดขึ้น  

อุปสรรคหรือความเครียดในที่นี้เกิดจากความตองการที่จะมีหรือจะเปนในอนาคต เชน ความตองการ

เงิน  ความตองการความยกยอง  ความไววางใจจากเพื่อรวมงาน 

 สวนที่สําคัญในรูปแบบการจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค คือ การตัดสินใจเพื่อ

เลือกหนทางในการกําจัดความตึงเครียด การพัฒนาตนเองในแนวทางที่ถูกตองและเหมาะสมจนเกิด

ความเชี่ยวชาญเปนสิ่งที่จิตใจสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเหมือนภารกิจหลักใน

ชีวิตประจําวัน เชน  การเดิน  ภารกิจ  การพูด  ที่เกิดจากการเรียนรูมาตั้งแตเด็กทั้งส้ิน  การสรางจิตใต

สํานึกนี้ตองอาศัยการฝกฝนและความพยายามจนสามารถปรับเปลี่ยนเปนทักษะที่ควบคุมดวยจิตใต

สํานึกหรือเกิดจากการทําสมาธิหรือสงบจิตใจ ฝกคิดไตรตรองอยางมุงมั่นจนสามารถนํามาใชในการ

ทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทักษะนี้มีสวนชวยใหเกิดความมุงมั่นที่ชัดเชนตอวิสัยทัศนและการ

ยอมรับความจริงกเ็ปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาจิตใตสํานึกเพราะความจริงจะทําใหเห็นถึงสาเหตุ

ของความลมเหลวที่เปนอุปสรรค  แลวสามารถกําจัดอุปสรรคเหลานั้นเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ  

 การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรคตองมีความมุงมั่นสรางสรรคเปนแรงใฝดีที่

จะชวยเสริมใหบุคคลเพียรพยายามและมุมานะตลอดเวลา ซึ่งมีการกําหนดวิสัยทัศนสวนตน   ไว

แลว  แตถาไมลงมือทําและไมมุงมั่นสรางสรรค  วิสัยทัศนที่กําหนดไว  ก็ไมมีวันเปนจริงขึ้นมา  ซึ่ง

ในความพยายามที่จะสรางสรรคสิ่งใหม ๆ นั้นจะเปนเรื่องของความคิด ความสามารถทางสมอง

และสติปญญาของแตละบุคคล โดยเฉพาะความคิดสรางสรรคเปนกระบวนคิดที่พัฒนาการ                          
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มาจากสวนขององคความรูเดิมและสืบสานตอไป เปนองคความรูใหมที่ไมขาดสายอยางตอเนื่อง  

(กรมวิชาการ.  2544 : 33) 

    เดชน  เทียมรัตน และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2545 : 20-29)  กลาววา การจัดการ

ความตึงเครียดอยางสรางสรรคจะตองมีความมุงมั่นสรางสรรคหรือแรงใฝดีที่จะชวยเสริมสง ให

เรามีพัฒนาการอยูตลอดเวลา วิสัยทัศนสวนตนจะเปนจริงไดจําเปนที่จะตองมีจิตสํานึกถึงแรงใฝดี 

และมีการใชเวลาอยางคุมคาแกตนเองอยูเสมอ 

               สรุปไดวา  การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค  ไดแก การแนะนําใหครูเขาใจ              

ความแตกตางระหวางวิสัยทัศนของตนเองกับความเปนจริง มีความพยายามและอดทนตอสู 

อุปสรรค ใชปญหาเปนตัวกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค พัฒนาศักยภาพตนเอง  รูจักนําเอา

ความสําเร็จแมเพียงเล็กนอยมาเปนจุดสรางความเชื่อมั่นใหตนเองปรับเปลี่ยนอารมณที่บั่นทอน

จิตใจใหเปนพลัง หรือเปลี่ยนแรงกดดันใหเปนแรงผลักดัน คิดสรางสรรควิธีการตาง ๆ ที่จะทํา

วิสัยทัศนใหเกิดผลสําเร็จ โดยโรงเรียนจะตองมีนโยบายสนับสนุนทั้งดานการเงินและทรัพยากร

บุคคลอยางจริงจัง  เพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง และมีนโยบายการสรางแรงจูงใจใน

การพัฒนาตนเอง  โดยใหรางวัลเพื ่อตอบแทนผู สนใจศึกษา คนควาความรู ใหม ๆ  เพื ่อให

สามารถบรรลุวิสัยทัศน ที่ตั้งไวสูงไดสําเร็จ เมื่อไมสามารถทําใหวิสัยทัศนสําเร็จไดทําใหเกิด

ความเครียด ยอมรับสาเหตุของความผิดพลาดหรือความลมเหลวทําใหหาวิธีแกปญหาได และ

แนะนําใหครูปรับวิสัยทัศนที่ตั้งไวสูงใหมีลักษณะใกลเคียงกับการดําเนินชีวิตปจจุบัน   

 3.   การยึดมั่นตอความจริง  (Commıtment to the Truth) 

    เดชน  เทียมรัตน และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 24)  การยึดมั่นตอความจริง              

คือ การใหขอมูลขอเท็จจริง และเหตุผลทุกครั้ง จะชวยเราใหทํางานทุกสิ่งไดอยางถูกตอง                  

อยูตลอดเวลา  ความสําคัญของการใชวิธีนี้ประการหนึ่งก็คือ จะชวยใหเรามีระบบการคิด  และ    

การตัดสินใจที่ดี  ไมมีเร่ืองของการ “หลอกตัวเอง”  เกิดขึ้น  อาการหลอกตัวเองนี้  คือ ไมคิด และ

ตัดสินใจใหถองแท  จึงโลเลเปลี่ยนไปเปลี่ยนมา  เปนผลใหตัวเรานั้นไมมีวันรูซ้ึงถึงสถานภาพ       

ของตัวเอง  ณ  ปจจุบันไดเลย 

    ความเปนจริงแหงการเรียนเรากําลังดิ้นรน-ตอสู  อยูในวังวนแหงเศรษฐกิจยุคใหมที่เปน

โลกแหงการเรียนรู – โลกแหงภูมิปญญา นั้นก็คือ  การใหองคกรใดหรือผูใดจะคิดหรือตัดสินใจ

กระทําการใด ๆ ยอมตองอาศัยขอมูล – ขาวสาร – องคความรูและภูมิปญญาเขามาเปนองคประกอบ

ที่สําคัญทุกครั้งไป 
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 โรเบิรท  (Roberts.  1994 : 13)  กลาววา  การไดเห็นและการพูดความจริง  เปนสวนประกอบ
พื้นฐานของการเปนบุคคลรอบรู เพราะวาภาวการณตึงเครียดที่สรางสรรคอยูกับความเขาใจ         
ในสภาวการณที่เกิดขึ้นอยางแทจริง ความขัดแยงระหวางความซื่อสัตยกับความจงรักภักด ีสวนใหญ
แลวเราจะอาศัยและทํางานในโครงสรางที่จําเปนตองพูดความจริงซึ่งจะเกิดความไมเห็นดวยกับ
ความจงรักภักดีอ่ืนๆ ที่ถูกสรางเขาไปอยูในระบบ   ความจงรักภักดีเหลานี้ เชน เพื่อเจานาย เพื่อ
รางวัลและคาตอบแทน หรือเพื่อทัศนะคติที่ยืนยาวที่เกี่ยวของกับส่ิงสําคัญ แลวแตวาอะไรที่ฝงราก
ลึกกวาที่พวกเขาจะพบเปนครั้งแรก ถานําการเปนบุคคลรอบรูไปใชในองคกรแลว โดยการเนน     
ในเรื่องของสัญญาที่จะมุงมั่นในความจริงซ่ึงจะเปนเรื่องที่ยากลําบากระหวางความซื่อสัตยและ
ความจงรักภักดี 
 การทําการวิเคราะห  SWOT สามารถชวยสรางสรรคทักษะการพัฒนาวนิัยเพื่อบรรลุถึง  
“การเปนบุคคลรอบรู” ไดโดยการตรวจสอบ SWOT สวนบุคคล(ของตนเอง)  จุดแรกทบทวนถึง
เร่ือง SWOT ซ่ึงเปนการประเมินจุดแข็ง จุดออน โอกาสในปจจุบัน และการตัดสินใจวาสถานการณ
ใดในชีวิตของเราที่แยที่สุด ทั้งในดานอาชีพและดานสวนตัว (อุปสรรค) แนวคิดเรื่องความเชีย่วชาญ
สวนบุคคลจําเปนที่จะตองมองดูส่ิงที่เราทําไดดีและเพิ่มโอกาสในการแบงปนทักษะเหลานั้นใน
สถานการณที่เหมาะสม ทั้งยังตองรูจักและยอมรับความจริงทั้งจุดแข็งและจุดออนของเราเอง      
รวมทั้งหลีกเลี่ยงสิ่งหนึ่งและพัฒนาเทคนิคชดเชยในการลดผลกระทบตออีกอยางหนึ่ง และฝกฝน
เพื่อชดเชยจุดบอดตาง ๆ  
    การเปนบุคคลรอบรู ไมใชส่ิงที่สามารถเกิดขึ้นไดในชั่วขามคืน แตดวยการมีการใหคํามั่น  
ที่จะทํา SWOT สวนบุคคลและใชเวลาเพื่อพัฒนาตนเอง และการโดยการอาศัยบทเรียนจาก            
ผูที่ประสบความสําเร็จ  
                เดชน  เทียมรัตน  และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 20-29)  กลาววา การใชขอมูล
เพื่อคิดวิเคราะห  และตัดสินใจ  การใชขอมูลและเหตุผล จะชวยใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง 
ชวยใหมีระบบวิธีการคิดและตัดสินใจที่ดี 
 การขจัดอุปสรรคในการพูดความจริง  ดําเนินการโดย  1) ช้ีแจงขอเท็จจริง ที่บุคลากรใน
องคกรจะตองไดรับขอมูลเพื่อทําความเขาใจ ในความจริงที่ไดรับการบอกกลาวจากผูบังคับบัญชา   
2) มีระบบที่ปองกันสิ่งที่แตละบุคคลไดพูดออกมา ทั้งในสวนของระบบการลงโทษที่เปนแบบ   
ทางการและไมเปนทางการ เพื่อการพูดอยางเปดเผย การลงโทษอาจจะตองขยายขอบเขตไปถึง    
การใหงานที่ไมมีความจําเปนจนถึงขั้นรุนแรง  และ  3)  กําหนดนโยบายในการยกเวนการลงโทษ
อยางเปนทางการ แกทุกคนในองคกรที่พูดความจริง 
 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
 

