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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อการจัดการสูองคกร
แหงการเรียนรูของโรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรีและไดกําหนดเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ตามลําดับ ดังนี้  
 1.  แนวคิดที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู 
      1.1  ความเปนมาของแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
      1.2  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
  1.3  แนวคิด และทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู  
 2.   การเรียนรูในองคกร 
 3.   อุปสรรคตอการเรียนรูขององคกร 
 4.   ความสัมพันธระหวางองคกรแหงการเรียนรูและการจัดการความรู 
 5.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนา 
  5.1  ความหมายของการพัฒนา 
  5.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
 6. ขอมูลทั่วไปของโรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรี 
         6.1 ประวัติความเปนมาของโรงพยาบาลหนองแค    
           6.2 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลหนองแค  
  6.3 อัตรากําลังเจาหนาที่ของโรงพยาบาลหนองแค    
  6.4 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  7.1 งานวิจัยในประเทศ 
  7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
1. แนวคิดท่ีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 1.1 ความเปนมาของแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) มีแนวคิดมาจากผลงานการเขียนที่เสนอ
แนว ความคิดตาง ๆ ของคริส อากีรีส (Chris Argyris) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮา
วารดเปนผลงานเขียนรวมกับโดนัล (Donald.  1978 : 45) เร่ือง Organizational Learning : A Theory of 
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Action Perspective ซ่ึงในระยะเริ่มแรกใชคําวา การเรียนรูในองคกร (Organizational learning หรือ 
OL)  ซ่ึงอาจจะมุงหมายถึง การเรียนรูทั้งหลายที่เกิดขึ้นในองคกร (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2540 : 16) 
ตอมาบุคคลผูมีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู คือ เซ็งเก (Senge) เซ็งเกได
ใชคําวา Learning organization แทน Organizational learning ซ่ึงจะพบวาองคกรแหงการเรียนรู มี
วิวัฒนาการและเปนที่สนใจ ขององคกรตาง ๆ ขึ้นเรื่อย ๆ โดยดูจากอัตราการเติบโตในชวงป ค.ศ. 
1991-1998 เพิ่มขึ้นรอยละ 16.84  จากในชวงป ค.ศ. 1981-1990 ซ่ึงนาจะเกิดจากการที่องคกรตางๆ 
มีการแขงขัน ทั้งดานการเพิ่มศักยภาพทั้งของบุคลากรและองคกรเอง  ใหทันตอกระแสการ
เปล่ียนแปลงเพื่อความอยูรอดขององคกรตอไป 
 สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูมีแนวคิดมาจาก อากีรีส (Argyris) และโดนัล 
(Donald)  ซ่ึงในระยะเริ่มแรกใชคําวา การเรียนรูในองคกร ตอมา เซ็งเก (Senge) ไดใชคําวา องคกร
แหงการเรียนรู  
 1.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 ไดมีนักวิชาการตางชาติและนักวิชาการไทยหลายทานไดใหความหมายขององคกร       
แหงการเรียนรูไวหลายดานดังนี้ 
 องคกรแหงการเรียนรูพัฒนาขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความสามารถขององคกรเพื่อสราง
ประสิทธิผล (ชุลีพร  เอี่ยมอํานวย.  2548 : 28) เปนองคกรที่มีทักษะในการสราง สรรหา และถาย
โอนองคความรู ความสามารถ ปรับพฤติกรรมที่สะทอนความรูใหม (วิมลรัตน  อองลอง.  2547 : 
29) โดยมีกลุมคนที่สามารถเพิ่มพูนแลขยายขีดความสามารถในการเรียนรูรวมกัน และทํางาน
รวมกันอยางตอเนื่อง (วีระวัฒน  ปนตินามัย.  2544 : 49)  เปนองคกรที่กระตุนการเรียนรูของ
สมาชิก วิพากษวิจารณการคิดเพื่อเขาใจทั้งสิ่งที่สําเร็จและผิดพลาด (มลฤทัย แกวกิริยา.  2546 : 24)  
รวมทั้งสงเสริมการเรียนรูเพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง (จักริน  ติวเถาว 
และคณะ.  2546 : 6) และมีความคลายคลึงกับอนงค  อนันตริยเวช (2549 : 45)  
 ลักษณะที่เดนชัดขององคกรแหงการเรียนรูนอกเหนือจากที่กลาวแลวคือ การปฏิบัติงาน
รูปแบบใหม การตั้งความคาดหวัง (สุรศักดิ์ หลาบมาลา.  2543 : 15) การรวมกันสรางวัฒนธรรม 
การคิดอยางเปนระบบเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร (วิชัย  วงษใหญ.  2542 : 22)  
 กลาวโดยสรุปคือ องคกรแหงการเรียนรูมีเปาหมายในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร
ไปสูเปาหมายโดยใชการเรียนรูรวมกันเพื่อสรางวัฒนธรรม ตั้งแตการคิดอยางมีระบบ การมีสวน
รวมทุกระดับ เพื่อผลักดันองคกรใหดีกวาเดิม 
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 1.3  แนวคิด และทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู  
  1.3.1 แนวคิดวินัย 5 ประการ (The fifth discipline) ของปเตอร เซ็งเก            
 แนวคิดที่สําคัญขององคกรแหงการเรียนรูของ เซ็งเก (Senge. 1994 : 58) ไดให
ความสําคัญกับความสามารถในการเรียน ที่เร็วกวาคูแขงขัน  ซ่ึงความสามารถขอนี้ถือวาเปนขอ
ไดเปรียบของธุรกิจที่ยั่งยืน (Sustainably competitive) โดยการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูที่เต็มเปยม
(Learningful) ของทุกคนและทุกระดับในองคกรโดยถือวาคนทุกคนมีธรรมชาติของการเปนผู
เรียนรู(Learners)      มีธรรมชาติที่จะเรียนรู และรักที่จะเรียนรูเพื่อแสวงหาสิ่งที่ดีใหแกชีวิต
นอกจากนั้น  เซ็งเก  ยังไดเสนอแนวทางในการสรางองคกรแหงการเรียนรูดวยวินัยหรือการฝกฝน 5 
ประการ ที่เรียกวา The fifth discipline จะเปนพื้นฐานหลักของความเขาใจเรื่ององคกรแหงการ
เรียนรู แนวคิดดังกลาวที่จะผลักดันและสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูขึ้นไดนั้นมี
รายละเอียดดังตอไปนี้  
 1. ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล (Personal mastery)  
 บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรูที่มีระดับความเชี่ยวชาญ
เปนพิเศษจะสามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเนื่อง  ดังนั้น
ลักษณะการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคกรไดนั้น สมาชิก
องคกรตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ การเปนนายของตัวเอง (Human mastery)  ในการควบคุมจิตใจ 
พฤติกรรมของตัวเอง  ความกระตือรือรนสนใจและใฝหาที่จะเรียน รูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ มีความ
ปรารถนาที่เรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตน   มุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ไดกําหนดไว  การ
พัฒนาใหคนมีความเปนความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ ตองพัฒนาจากองคประกอบเหลานี้ 
  1.1 วิสัยทัศนสวนบุคคล  (Personal vision)  
  1.2 การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding creative tension)  
  1.3 การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานกึ (Subconscious learning)  
 2. โลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง (Mental  models) เปนความคิดความเขาใจของ
คนที่มีตอหนวยงานตอองคกร และตอธุรกิจของตนเองสมาชิกขององคกรแหงการเรียนรูตองรับรู
และเขาใจโลกในองคกรและงานที่ทําเชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได  การจะทําให
คนมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริงไดตอง ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู  
และตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม  
 การพัฒนาโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง (Mental  models) ในองคกรมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งนี้เพราะหากการเปลี่ยน
ความคิด ความเขาใจของ ของคนที่มีตอโลกตอส่ิงอื่น ๆ ใหถูกตองเหมาะสมองคกรแหงการเรียนรูจะ
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เกิดขึ้นไดเมื่อสมาชิกมีรูปแบบความคิดที่เอื้อตอการสะทอน ภาพที่ถูกตองชัดเจน   และมีการ
จําแนกแยกแยะ โดยมุงหวังที่จะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณ ตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น รวมทั้งทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจางชัดเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตอง  
 3.  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) เปนวิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน  โดย
ใหคนคิดมองไปขางหนา มองอนาคตสรางสถานการณ จําลองแบบตางๆ คิดวาผลที่ดี  ผลที่ไมดี ผล
แบบกลาง ๆ  นาจะเกิดขึ้นเปนอยางไร แตละทางมีทางแกไขอยางไรโดยแฝงเขาไปในงานในกลุม
การทํางานใหตัดสินใจรวมกัน การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared  vision) ใหเปนกระบวนการมอง
ตอไปขางหนาวาจะเกิดอะไรขึ้น โดยมองภาพรวมของหนวยงานเปนการสรางทัศนะของความ
รวมมือกันอยางยึดมั่นของสมาชิกในองคกรเพื่อพัฒนาภาพในอนาคต  และความตองการที่จะมุง
ไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั่วองคกร องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่สมาชิก
ทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมขององคกรของตนใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศนรวมขององคกรสรางความผูกพัน (Commitment)  
 4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team  learning) 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม   เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรูและ
ความคิดของสมาชิก ในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีม
ใหเกิดขึ้น การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกในทีมใหไดมี
โอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกันโดยแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นและ  ประสบการณซ่ึงกันและกัน
อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง จนเกิดเปนความคิดรวมกันของกลุม (Group thinking) และกลุมควร ลด
ส่ิงที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวความคิดของสมาชิกคนอื่น ๆ   พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการ
สนทนา (Dialogue)  และการอภิปราย (Discussion)  กันอยางกวางขวาง   
 5.  การคิดอยางเปนระบบ  (Systems  thinking) การคิดอยางเปนระบบตองเริ่มจากการ
ปรับเปลี่ยนจิตใจ (a shift of mind)ในรายดานคือ 
  5.1  เปล่ียนแปลงจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม                                          
  5.2  เปลี่ยนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉื่อยไรประโยชนมาเปนการมองวามนุษย
เปนผูมีความกระตือรือรนในการมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงความจรงิของพวกเขา  
  5.3  เปล่ียนจากการตั้งรับในปจจบุันไปเปนการสรางสรรคในอนาคต 
   กลาวโดยสรุปไดวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจากการพัฒนา ตัวบุคคลให
มีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล (Personal mastery) โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูใฝ
รูทั้งดานความคิดวิทยาการและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรูใหม ๆ 
เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงโครงรางความคิดที่มองโลกตามความเปนจริง (Mental models) การมอง
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โลกและการตัดสินใจใหเหมาะสมและทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมทางธุรกิจ 
ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกรโดยการสรางความเขาใจใน ทิศทางขององคกรใน
อนาคตใหตรงกัน พูดจาสื่อสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกันเพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared vision) และเมื่อเขาใจถึงสิ่งที่จะทําในอนาคตแลว จึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม
(Team learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจวิธีการคิดการมองปญหา
หนวยงานที่จะบรรลุถึงความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ดวยการที่สมาชิกแตละคน
นําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะห เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ (Systems thinking) 
ทั้งนี้เพื่อใหเห็นภาพรวมและความสามารถระบุ ประเด็นที่ตองตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด 
  1.3.2 แนวคดิของ มารคอรทและเรยโนลด (Marquardt and Reynolds.  2002 : 95)   
แนวคดินี้ เสนอองคประกอบที่กอใหเกิดการเรียนรูขององคกร 11 ประการ  คือ  
 1.  โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) ไดแกโครงสรางที่คลองตัว ไมมีสาย
การบังคับบัญชามากเกินไปมีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบหรือลักษณะงาน (Job description) 
ที่ยืดหยุนแบบไมตายตัว  มีการบังคับบัญชาที่ไมเนนการควบคุมมากเกินไป องคกรตองมีโครงสราง
แบบองครวม (Holistic structure) ที่ตางทําหนาที่ของตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบ        
อ่ืน ๆ และเปนแบบทีมงานขามหนาที่ (Cross functional work teams) เพื่อสรางกระบวนการเรียนรู
ของทีมและพัฒนาวิธีการใหม ๆ ที่เชื่อถือได เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานที่
ซับซอนขึ้นของทีมและเอาชนะความแตกแยกขององคกร       
 2.  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (Corporate learning culture)  ไดแก บรรยากาศ        