 

 
23

 

 สรุปไดวา  การยึดมั่นตอความจริง  ไดแก  การแนะนําครูตัดสินใจในการทํางานโดยใช
ขอมูลที่เปนจริง ตระหนักถึงเรื่องของความซื่อสัตยในการพูดความจริงที่พบเห็น  กระตุนครูใหมี
ความมุงมั่นในการพูดความจริง  แจงใหครูรับรูสภาพความเปนจริงในสภาวะปจจุบันของโรงเรียน  
แนะนําใหครูยอมรับสภาพความเปนจริงในปจจุบันโดยไมหลอกตัวเอง  โรงเรียนมีระบบแจงขอมูล
ขาวสารลวงหนา โดยมีเนื้อหาที่ชัดเจน  มีการตรวจสอบความถูกตองของขอมูล  มีนโยบายใน                
การยกยอง ยกเวนโทษใหผูที่พูดความจริง สรางวัฒนธรรม บรรยากาศในโรงเรียนใหทุกคนมี                 
ความไววางใจกัน  สามารถเปดเผยความเปนจริงได  ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมใน   
การปฏิบัติงาน  จัดใหมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูเหตุการณปจจุบัน  ใหครูไดวิเคราะห        
จุดออน  จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตนเองเพื่อรับรูสถานภาพของตนเองในปจจุบัน นําผลมา
ประเมินสภาพปญหา แลวหาแนวทางเพื่อปรับปรุงแกไข 
 4.   การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน (Subconscious)   
  การที่จะเปนบุคคลที่รอบรูจะมีอีกมิติหนึ่งของจิตใจ คือ จิตใตสํานึกการทํางานที่ยุงยาก
ซับซอนทุกอยางจะตองผานจิตใตสํานึกซึ่งสามารถประสบความสําเร็จในงานที่ยุงยากไดอยางงายดาย 
จะเรียนรูเร่ืองจิตใตสํานึกไดอยางไร เนื่องจากกิจกรรมทุกอยางของมนุษยไมสามารถทําไดใน
ระยะแรก  ลวนตองมีการเรียนรูทั้งส้ิน ไมวาจะเปนการพูดหรือการกิน การหัดขับรถเปนตน การ
เรียนรูในชวงแรกตองอาศัยจิตใตสํานึก ความตั้งใจและความพยายามเรียนรูทักษะ  จนคอย ๆ 
กลายเปนการควบคุมโดยจิตใตสํานึกในที่สุดในภาวะจิตใจสงบ  จิตใตสํานึกจะสามารถกําหนดจุด
รวมวิสัยทัศนไดอยางมั่นคงไมไขวเขวการรับรูตอการเปนบุคคลที่รอบรูถือเปนองคประกอบที่
เปรียบเสมือนเสาหลักขององคกรแหงการเรียนรูที่มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถในการเรียนรูของคน องคกร และถือเปนพื้นฐานที่สําคัญที่ควรจะใชในการพัฒนาชีวิต
ของตนเองดังนั้นองคประกอบ ดานบุคคล มีการพัฒนาใหคนเปนบุคคลที่รอบรูจึงเปนการสราง
ทรัพยากรที่มีพื้นฐานที่ดีกวาใหแกองคกร 
   จําเรียง  วัยวัฒน และเบญจมาศ  อํ่าพันธุ  (2540 : 21) ในการฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน
นั้นเปรียบไดกับการมีความชํานาญชั้นสูงสุด  ซ่ึงจะชวยใหการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง  ดําเนินไป
โดยอัตโนมัติและมีผลงานออกมาดีเยี่ยม  โดยไมตองใชสมาธิใชแตเพียงจิตใตสํานึกเปนตัวส่ังงาน
เทานั้น  การจะบรรลุขีดความสามารถระดับนี้ไดนั้นจะตองมีการฝกทักษะ ในงานแตละประเภท
อยางจริงจัง 
 กรมวิชาการ (2544 : 33) การฝกจิตใตสํานกึในการทํางาน เปนการฝกทักษะทํางาน              
ใหชํานาญเปนอัตโนมัติ  มีผลงานดีเยีย่มอยางตอเนื่อง  
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 เดชน  เทียมรัตน  และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2545 : 20-29)  กลาววา การฝก                   
จิตใตสํานึกในการทํางาน  ถือวาเปนการมีความชํานาญขั้นสูงสุด  ชวยใหการทํางานดําเนินไป                    
โดยอัตโนมัติ และมีผลงานดี โดยจะตองฝกทักษะในงานแตละประเภทอยางจริงจังและสม่ําเสมอ 
    สรุปไดวา  การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน ไดแก  การแนะนําใหครูวางแผนการทํางาน
อยางเปนขั้นตอน ไตรตรองและคาดการณผลลัพธของการทํางานในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ปฏิบัติงาน
อยางมีสติรูตนเองเสมอ  นําความรูความสามารถออกมาใชอยางเต็มศักยภาพ  นําเทคนิคใหมตาง ๆ 
มาทดลองใชเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน สรางประสบการณในการจัดการงานที่มีความยุงยากซับซอน  
สนับสนุนใหครูใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาทักษะตนเองตามความตองการอยางตอเนื่อง
จนเกิดความชํานาญ  สนับสนุนใหวิทยากรภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญมาใหความรู  กระตุนใหครู
ฝกฝนวิธีการของความคิดใหมากขึ้นจนมีความชํานาญและความมั่นใจมากขึ้น สงเสริมใหครู      
ถายทอดความรูใหแกผูอ่ืน 
 1.6   กลยุทธสําหรับการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
 การปฏิบัติที่สําคัญของการเปนบุคคลรอบรู เกี่ยวกับการเรียนรูที่จะรักษาทั้งวิสัยทัศน      
สวนบุคคลและภาพของความเปนจริงในปจจุบันอยางชัดเจน เปรียบเหมือนกับการนําสายรัดที่เปนยาง 
มาสอดใสมือระหวาง 2 ขั้ว คือ วิสัยทัศนและสภาพความเปนจริงในปจจุบัน ซ่ึงจะกอใหเกิดพลัง
ภายในที่ เรียกวา การสรางแรงตึงเครียด แรงตึงเครียดโดยธรรมชาติเปนการคนหาแนวทางแกปญหา
ใหม  เซ็นจ (Senge.  1990 : 193 - 197) 
 บุคคลที่มีความเชื่อวาวิสัยทัศนเปนสิ่งที่สําคัญ  เมื่อมีความรูสึกถูกบังคับและเมื่อถึงระดับ
หนึ่งก็จะตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อที่จะเขาถึงผลลัพธนั้น ดวยความอดทน และกระตือรือรน 
 การเปนบุคคลรอบรู สามารถอบรมวิธีการของความคิดที่จะนําเราไปสูความสามารถ      
ทีละเล็กละนอย ถาฝกฝนวิธีการของความคิดมากขึ้นจะรูสึกวามีความชํานาญและความมั่นใจมากขึ้น    
 การสรางความตึงเครียด สามารถจะเคลื่อนยายองคกรใหตรงไปขางหนา เพราะวาองคกร
จะถูกขับเคลื่อนดวยการสรางความตึงเครียดของแตละบุคคล  จึงตองมีการเรียนรูที่จะสรางและ      
จัดการความตึงเครียด ภายในตัวเอง 
 การฝกสอนเรื่องความสามารถสวนบุคคลที่ดีที่สุดคือ การเรียนจากตัวอยาง  ผูบริหารตอง
มีความรูและความเขาใจ มีการกระตุนการเปนบุคคลรอบรูโดยเปนแบบอยางที่ดี การเปนบุคคล 
รอบรูจะมีการพัฒนาเมื่อผูบริหารเกิดการยอมรับ และมีวิสัยทัศน  
 งานฝกสอนการเปนบุคคลรอบรูที่เปนแบบอยางเกี่ยวกับการชวยเหลือใหมองเห็นวิสัยทศัน
ของตนเองที่ชัดเจนขึ้น  หรือชวยใหพัฒนาวิสัยทัศนไปสูสภาพความเปนจริงในปจจุบันที่ดีกวา   
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 การทําการวิเคราะห  SWOT สามารถชวยสรางสรรคทักษะการพัฒนาวินัยเพื่อบรรลุถึง  
“การเปนบุคคลรอบรู” ไดโดยการตรวจสอบ SWOT  ของตนเอง  จุดแรกทบทวนถึงเรื่อง SWOT 
ซ่ึงเปนการประเมินจุดแข็ง จุดออน โอกาสในปจจุบัน และการตัดสินใจวาสถานการณใดในชีวิต
ของเราที่แยที่สุด ทั้งในดานอาชีพและดานสวนตัว (อุปสรรค)  แนวคิดเรื่องการเปนบุคคลรอบรู     
จําเปนที่จะตองมองดูส่ิงที่เปนจุดแข็งและเพิ่มโอกาสในการแบงปนทักษะเหลานั้นในสถานการณที่
เหมาะสม  ทั้งยังตองรูจักและยอมรับตอท้ังจุดแข็งและจุดออนของตนเอง รวมทั้งหลีกเล่ียงสิ่งหนึ่ง
และพัฒนาเทคนิคชดเชยในการลดผลกระทบตออีกอยางหนึ่ง และฝกฝนเพื่อชดเชยจุดบอดตาง ๆ  
 การเปนบุคคลรอบรู ไมใชส่ิงที่สามารถเกิดขึ้นไดในชั่วขามคืน แตดวยการใหคํามั่น      
ที่จะทํา SWOT สวนบุคคลและใชเวลาเพื่อพัฒนาตนเอง และการโดยการอาศัยบทเรียนจากผูที่
ประสบความสําเร็จ  
 สรุปไดวา กลยุทธสําหรับการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู  คือ  การที่ผูบริหารตองมี
ความรูความเขาใจ สามารถแบบอยางที่ดี ชวยใหบุคลากรมองเห็นวิสัยทัศนของตนเองที่ชัดเจนขึ้น  
หรือชวยใหพัฒนาวิสัยทัศนไปสูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน  และบุคลากรจะตองมีการวิเคราะห 
จุดออน จุดแข็ง  อุปสรรค และโอกาส ของตนเองเพื่อทราบสภาพความเปนจริงของตนเอง 
 1.7  การเตรียมความพรอมในการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู 
 การที่องคกรที่เต็มไปดวยคนที่มาทํางานดวยความกระตือรือรน มีการพัฒนาและมุงมั่น           
ที่จะทําใหไดตามเปาหมายและทิศทางขององคกร  การทํางานที่สอดคลองกันดีในแตละทีมงานและ
ในองคกร มีบรรยากาศที่สามารถพูดไดอยางเปดเผย สามารถทํางานไดสําเร็จและมีความสุข                 
ในการทํางาน  ซ่ึงเปนลักษณะของการเปนบุคคลรอบรู  การเปนบุคคลรอบรูของแตละคนขึ้นอยูกับ
ผูบริหารและความพรอมของแตละคน เซ็นจ (Senge.  1990 : 198 - 207) 
 1. การจัดการดานจิตใจ  
 การทํางานดวยการเปนบุคคลรอบรู เปนเรื่องของจิตใจ การพัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคล   
การมีความหวังและความปรารถนา รวมถึงบางสิ่งที่มีคา และความตองการที่จะมีชีวิตที่มีความสุข  
การเลือกและมองหาที่สถานะความเปนจริงปจจุบันอยางละเอียด  สามารถทําใหอารมณที่ฝงอยูใน
สวนลึกปรากฏชัดเจนออกมาได  และตองเตรียมพรอมที่จะรับการเรียนรูในทักษะความรูของแตละ
บุคคล  
 2. การลงทุนในการสรางความเชี่ยวชาญ   
 การสรางเงื่อนไขในแตละบุคคลใหพัฒนาความสามารถของตนเองตามความตองการ      
องคกรตองลงทุนในดานเวลา กําลังเงินและลงทุนกับสิ่งตาง ๆ ที่จําเปนในการสรางสิ่งแวดลอม     
ในการทํางานที่จะชวยใหบุคลากรสามารถทํางานใหไดอยางมีคุณภาพที่ดีขึ้น 
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 สรุปไดวา  การเตรียมความพรอมในการสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู  ตองเตรียมพรอม
ทางดานจิตใจและการลงทุนในการสรางความเชี่ยวชาญของบุคคล 
 1.8  การจัดโครงสรางพื้นฐานเพื่อการเปนบุคคลรอบรู   
 การเปนบุคคลรอบรู  เปนการเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิดการออกแบบองคกร เมื่อองคกร
ยอมรับการเปนบุคคลรอบรูเขามาใชแลว  องคกรจะตองเปลี่ยนความคิดเกี่ยวกับการลงทุนใน               
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ไมเพียงแตการลงทุนในเรื่องเงินทุนเทานั้น การกระตุนใหเกิด
การเปนบุคคลรอบรู องคกรจะตองลงทุนในเรื่องของความคิด เวลา และความเอาใจใส ซ่ึงยุงยากใน  
การออกแบบองคประกอบของโครงสรางขั้นพื้นฐาน เซ็นจ (Senge.  1990 : 220 - 223) 
 1.  จัดหนวยงานเพื่อดําเนินการโดยเฉพาะ  
 การพัฒนาวิสัยทัศนและการรับรูสภาพความเปนจริงในปจจุบันไมสามารถสงไปให        
ผูเชี่ยวชาญทําได หนวยงานที่รับผิดชอบตอการเปนบุคคลรอบรูจะตองชักจูงใหทําการฝกอบรม 
และการพัฒนา ซ่ึงเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนอยางมากสําหรับการเปลี่ยนแปลงและการคนพบ          
ตนเอง  
 การจัดการอบรมใหเปนไปตามความตองการที่จะเรียนรูของแตละบุคคล โดยการใช    
หลักสูตรและผูฝกสอนจากภายนอกเปนจํานวนมาก และการเรียนรูโดยการนําคอมพิวเตอรมาชวย
สอน  มีการประเมินความสามารถกอนและหลังการอบรม  
 งานการฝกอบรมจะตองทราบความตองการและความสนใจของแตละบุคคลวาตองการ
เรียนรูส่ิงใดในปหนา  องคกรมีนโยบายอยางไร  และจัดลําดับความสําคัญในการฝกอบรม 
 2.    ใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 การประเมินที่ดีจะตรวจสอบความกาวหนาจากวัตถุประสงคของงาน วิสัยทัศนสวน
บุคคลและความเปนจริงในปจจุบันเปนเสมือนเครื่องมือที่มีความเหมาะสมสําหรับการออกแบบ            
การประเมินผลงานแบบใหมขององคกร  
 การประเมินผลจะทําใหบุคลากรตองการที่จะทํางานของตนเองใหดีที่สุดสําหรับองคกร 
มีความรับผิดชอบ และรูวาตนเองตองการอะไรและเห็นความเปนจริงในปจจุบันอยางชัดเจน 
รวมทั้งรูความตองการขององคกร 
               3.    มีระบบสารสนเทศลวงหนา 
 ทุกคนตองการทราบวาเกิดอะไรขึ้นในความเปนจริงปจจุบัน  การแจงขอมูลลวงหนาจะ
ทําใหบุคลากรไดมีโอกาสทบทวนเปาหมาย  องคกรควรใหการสนับสนุนความรูเพื่อใหบุคลากร
สรางและรักษาความคิดสรางสรรคไว  และสามารถตอบคําถามวาสิ่งที่ตองการอยางแทจริงคืออะไร 
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               4.     การทดสอบวิสัยทัศนสวนบุคคลกับวัฒนธรรมขององคกร 
 การที่บุคลากรมีวิสัยทัศนที่ไมสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร ไมเปนที่ยอมรับขององคกร 
อาจตองเสียบุคลากรในการทํางานไป  เมื่อผูนั้นไมสรางวิสัยทัศนในการทํางานตอไป เพราะ         
ไมสามารถหาความเปนไปไดในการทํางาน 
 5. จัดการประชุมอยางสม่ําเสมอ  
 การเปนบุคคลรอบรู จะตองมีการฝกฝนมากพอควร โดยท่ัวไปจะออกนอกลู               
นอกทาง  ภายใตสถานการณที่กดดันจนไมสามารถสรางพลังความสามารถและประยุกตใชได                    
จะกลับไปใชความเคยชินเดิม ๆ ในการทํางาน องคกรสามารถชวยเหลือได โดยการจัดโครงสราง
ขององคกรเพื่อเปดโอกาสสําหรับการฝกฝน เชน มีการจัดการประชุมประจําสัปดาหสําหรับ                 
การพูดคุยกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน และความเปนจริงในปจจุบัน เพื่อใหบุคคลในโครงสรางมีการสราง
และคนพบการสรางสรรคใหมได สามารถเรียนรูมากขึ้นเกี่ยวกับความเปนจริงในปจจุบันจาก
ประสบการณจริง และพัฒนาโครงการทดลองเล็ก ๆ  เพื่อท่ีจะรูถึงจุดแข็งและขอจํากัดของทักษะ      
ในการสรางสรรคของตนเอง 
 สรุปไดวา  การจัดโครงสรางพื้นฐานเพื่อการเปนบุคคลรอบรู  จะตองมีการออกแบบองคกร
โดยใหมี 1) จัดหนวยงานเพื่อดําเนินการโดยเฉพาะ  2) ใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน        
3) มีระบบสารสนเทศลวงหนา 4) การทดสอบวิสัยทัศนสวนบุคคลกับวัฒนธรรมขององคกร           
5)   จัดการประชุมอยางสม่ําเสมอ  

2.   แนวคิดท่ีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
                2.1  ความเปนมาของแนวคิดท่ีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
   ที่มาของแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) ในระยะแรกจะใชคําวา  
การเรียนรูในองคกร (Organization  learning  หรือ OL)  อาจจะมุงหมายถึงการเรียนรูทั้งหลาย           
ที่เกิดขึ้นในองคกร  ซ่ึงปรากฏอยูในผลงานทางวิชาการที่เขียนโดย คริส อากีริส (Chris Argyris)   
ศาสตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาวารด และโดนัลด ฌอน (Donaid Schon) ศาสตราจารย
ดานปรัชญาแหงสถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเซทส (Massachusetts  institute of technology)  (วีระวัฒน  
ปนนิตามัย.  2544  :  46)  ซ่ึงจะเนนเรื่องการเรียนรูของคนเกี่ยวกับองคกรเปนสําคัญ  เชน  การ
ฝกอบรมเกี่ยวกับงานวัฒนธรรมขององคกร  ตอมาในชวง ค.ศ. 1990  ปเตอร เอ็ม เซ็นจ 
ศาสตราจารยของสถาบัน MIT ของสหรัฐอเมริกา ผูที่มีบทบาทในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับ
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ไดเขียนหนังสือช่ือวินัยสําหรับองคการเรียนรู (The  Fifth Discipline 
: The Art and Practice of the Learning Organization) ซ่ึงในหนังสือเลมนี้  เซ็นจใชคําวา (Learning 
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Organization) LO  แทน  (Organization Learning)  OL  และใน ค.ศ. 1994 ไดเขียนหนังสือเชิง
ปฏิบัติการเพื่อให ขอแนะนําสนับสนุนแนวปฏิบัติกวาง ๆ ที่สงเสริมใหเกิดมีการเรียนรูในองคกรใน
รูปแบบตาง ๆ (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.  2541 : 1) ซ่ึงปจจบุันแนวคิดในการบริหารใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Learning Organization) นี้ไดพิสูจนถึงความสําเร็จขององคกรธุรกิจในสหรัฐอเมริกา 
และไดรับความนิยมปฏิบัติกันอยางแพรหลาย   
 สรุปไดวา  ความเปนมาของแนวคิดที่เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  มาจากแนวคิดของ 
เซ็นจ  จากหนังสือช่ือ วินัยสําหรับองคกรแหงการเรียนรู (The  Fifth Discipline : The Art and Practice  
of the Learning Organization) ซ่ึงปจจุบันแนวคิดนี้ไดพิสูจนถึงความสําเร็จขององคกรธุรกิจ        
ในสหรัฐอเมริกา และไดรับความนิยมปฏิบัติกันอยางแพรหลาย          
                 2.2   ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 ไดมีนักวิชาการและผูสนใจดานองคกรแหงการเรียนรูหลายทานพยายามอธิบาย
ความหมายของ องคกรแหงการเรียนรู  ไวดังนี้ 
 ชวินท  ธัมมนันทกุล (2540 : 13) ไดใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู   คือ องคกร                
ที่สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะ ที่จะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนิน      
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคกร 
 วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2541 : 21) ไดใหความหมายองคกรแหงการเรียนรูวา หมายถึง
กระบวนการหนึ่งของการบริหาร ที่มุงเนนใหองคกรและบุคลากรมีกระบวนการทํางานที่เพียบพรอม
ไปดวยประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานเต็มเปยมไปดวยประสิทธิภาพโดย 
    1. เชื่อมโยงรูปแบบการทํางานเปนทีมเขากับกระบวนการในการเรียนรูและสราง       
ความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง  แลวเปดโอกาสใหทีมงานนั้นทํางานประยุกตเขากับงาน  
 2.   มีการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่มและสรางสรรค อันเปนผลใหเกิด
ศักยภาพของทีมงานในการพัฒนาผลผลิตและการสรางนวัตกรรมตาง ๆ 
 3. เปนชองทางใหไดรับความจงรักภักดีตอผลผลิตและการบริการจากผูรับบริการ                     
ที่สามารถเพิ่มสวนแบงและเพิ่มพูนผลกําไร 
 4. กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะตองดําเนินการดวย                 
ความรวมแรงรวมใจ ใหเปนไปดวยความรวดเร็วมากยิ่งกวาการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงที่มี
อยูในโลกยุคโลกาภิวัตนนี้ 
   หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 13) และบุบผา  พวงมาลี  (2542 : 10) ไดมีความเห็นตรงกันวา        
องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง  อํานวยความสะดวก  กระตุน  และ 
การสรางบรรยากาศของการเรียนรู   เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ  ซ่ึงบุคลากรในองคกร
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สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่องเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับ
ตาง ๆ ตองการอยางแทจริง มีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ  
สามารถนําความรูมาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนในองคกร  จนนําไปสูเปาหมายที่
กําหนดไวรวมกัน 
   สมใจ  อุนสําราญ (2546 : 12)  ไดใหความหมายไววา  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง
องคกรที่ขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพเพื่อสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเนื่องโดย
ผูคนในองคกรตางก็เรียนรูถึงวิธีที่จะเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่อง  โดยอาศัยรูปแบบการทํางาน               
เปนทีม  การเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกัน 
  พรอมภักดิ์  กัลยาศิลปน  (2544 : 9)  ไดใหความหมายไววา  องคกรแหงการเรียนรู  
หมายถึง  หนวยงานที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  
เกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพูนความสามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง                 
ดวยวิธีการที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม โดยอาศัยพื้นฐานของการคิดและ               
การปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองตอเปาหมายของบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมาย
สูงสุดขององการ 
   เซ็นจ (Senge.  1990 : 1)  ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่มี
บุคคลในองคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  
และระดับองคกร เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริงเปนองคกรที่                       
มีรูปแบบของความคิดใหม ๆ เกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิดสามารถ               
สรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระ เปนที่ซ่ึงบุคลากรขององคกรการเรยีนรูอยางตอเนื่อง     
ถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกับคนอื่น และวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร 
   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งมั่นที่จะเรียนรู     
ในการสรางความสําเร็จใหแกองคกรภายใตระบบการเรียนรูที่หลากหลายอยางกวางขวางมีการ
แทรกการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน ใชความรูพัฒนาความสามารถใหม ๆ สรางสมรรถนะใหม 
ๆ  อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งขึ้น 
    เพ็ททิงเจอร  และริชารด  (Pettinger & Richard.  2001 :  2)  ไดใหความหมายของ   
องคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่สมาชิกไดพัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อ               
การสรางสรรคงานใหบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง  เปนที่ซ่ึงแนวคิดแปลกใหมไดรับ                
การกระตุนใหมีการแสดงออก เปนที่ซ่ึงความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกไดรับ
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การสนับสนุนและสงเสริมสมาชิกขององคกรไดเรียนรูวิธีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน องคกร               
มีการขยายศักยภาพเพื่อการแกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 
   ว็อทคินส และมารซิค (Watkins & Marsick.  1993 : 47)  ใหความหมายขององคกร 
แหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคกร ในขณะเดียวกันก็ใช
องคกรในการสรางความเปนเลิศใหแกคนโดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่อง
และบูรณาการเขากับการทํางานและใชการเสริมสรางพลังอํานาจแกคนในองคกร เปนตัวกระตุน 
ใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยง
การพึ่งพาระหวางบุคคล  องคกร  และชุมชนที่องคกรตั้งอยู 
   มารการด และเรยโนลด (Marquardt & Reynolds.  1994 : 23) มีความเชื่อวาองคกรแหง 
การเรียนรูเปนองคกรที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว       
และสอนใหบุคลากรมีกระบวนการคิด วิพากษ วิจารณ  เพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซ่ึงสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ที่มีในแตละบุคคลจะชวยใหองคกรเรียนรูส่ิงที่ผิดพลาดเชนเดียวกับในความสําเร็จ 
   อับเบน และคณะ (Ubben and Other.  2001 : 51) มีความเชื่อวา   องคกรแหงการเรียนรู              
เปนเรื่องของความเจริญเติบโตกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงใหมในตนเองอยางตอเนื่อง และ              
มีความตระหนักในตนเองอยูเสมอในอันที่จะแสวงหาความเปนไปไดและโอกาสใหม ๆ เพื่อ    
ความเติบโตกาวหนา เนนการมีขอมูลยอนกลับ การสืบเสาะหาปญหา เพื่อปรับปรุงสภาพการณ      
ที่เปนอยูดวยการคิดอยางเปนภาพรวม ทั้งในมิติความเปนเหตุผลและการใชดุลพินิจทั้งในเรื่องของ
ความรูและเรื่องของอํานาจที่จะชวยใหเกิดสิ่งใหม ๆ ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม ๆ ไดถูก     
ริเร่ิมพัฒนาขึ้นจากกระบวนการมีประสบการณการคิดและการรับรูรวมกันของบุคลากรในองคกร
บุคลากรทุกคนจะกลายเปนทรัพยากรความรู  สวนองคกรจะเปนตัวประสานกระบวนการคิดและ
การเรียนรูใหแพรกระจายในวงกวางออกไปสูบุคคล 
   เบอรกอยน และบอยเดลล (Burgoyne & Boydell.  1991 : 1-2) ไดใหความหมายองคกร
แหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน เปนองคกร      
ที่ปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่องโดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 
   จากความหมายขององคกรแหงการเรียนรูขางตนนี้  สรุปไดวา เปนองคกรที่อํานวย              
ความสะดวก  กระตุน  สรางบรรยากาศของการเรียนรู   เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ   
บุคลากรในองคกร มีการเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะอยางตอเนื่องและ                     
ขยายขอบเขตความสามารถของตน สามารถนําความรูมาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
คนในองคกร โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม  การเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด                  
ความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกัน จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน   
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 2.3  ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรรูปแบบใหมทีใชทัศนะการมององคกรแบบองครวม คอื 
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกระดับทั้งระดับบุคคล  ระดับ
กลุมและระดับองคกรใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน และเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกับ
การเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของบุคคลและใชทุกส่ิงจากการทํางานเปนฐานความรูที่สําคัญ
ประกอบกับใชกลยุทธการแสวงหาความรู  การแบงปนความรู  การสรางองคความรูและการใช
ความรูรวมกันอยางตอเนื่อง 
 ดังนั้น  องคกรทุกประเภท ทุกระดับ  หากตองการอยูรอดในสังคมโลกยุคนี้ยอมปฏิเสธ
กระแสการพัฒนาองคกรนี้ไมได  เพราะทุกองคกรตองกาวทันคูแขงและกาวลํ้าคูแขงขัน  จึงตอง 
พัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางถูกตองเหมาะสมและรวดเร็วเพื่อใหไดมาซึ่งการไดเปรียบคูแขงขัน  
ทําใหองคกรมีความพรอมที่จะใชความรูและความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ทั้งระดับผูบริหาร 
ระดับผูปฏิบัติงาน รวมทั้งลูกคาของตนเองรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 สรุปไดวา  ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู  คือ องคกรทุกประเภท หากตองการ
อยูรอดในสังคมโลกยุคนี้ก็จะตองปรับตัวเพื่อใหกาวทันคูแขงและกาวลํ้าคูแขงขัน จึงตองพัฒนา
ศักยภาพองคกร เพื่อใหไดเปรียบคูแขงขัน จึงตองพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ทําให
องคกรมีความพรอมที่จะใชความรูและความสามารถของบุคลากรทุกระดับไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 
 
3.    แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูภายในสถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
       พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (2548 : 6-8) ไดกําหนดกลยุทธ   
ไววา พัฒนาครูใหมีความรูในการใชเทคนิคการสอนที่หลากหลาย โดยเนนการพัฒนาตนเอง      
ตามความถนัด ความสนใจอยางตอเนื่องและทั่วถึง 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 2 (2549: 8) ไดกําหนดกลยุทธ ไววา  
ครูและบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ตามความถนัด และความสนใจ  พัฒนาครูและบุคลากร
ใหมีศักยภาพ  สามารถปฏิบัติงานไดตามจรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ   
 ซ่ึงมีโครงการเพื่อสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู  ดานการสรางวิสัยทัศนสวนตน คือ      
การประชุมพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางความเขมแข็งใหสถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อรับรับทราบนโยบายแนวทางบริหาร มีความรูทันตอการเปลี่ยนแปลง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการพัฒนาวิสัยทัศน    
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 ดานการจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค คือ โครงการคุณธรรมนําชีวิตบุคลากร ซ่ึง
เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหฟงหลักธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือมาปฏิบัติในชีวิตประจําวัน 
ขัดเกลาจิตใจตนเอง ลดความตึงเครียดและมีสติกอใหเกิดความคิดสรางสรรค   
 ดานการยึดมั่นตอความจริงคือ โครงการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาขอมูลที่มีความถูกตอง
และเชื่อถือได สะดวกตอการนําไปใช เพื่อใชในการตัดสินใจและกําหนดแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา เชน โครงการปรับปรุงระบบการจัดทําเว็ปไซด  โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการบริหารจัดการ 
 การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน  คือ โครงการประเมินความรู ซ่ึงเปนโครงการตอเนื่อง
สงผลใหครูมีการพัฒนาอยางตอเนื่องจนเกิดทักษะ ความชํานาญ สามารถปฏิบัติงานจากจิตใตสํานึก 
 ผดุงศักดิ ์ หงสทอง (2547 : 64)  แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูในสถานศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ประกอบดวย 

1. บุคลากรของโรงเรียนแสวงหาความรูดวยตนเองจากแหลงความรูตาง ๆ  เชน       
จากวิทย ุโทรทัศน หนังสือพมิพ เปนตน 

2. บุคลากรไดมีการจําความรูและประสบการณมาประยุกตใชในการปฏิบตัิงาน 
3. บุคลากรไดนํา ส่ือ นวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการแสวงหาความรู เชน อินเตอรเน็ต 

เปนตน 
4. โรงเรียนไดมกีารสงบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนาศึกษาดูงานเพื่อนําไปสู        

การพัฒนาวิสัยทัศน 
5. บุคลากรของโรงเรียนมีการแสวงหาความรูหลากหลายวิธี 
6. โรงเรียนมีการสงเสริมใหครูนําความรูความสามารถที่ถนัดมาประยุกตใชในการ     

จัดการเรียนการสอน 
7. โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรทําผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่อง 
8. โรงเรียนสงเสริมใหครูผูสอนดําเนนิการวดัผลและประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง 

 ปรีชา  กองจินดา (2550 : 72) แนวทางปฏิบตัิดานการเปนบุคคลที่รอบรูในสถานศึกษา 
สังกัด สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ประกอบดวย 

1. กระตุนใหบุคลากรมวีิสัยทัศนสวนบุคคลทีเ่ปนภาพในอนาคตที่มีตวัตนเห็นไดชดัเจน
และเปนสิ่งที่แทจริง 

2. สงเสริมบุคลากรใหสามารถใชความทาทายเปนตวักระตุนใหเกิดความคิดริเร่ิม    
สรางสรรคและเกิดผลทางบวก 
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3. สงเสริมบุคลากรใหสามารถใชปญหาเปนตัวกระตุน ใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค
และเกดิผลทางบวก 

4. สนับสนุนบุคลากรใหสนใจและใฝหาทีจ่ะเรียนรู ส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 
5. แนะนําบุคลากรใหมีการตั้งเปาหมายในการทํางานที่สูงขึ้นเพอใหเกดิความพยายาม 

ที่จะทําใหเกดิความสําเร็จ 
6. ฝกฝนบุคลากรใหมีความสามารถในการปรับตัว เขากับสถานการณใหม ๆ  
7. สนับสนุนบุคลากรใหใชเครือ่งมือไฮเทคเขามาชวยในการทํางาน 
8. แนะนําใหบุคลากรมกีลวิธีในการปรับแผนปฏิบัติงานตามปจจยัตาง ๆ ที่เปลีย่นแปลง

ไปโดยไมละทิ้งเปาหมายเดมิ 
9. สงเสริมใหบุคลากรมีความปรารถนาที่จะเรยีนรู เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนสูจุดมุงหมาย

และความสําเรจ็ที่กําหนดไว 
10. ชักชวนบุคลากรใหฝกฝนการสรางวินัยในการปฏิบัติงานตามความตองการที่แทจริง 
11. ชักชวนบุคลากรใหมกีารฝกฝนเพื่อสรางวนิัยแหงมุมมองหรือปรับมุมมองอยาง

ตอเนื่องบนพืน้ฐานของความตองการที่แทจริง 
12. กระตุนบุคลากรใหสรางสรรคผลงานรวมกันดวยความเปนมิตร 
13. แนะนําบุคลากรใหสามารถขจัดความตึงเครียดอยางสรางสรรคดวยการลดชองวาง

ระหวางวิสัยทศันกับความเปนจริง 
14. สนับสนุนบุคลากรใหมีความมุงมั่น ใฝด ีซ่ึงจะชวยเสริมสงใหมีความเพียรพยายาม

และมีพัฒนาการอยูตลอดเวลา 
15. แนะนําบุคลากรใหใชขอมูลเพื่อการวิเคราะหและตัดสินใจในการทํางาน  

 ธมลวรรณ  พงษสถิต   (2550 : 73)  แนวทางสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
พระนครศรีอยธุยา เขต 1 และเขต 2 ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคลรอบรู 
ประกอบดวย 

1. สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษามีความรวมมือกัน 
2. การใหโอกาสแกบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด 
3. การใหโอกาสแกบุคลากรไดอภิปรายแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับการดําเนินงานของ

สถานศึกษาไดอยางเปดเผยโดยปราศจากอคติหรือการมุงจับผิด 
4. กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนามากขึ้นหลังการฝกอบรม 
5. สงเสริมใหบุคลกรมีโอกาสทบทวนและสังเคราะหแนวคิดหลักการฝกอบรม 
6. บุคลากรไดรับการกระตุนและเสริมแรงจูงใจ เพื่อการเรยีนรู 
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7. มีการแลกเปลีย่นขาวสารภายในสถานศึกษากับหนวยงานหรือบุคคลภายนอกที่มี
สวนไดสวนเสีย 

8. หยิบยกประเดน็ที่ออนไหวเกี่ยวกับสถานศึกษามาอภิปรายกัน 
9. การปฏิบัติตอบุคลากรในสถานศึกษาในลักษณะที่เห็นความสําคัญและคุณคา 
10. สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดเสวนากันในเชิงวิชาการอยางตอเนื่อง 
11. สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดชวยเหลือสนับสนนุการปฏิบัติงานซ่ึงกนัและกนั 
12. กระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษามีความตืน่ตัว สนใจที่จะเรียนรูตลอดเวลา 
13. สนับสนุน และเอื้อประโยชนทางดานเทคโนโลยีปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ตลอดจน

อุปกรณ ในการเรียนรูตาง ๆ 
14. สนับสนุนในการจัดสรางศูนยฝกอบรม ศูนยการเรยีนรูและเครื่องมืออุปกรณ             

โสตทัศนูปกรณตาง ๆ  
15. สนับสนุนใหบุคลากรนํานวตักรรมใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา จากนโยบายของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ
เขต 2  ที่ไดกําหนดใหพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีศักยภาพ และมีโครงการพัฒนาซึ่ง
เปนแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู ประกอบกับงานวิจัยของนายปรีชา  กองจินดา (2550 : 72) 
นายผดุงศักดิ์  หงษทอง (2547 : 64)  ธมลวรรณ  พงษสถิต (2550 : 73) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา มีแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรู ซ้ึงความรวมมือจากทุกฝายตั้งแตเขต,     
ผูบริหาร, บุคลากรในโรงเรียน  ซ่ึงแนวทางดังกลาวที่มีอยูเปนแนวทางจากการศึกษาในภาพรวม
ของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา 

4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1  งานวิจัยในประเทศ 
 ประพันธ  หาญขวาง (2538 : บทคดัยอ) ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง  "องคกรแหงการเรียนรู 
แนวทางในการพัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยขององคกรในอนาคต"  พบวา ในการพัฒนาคน
ในองคกรใหเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยางตอเนื่องนั้น เครื่องมือที่สําคัญที่สุดก็คือ การเรียนรู  
การเรียนรูขององคกรและบุคคลในองคกร จะทําใหองคกรและบุคคลในองคกรมีการพัฒนา                 
อยางตอเนื่องและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ  (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู
ดวยตนเองเพื่อกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  
พบวา ปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคลจะตองอาศัยความพรอม
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ทั้งรางกาย  อารมณ  สังคม  และสติปญญา  ความตองการของแตละบุคคล  การใหส่ิงเสริมแรง      
เพื่อเปนแรงจูงใจใหเกิดความตองการที่จะเรียนรูในระดับองคกรจะตองสงเสริมสนับสนุน
บรรยากาศเพื่อการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรในองคกรไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางาน เรียนรู
จากการแกปญหา  เรียนรูจากการทํางานรวมกัน  และอุปสรรคของการเรียนรูเกิดจากลักษณะของ
ความเปนปจเจกบุคคลลักษณะการบริหารงานในระบบราชการ หลักและวิธีการพัฒนาแบบ       
แยกสวนและยังพบวา ขอจํากัดการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของคนไทยสวนหนึ่งเปนผลมาจาก 
การถูกปลูกฝงการพัฒนาในแตละชวงของชีวิต  เชน จากการอบรมเลี้ยงดูและการจัดระบบ         
การศึกษาของไทย 
 ประธาน  เสนียวงศ  ณ  อยุธยา (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาสถานศึกษา              
สูองคการแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน เขตการศึกษา 1  พบวา  ตามแนวคิดวินัย           
5 ประการ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก 1) การสรางและสานวิสัยทัศน มีการสาน
ประโยชนกับผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายสรางความสัมพันธความสามัคคี  2)  การเรียนรู   การทํางาน
เปนทีม   ทุกคนไดแลกเปลี่ยนประสบการณความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการระดมพลังสมอง  มี
การรวมคิดอยางกวางขวางจนนําไปสูการตัดสินใจ  3) วิธีการคิดและมีมุมมองที่เปดกวาง   ไดเปด
โอกาสใหบุคคลแสดงความคิดเห็นอยางเปนกันเอง หลากหลาย สงเสรมความคิดที่สรางสรรค และ
มีโลกทัศนใหม ๆ 4) การมุงสูความเปนเลิศไดพิจารณาภาพแวดลอมเพื่อชวยในการตัดสินใจและอยู
บน บรรทัดฐานสรางแรงบันดาลใจใฝดี  ใชปฏิภาณไหวพริบตอการแกปญหา ปลูกฝงจิตสํานึกใน
การทํางานและปฏิบัติตนเองเปนตัวอยางที่ดี  5) การคิดและเขาใจเชิงระบบ มีการปฏิบัติงานอยางมี      
ขั้นตอน มีการจัดลําดับความสําคัญของงานบุคคลไดนําเอาความรูและประสบการณที่ไดรับมา 
เชื่อมโยงกับการทํางานอยางเปนระบบ 

นายผดุงศักดิ์  หงสทอง (2547 : 64) ไดศึกษาการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรูกับผลการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 ผลการวิจัย  พบวา  การพัฒนาองคกร      
แหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู คือ บุคลากรของโรงเรียนแสวงหาความรูดวยตนเองจาก
แหลงความรูตาง ๆ เชน จากวิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ  บุคลากรไดมีการนําความรูและ
ประสบการณมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน นํา ส่ือ นวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการแสวงหาความรู 
เชน อินเตอรเน็ต โรงเรียนไดมีการสงบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนาศึกษาดูงานเพื่อนําไปสูการ
พัฒนาวิสัยทัศน บุคลากรของโรงเรียนมีการแสวงหาความรูหลากหลายวิธี  โรงเรียนมีการสงเสริม
ใหครูนําความรูความสามารถที่ถนัดมาประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน  สงเสริมใหบุคลากรทํา
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ผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่อง สงเสริมใหครูผูสอนดําเนินการวัดผลและประเมินผลผูเรียนตาม
สภาพจริง 

หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 121) ไดศึกษา การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูใน
มิติตาง ๆ ของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอางทอง  พบวา  มีการรับรูการปฏิบัติดาน
การเปนบุคคลที่รอบรู โดย  บุคลากรสวนใหญกระตือรือรนสนใจ และใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
เพิ่มเติมตลอดเวลา  เพื่อพัฒนาศักยภาพของทานใหกาวไปสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่กําหนดไว  
เรียนรูดวยตนเองจากสื่อตาง ๆ เชน อานหนังสือวารสาร บทความทางวิชาการและศึกษาจาก
อินเตอรเน็ต   มีความรูเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  กาวทันเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงของโลกนําความรู
และประสบการณมาใชในการพัฒนางาน  มุงมั่นที่จะทําเปาหมายของโรงเรียนใหบรรลุผลสําเร็จ   
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน เพื่อใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ  อานและติดตามความเคลื่อนไหว
เกี่ยวกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตาง ๆ อยูเสมอ  ใชเวลาวางเพื่อการศึกษาหรือการสรางสรรค
ส่ิงใหม ๆ   รวมประชุมวิชาการสัมมนา การอภิปราย บรรยาย ทั้งในและนอกสถานที่  บุคลากรใน
โรงเรียนและเพื่อนรวมงานมีการสนับสนุนซึงกันและกันในการพัฒนาตนเอง โรงเรียนใหการ
สนับสนุนบุคลากรทุกคนดานการศึกษาอยางตอเนื่องหรือทั้งฝกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะยาวหรือ
ดูงาน    ทั้งในและนอกสถานที่  เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิทยาการใหม ๆ ทางการศึกษามา
ประยุกตใชในการพัฒนางาน  บุคลากรในโรงเรียนไดนําความรูจากการเขารวมประชุม 
ปรึกษาหารือ จากรายงานผลการวิจัยใหม ๆ แลวนํามาประยุกตใชในโรงเรียน  โรงเรียนจัดใหมีส่ิง
อํานวยความสะดวกและเอื้อตอการเรียนรู เชน คูมือทางการศึกษา มาตรฐานการศึกษา เอกสารตํารา
ทางการศึกษา 

ปรีชา  กองจินดา  (2550 : 117) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรอียุธยา เขต 1 และเขต 2 พบวา แนวปฏิบัติ
ดานการเปนบุคคลที่รอบรู มีความตรงตามเนื้อหา มีความเหมาะสม และมีความเปนไปได   
ประกอบดวย  การกระตุนใหบุคลากรมีวิสัยทัศนสวนบุคคลที่เปนภาพในอนาคตที่มีตัวตนเห็นได
ชัดเจนและเปนส่ิง ที่แทจริง สงเสริมบุคลากรใหสามารถใชความทาทายเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเกิดผลทางบวก  สงเสริมบุคลากรใหสามารถใชปญหาเปนตัวกระตุน 
ใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเกิดผลทางบวก  สนับสนุนบุคลากรใหสนใจและใฝหาที่จะ
เรียนรู ส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ  แนะนําบุคลากรใหมีการตั้งเปาหมายในการทํางานที่สูงขึ้นเพอใหเกิด
ความพยายามที่จะทําใหเกิดความสําเร็จ  ฝกฝนบุคลากรใหมีความสามารถในการปรับตัว เขากับ
สถานการณใหม ๆ  สนับสนุนบุคลากรใหใชเครื่องมือไฮเทคเขามาชวยในการทํางาน  แนะนําให
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บุคลากรมีกลวิธีในการปรับแผนปฏิบัติงานตามปจจัยตาง ๆ ที่เปล่ียนแปลงไปโดยไมละทิ้ง
เปาหมายเดิม  สงเสริมใหบุคลากรมีความปรารถนาที่จะเรียนรู เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนสู
จุดมุงหมายและความสําเร็จที่กําหนดไว ชักชวนบุคลากรใหฝกฝนการสรางวินยัในการปฏิบัติงาน
ตามความตองการที่แทจริง  ชักชวนบุคลากรใหมีการฝกฝนเพื่อสรางวินัยแหงมุมมองหรือปรับ
มุมมองอยางตอเนื่องบนพื้นฐานของความตองการที่แทจริง กระตุนบุคลากรใหสรางสรรคผลงาน
รวมกันดวยความเปนมิตร แนะนําบุคลากรใหสามารถขจัดความตึงเครียดอยางสรางสรรคดวยการลด
ชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง สนับสนุนบุคลากรใหมีความมุงมั่น ใฝดี ซ่ึงจะชวยเสริม
สงใหมีความเพียรพยายามและมีพัฒนาการอยูตลอดเวลาแนะนําบุคลากรใหใชขอมูลเพื่อการ
วิเคราะหและตัดสินใจในการทํางาน  

ธมลวรรณ  พงษสถิต  (2550 : 73) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกร
แหงการเรยีนรู พบวา ดานการเปนบุคคลรอบรูมีแนวปฏิบัติดังนี้ สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษา
มีความรวมมือกัน การใหโอกาสแกบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด การใหโอกาสแกบุคลากร  
ไดอภิปรายแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานของสถานศึกษาไดอยางเปดเผยโดยปราศจาก
อคติหรือการมุงจับผิด กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนามากขึ้นหลังการฝกอบรม สงเสริมใหบุคลกร
มีโอกาสทบทวนและสังเคราะหแนวคิดหลักการฝกอบรม บุคลากรไดรับการกระตุนและเสริม
แรงจูงใจ เพื่อการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขาวสารภายในสถานศึกษากับหนวยงานหรือ
บุคคลภายนอก ที่มีสวนไดสวนเสีย หยิบยกประเด็นที่ออนไหวเกี่ยวกับสถานศึกษามาอภิปรายกัน 
การปฏิบัติตอบุคลากรในสถานศึกษาในลักษณะที่เห็นความสําคัญและคุณคา สงเสริมใหบุคลากร
ในสถานศึกษาไดเสวนากันในเชิงวิชาการอยางตอเนื่อง สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาได
ชวยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานซึ่งกนัและกัน กระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษามีความตื่นตัว 
สนใจที่จะเรียนรูตลอดเวลา สนับสนุน และเอื้อประโยชนทางดานเทคโนโลยีปฏิบัติงานซึ่งกันและ
กัน ตลอดจนอุปกรณ ในการเรียนรูตาง ๆ สนับสนุนในการจัดสรางศูนยฝกอบรม ศูนยการเรียนรู
และเครื่องมืออุปกรณโสตทัศนูปกรณตาง ๆ  สนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศ พบวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ไดมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูซ่ึงปรากฏ
แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูในการพัฒนาคนในองคกรใหเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยาง
ตอเนื่องนั้น เครื่องมือที่สําคัญที่สุดก็คือ การเรียนรูขององคกรและบุคคลในองคกรจะทําใหองคกร
และคนในองคกรมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูระดับ
บุคคลจะตองอาศัยความพรอมในทุกดาน  และความตองการของแตละบุคคลที่ตองการจะเรียนรู 
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ระดับองคกรจะตองสนับสนุนใหส่ิงเสริมแรงเปนแรงจูงใจ การเปนบุคคลรอบรูสามารถพิจารณา
สภาพแวดลอมเพื่อชวยในการตัดสินใจและอยูบนบรรทัดฐานสรางแรงบันดาลใจใฝดีใชปฏิภาน
ไหวพริบตอ     การแกปญหา   
 
 
 4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 เดวิด (David.  1997 : 86)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคกร
แหงการเรียนรู  โดยไดศึกษาในแงงานปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปนรายบุคคลและรายกลุม  ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม  เครื่องมือที่ใช ไดแก                   
แบบวัดภาวะผูนํา (MLQ-Multifactor Leadership Questionnaire)  และการสัมภาษณตัวแทนของ
กลุมตัวอยางผูวิจัยไดจัดใหกลุมตัวอยางมีการเปลี่ยนแปลงความรูและแงคิดตาง ๆ กระตุนให               
เกิดความตองการที่จะเรียนรู  ใหมีการผสมผสานความรูและสรางรูปแบบขึ้น  ผลการวิจัย พบวา  
พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรูรายบุคคลและรายกลุม  
นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบผลการวิจัยที่มีลักษณะเฉพาะดังนี้   

1. หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2. ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการเรยีนรู โดยการสนับสนุน  

กอใหเกิดความรวมมือและนําศักยภาพของทีมมาใช 
3. ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 
4. มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
5. มีการแบงปนความรูและมีการซึมซับความรูและขอมูลตาง ๆ เพื่อชวยในการเรียนรู

ของทีม 
6. ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวม และมีการปฏิบัติรวมทั้งการตัดสินใจ             

ที่มีผลตอระบบ 
7. ผูนํามีการสงเสริมใหบุคลากรทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง   

 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา  องคกรตาง ๆ ควรจะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกับบทบาท
ในการสงเสริมองคกรของตนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และใหมีการคิดอยางเปนระบบ รูปแบบ
การปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริม
การเรียนรูในที่ทํางาน ความรูและระบบขอมูลนับเปนองคประกอบสําคัญที่จะกอใหเกิดองคกร 
แหงการเรียนรู 
 เซ็ปปเทลลี่ (Ceppetelli.  1995 : 56 - 90)  ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการเรียนรูในกลุม
โรงพยาบาลเวอรมอนท (Vermont)  ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย  รวมท้ังสิ้น    
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15  แหง  ผูวิจัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของเซ็นจ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่กอใหเกิด
องคกรแหงการเรียนรู  5  ประการ ไดแก การเปนบุคคลรอบรู (Personal  mastery) แบบแผนความคิด 
(Mental  models) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared  vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team  learning)  
และการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) ผูวิจัยดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝาย    
การพยาบาลจากโรงพยาบาลดังกลาว  7  แหง  เขารวมประชุมเพื่อท่ีจะนําเสนอการใชแหลงความรู
เพื่อการศึกษาตอเนื่อง โดยในขั้นแรก มีการชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต  การปฏิบัติดังกลาวเปนสิ่งจําเปน  ทั้งนี้เพราะสามารถชวยลด
ชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได  ซ่ึงชองวางที่มีอยูนี้เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงเครียดแหง
การสรางสรรค  ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนํามาใชในการดึงความเปนจริงไปสูวิสัยทัศน   
  ผลการศึกษา พบวา  มีผลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย  บทบาทใหมของผูที่เปน
และไมเปนพยาบาล  มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช  และมีการปฏิบัติตามวิธีการ
เปล่ียนแปลง (Critical  pathway)  นอกจากนี้ยังพบวา  ระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลง  วัฒนธรรม
มีการเปลี่ยนแปลงในทางบวก ความพึงพอใจของผูปวยและพยาบาลและความรวมมือระหวาง
แพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคุณคาที่เกิดขึ้น พบวา  เกิดเครือขายทั้ง
ทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา  ผลจากการสัมภาษณพบวา  พยาบาลเขารวมโครงการอยาง
กระตือรือรนการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังกลาว เกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวา ตนเองเปน    
สวนหนึ่งขององคกร  ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการ คือ  มีการแกไขปญหารวมกัน  
แลกเปลี่ยนประสบการณกัน และมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จากการที่ผูวิจัยนําแนวคิดของเซ็นจ
มาใชในครั้งนี้  พบวา ผูบริหารมีสวนที่กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู  โดยที่มีการสนับสนุนเรื่อง
เวลาในการที่กอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสมและมีการจัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมใหดวย จาก
การศึกษาครั้งนี้  ทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรียนรูขึ้น  และคาดวานาจะมีการ
นําไปใชในระบบการบริการสุขภาพในอนาคต 
   แอช (Ash.  1997 : 692)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และองคกร
แหงการเรียนรู  โดยไดศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปนรายบุคคลและรายกลุม  ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางออกเปน  3  กลุม  เครื่องมือท่ีใช ไดแก แบบวัด
ภาวะผูนํา  และการสัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยไดจัดใหกลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยน
ความรูและแงคิดตาง ๆ กระตุนใหเกิดความตองการที่จะเรียนรู  ใหมีการผสมผสานความรูและสราง
รูปแบบขึ้น  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการ
เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม  นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบผลการวิจัยที่มีลักษณะเฉพาะ ดังนี้               
1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง  2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมี                  
การสรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรูโดยการสนับสนุนกอใหเกิดความรวมมือและศักยภาพของ
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ทีมมาใช  3) ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม   4)  มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกัน  5) มีการแบงปนความรูและมีการซึมซับความรู  และขอมูลตาง ๆ เพื่อชวยใน             
การเรียนรูของทีม  6)  ผูนําสงเสริมใหทมีมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวม และวิธีการปฏิบัติรวมทั้ง 
การตัดสินใจที่มีผลตอระบบ  และ 7)  ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนํา
ดวยตนเอง  จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา  องคกรตาง ๆ  ควรที่จะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกบั      
บทบาทในการสงเสริมองคกรของตนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  และใหมีการคิดอยางเปนระบบ 
รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศ
เพื่อสงเสริมการเรียนรูในที่ทํางาน  ความรู และระบบขอมูลนับเปนองคประกอบสําคัญที่จะกอใหเกิด
องคกรแหงการเรียนรู 
 จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศ พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูบริหารมีอิทธิพล
ตอการเรียนรูรายบุคคลและรายกลุมองคกรตาง ๆ ควรจะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกับบทบาท ในการ
สงเสริมองคกรของตนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และใหมีการคิดอยางเปนระบบรูปแบบ       
การปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารควรสรางบรรยากาศเพื่อ       
สงเสริมการเรียนรูในที่ทํางาน  ความรูและระบบขอมูลนับเปนองคประกอบสําคัญที่จะกอใหเกิด
องคกรแหงการเรียนรู  ผูบริหารมีสวนที่กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู  โดยที่มีการสนับสนุนเรื่อง
เวลาในการที่กอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสมและมีการจัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมใหดวย 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศยังพบวา มีงานวิจัย                  
ที่นําเสนอแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ที่ชัดเจน แตสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยดังกลาวมาใชประโยชนตอการวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงผูวิจัย            
จะนํามาใชสนับสนุนการอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ตอไป 
 
5.   สรุปแนวคดิเก่ียวกับการพัฒนาแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกรแหงการเรียนรู  

นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกร                           
แหงการเรียนรู  สรุปสาระสําคัญไดวาแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกรแหงการเรียนรู 
ประกอบดวย  4  ดาน คือ  1) การสรางวิสัยทัศนสวนตน 2) การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค   
3) การยึดมั่นตอความจริง  4)  การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน ประกอบกับวิธีการของคุณลักษณะ
ที่ดีของแนวทางการปฏิบัติ โดยศึกษาความถูกตองตามหลักวิชาการ ความเหมาะสมและความเปนไปได
ของแนวทาง ภายใตบริบทของโรงเรียนท่ีนําไปปฏิบัติไดจริงเพื่อนําไปสูการสงเสริมการเปนบุคคล
รอบรูในโรงเรียน ซ่ึงไดแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา
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ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ประกอบดวย
แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
               1.  การสรางวิสัยทัศนสวนตน  มีแนวทางปฏิบัติ คือ การสนับสนุนใหครูมีวิสัยทัศนของ
ตนเองซึ่งเปนภาพในอนาคตที่ชัดเจนโดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอม สถานการณปจจุบันและสอดคลอง
กับวิสัยทัศนของโรงเรียน มีความแนวแนในวิสัยทัศน มีการทบทวนเกี่ยวกับวิสัยทัศนของตนเอง 
โดยจัดเตรียมสถานที่ใหสงบเงียบปราศจากสิ่งรบกวน แนะนําครูใหเตรียมตัว ทําจิตใจใหสงบให
เกิดสมาธิ ถามความตองการของตนเองที่แทจริงในอนาคต ทบทวนสิ่งที่ตองการเพื่อใหแนใจ นึกถึง
ส่ิงที่จะตามมาหลังจากที่วิสัยทัศนเกิดขึ้นจริงแลวจึงตัดสินใจเลือกวิสัยทัศน   
 2.  การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค  มีแนวทางปฏิบัติ คือ การแนะนําใหครู
เขาใจความแตกตางระหวางวิสัยทัศนของตนเองกับความเปนจริง มีความพยายามและอดทนตอสู 
อุปสรรค ใชปญหาเปนตัวกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค พัฒนาศักยภาพตนเอง รูจักนําเอา 
ความสําเร็จแมเพียงเล็กนอยมาเปนจุดสรางความเชื่อมั่นใหตนเอง  ปรับเปลี่ยนอารมณที่บั่นทอนจิตใจ
ใหเปนพลัง หรือเปล่ียนแรงกดดันใหเปนแรงผลักดัน คิดสรางสรรควิธีการตาง ๆ ที่จะทําวิสัยทัศน
ใหเกิดผลสําเร็จ  โดยโรงเรียนจะตองมีนโยบายสนับสนุนทั้งดานการเงินและทรัพยากรบุคคลอยาง
จริงจัง เพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง และมีนโยบาย การสรางแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง โดยใหรางวัลเพื่อตอบแทนผูสนใจศึกษา คนควาความรูใหม ๆ  เพื่อใหสามารถบรรลุวิสัยทัศน  
ที่ตั้งไวสูงไดสําเร็จ เม่ือไมสามารถทําใหวิสัยทัศนสําเร็จไดทําใหเกิดความเครียด ยอมรับสาเหตุของ
ความผิดพลาดหรือความลมเหลวทําใหหาวิธีแกปญหาไดและแนะนําใหครูปรับวิสัยทัศนที่ตั้งไวสูง
ใหมีลักษณะใกลเคียงกับการดําเนินชีวิตปจจุบัน   
 3.   การยึดมั่นตอความจริง  มีแนวทางปฏิบัติ คือ  การแนะนําครูตัดสินใจในการทํางาน
โดยใชขอมูลที่เปนจริง ตระหนักถึงเรื่องของความซื่อสัตยในการพูดความจริงที่พบเห็น  กระตุนครู
ใหมีความมุงมั่นในการพูดความจริง  แจงใหครูรับรูสภาพความเปนจริงในสภาวะปจจุบันของ
โรงเรียน  แนะนําใหครูยอมรับสภาพความเปนจริงในปจจบุันโดยไมหลอกตัวเอง  โรงเรียนมีระบบ
แจงขอมูลขาวสารลวงหนา โดยมีเนื้อหาที่ชัดเจน  มีการตรวจสอบความถูกตองของขอมูล  มี
นโยบายในการยกยอง ยกเวนโทษใหผูที่พูดความจริง สรางวัฒนธรรม บรรยากาศในโรงเรียนใหทุก
คนมีความไววางใจกัน  สามารถเปดเผยความเปนจริงได  ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น มีสวนรวม
ในการปฏิบัติงาน  จัดใหมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูเหตุการณปจจุบัน  ใหครูไดวิเคราะห
จุดออน  จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตนเองเพื่อรับรูสถานภาพของตนเองในปจจุบัน นําผลมา
ประเมินสภาพปญหา แลวหาแนวทางเพื่อปรับปรุงแกไข    

4.   การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน  มีแนวทางปฏิบัติ คือ การแนะนําใหครูวางแผน  
การทํางานอยางเปนขั้นตอน ไตรตรองและคาดการณผลลัพธของการทํางานในการปฏิบัติงานทุกครั้ง  
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ปฏิบัติงานอยางมีสติรูตนเองเสมอ  นําความรูความสามารถออกมาใชอยางเต็มศักยภาพ  นําเทคนิค
ใหมตาง ๆ มาทดลองใชเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน  สรางประสบการณในการจัดการงานที่มีความ
ยุงยากซับซอน สนับสนุนใหครูใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาทักษะตนเองตามความ
ตองการอยางตอเนื่องจนเกิดความชํานาญ สนับสนุนใหวิทยากรภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญมาให
ความรู  กระตุนใหครูฝกฝนวิธีการของความคิดใหมากขึ้นจนมีความชํานาญและความมั่นใจมากขึ้น 
สงเสริมใหครูถายทอดความรูใหแกผูอ่ืน 