ที่สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหม ๆ  แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตามซึ่งการวัดผลสําเร็จของ
การเรียนรูพิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคกรเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคกรตอง
ชวยใหเกิดการเรียนรูที่จะตระหนักถึงตนเอง  (Self -awareness)  การใครครวญ (Self-reflective)      
และการสรางสรรค (Creative way)  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณโดยใหคนไดมีสวนรวม
ในการกําหนดนโยบาย  สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมทั้งมีโอกาส ในการพัฒนาตนเอง
แกทุกคน   
 3.   การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) ไดแก การสงเสริม
สนับสนุนและเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระในการตัดสินใจแก 
ปญหาของตนเอง ลดความรูสึกที่พึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา ขยายการเรียนรูของตนใหบังเกิด         
ผลงอกงาม และการเพิ่มพูนผลผลิต มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่กระจายความรับผิดชอบและ
การตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติ   เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธ
และแผนงานขององคการ 
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 4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental scanning) ไดแก คาดคะเนการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคกร ตองไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง มีการ
พัฒนาการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปไดการสรางผลกระทบตอสภาพแวดลอม ในฐานะ 
การเรียนรูโดยเจตนาและการเลือกเปาหมายในการเรียนรูตามสภาพแวดลอม 
 5.   การสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and transfer) ทุกคนจะมีบทบาท
เสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอื่น ฝายอื่นจากเครือขาย สัมพันธติดตอกันผานชองทางการสื่อสาร
และเทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน โดยการสรางฐานขอมูล ที่เขาถึงไดงาย 
มีการสรางความรูใหมที่นอกจากจะเกี่ยวของกับ ขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายใน
และการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการดวย  

6. เทคโนโลยีการเรียนรู  (Learning  technology) หมายถึงการประยุกตใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และใหมีการเก็บประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ 

7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคกรใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวม ที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่องซึ่งทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน
ผลงานที่ดีขึ้น 

8. กลยุทธ (Strategy) การใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนาและการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ   
(Action learning) เปนจิตสํานึกของ องคกรที่ควบคูไปกับการทํางาน 

9. บรรยากาศที่สนับสนุน  (Supportive atmosphere) จุดมุงหมายของการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานนั่นคือการพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษยที่เต็มเปยม   การเคารพศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย   การยอมรับกับความแตกตางของบุคคล   ความเทาเทียมกัน แรงงานที่มีประชาธิปไตย
และความเปนมนุษย  โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคล   และองคกรในการเรียนรู
และพัฒนาเพื่อที่จะทํางานใหไดดีองคกรจึงตองพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ  
 10.  การทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (Teamwork and networking) คือการที่องคกร
ตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปนและสรางผลรวมที่สูงกวาจากทรัพยากรทั้งในองคกร รวมทั้ง
การรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวและริเร่ิมสิ่งใหมเพื่อสรางการแขงขัน และการสราง
พลังรวมอันจะทําใหองคกรอยูรอดและเจริญเติบโต  
 11. วิสัยทัศน (Vision) คือความคิดเห็นรวมกันของในองคกร เพื่อสนับสนุนสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตซึ่งรวมถึง พันธกิจ (Mission) และจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสู
เปาหมายอยางมีเจตจํานงอยางผูกพัน  การเนนและใช พลังงานในการเรียนรูไปยังเรื่องที่เปนทิศทาง
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ที่ตองการรวมกันทั้งองคกร  บนพื้นฐานของคานิยม  ปรัชญา ความคิดความเชื่อคลายคลึงกันสงผล
ใหมีการรวมทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 
  1.3.3 แนวคดิ ของ การวิน (Garvin.  2000 : 121)   
 แนวคดิของเดวิด เอ การวิน  ในเรื่ององคกรแหงการเรยีนรูประกอบดวยกิจกรรมที่สําคัญ 
5 ประการ คือ 
 1. การแกไขปญหาอยางเปนระบบ (Systematic problem solving)  กิจกรรมนี้จะมีความ 
เชื่อมโยงถึงวิธีการและปรัชญาในการจัดการกับปญหาขององคกร ซ่ึงมีเทคนิคเครื่องมือตาง ๆ 
สนับสนุน ไดแก 
  1.1 วิธีการทางวิทยาศาสตร (Scientific method) ในการคนหาสาเหตุการตั้งสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐาน เปนตน ตัวอยางเชน วงจร Deming ที่เรียกวา “ Plan – Do-Check-Act”  
PDCA-Cycle เปนตน 
  1.2  มุงที่ขอมูลและขอเท็จจริง เพื่อใชเปนแนวทางในการตดัสินใจมากกวาการใช
สมมติฐานเปน Fact - Based Management  
  1.3 ใชเครื่องมือทางสถิติอยางงายชวยในการจัดการเกี่ยวกับขอมูลและการอนุมาน 
เชน สหสัมพันธ กราฟแทง แผนภูมิกางปลา แผนภูมิควบคุม เปนตน ใชการศึกษาวิเคราะหขอมูลใน
การทําใหบุคลากร คิดอยางเปนระบบมากยิ่งขึ้น   
 2. การทดลอง (Experimentation) 
 การทดลองเปนวิธีการคนหาคําตอบอยางเปนระบบ เพื่อทดสอบความรูใหมวาเปนจริง
หรือไม โดยทํารวมกับกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ สวนใหญการทดลองแบงเปน  2  
ลักษณะ  คือ 
   2.1  โครงการที่ดําเนินการตอเนื่อง (Ongoing program) เปนการทดลองขนาดเล็ก เพื่อ
คนหาความรู ความเขาใจใหม ๆ เพื่อมุงการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการนําความรูจาก
ภายนอกองคกรมาใชใหเกิดประโยชน ในองคกร มีการสรางระบบสิ่งจูงใจขึ้น เพื่อใหบุคลากรกลา
เสี่ยงและมีความรูสึกถึงผลลัพธที่ไดจากการทดลองคุมคาตอการลดตนทุนและสรางประโยชนอ่ืน ๆ 
ใหกับองคกร และตองวัดผลสําเร็จของการทดลองใหเกิดเปนรูปธรรมที่ชัดเจน                 
 2.2  โครงการสาธิต (Demonstration projects) โครงการสาธิตสวนใหญจะมีบทบาท      
และความสลับซับซอนที่มากกวาโครงการที่ดําเนินการตอเนื่อง  มีความเกี่ยวพันถึงความ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองคกรในขอบเขตที่กวาง เปนการนําไปสูการพัฒนาจุดมุงหมายและ
ความสามารถใหม ๆ ใหกับองคกร  
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               3. การเรียนรูจากประสบการณในอดีต (Learning from past experience) คือการที่   
องคกรทบทวนความสําเร็จและความลมเหลวของตน ดวยการประเมินวิเคราะหอยางเปนระบบ มี
การจดบันทึกบทเรียนเหลานี้ไว ในรูปแบบที่บุคลากรสามารถคนควาไดโดยงาย  
 4.  การเรียนรูจากบุคคลอื่น (Learning from others) หมายถึง การเรียนใหม ๆ ที่เกิดขึ้น
จากภายนอก จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง จากองคกรอื่น ๆที่ดําเนินการอยูในปจจุบัน 
การศึกษาเปรียบเทียบในกลุมธุรกิจเดียวกัน (Benchmarking) วาเปนอยางไร แตกตางกันอยางไร  
Benchmarking นี้จะเปนสวนชวยใหไดเรียนรู แนวทางปฏิบัติของบุคคลอื่น  
 5. การถายทอดความรู (Transferring knowledge) กระบวนการถายทอดการเรียนรู
สามารถทําไดหลากหลายรูปแบบ เชน การทํารายงานสามารถอธิบายกระบวนการและขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่สําคัญไดอยางละเอียด  การสาธิตเปนอีกวิธีหนึ่งที่สนับสนุนการถายทอดความรูใหเกิด
การเรียนรู  และสามารถนําไปปฏิบัติได ในขณะที่การจัดใหมีโปรแกรมการหมุนเวียนสับเปลี่ยน
งาน  ก็เปนวิธีที่ไดผลดียิ่งในการถายทอดความรู การศึกษาและการฝกอบรมเปนเครื่องมือสําคัญที่
ทรงประสิทธิภาพในการถายทอดความรู ใหเกิดขึ้นในองคกร  
  1.3.4 แนวคดิของเบนเนทท และ โอเบรียน  
 เบนเนทท และโอเบรียน (Bennett & O’Brien.  1994 : 41-49) กลาวถึงสิ่งที่มีมีอิทธิพลตอ
ความสามารถในการจัดการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงองคกรดังนี้ 
 1. กลยุทธหรือวิสัยทัศน (Strategy or vision) เปนสิ่งนําทางใหสมาชิกขององคกร
เพื่อที่จะคาดไดวาพวกเขาจําเปนตองเรียนรูอะไรบาง เพื่อไปใหถึงจุดหมายนั้น และสามารถผลักดัน
องคกรไปสู วิสัยทัศนที่วางไว วิสัยทัศนและกลยุทธตองสนับสนุนและสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 
 2. การปฏิบัติเชิงการบริหาร (Executive Practices) คือการที่วางนโยบาย เพื่อเปนการ
สนับสนุนวิสัยทัศนของการเรียนรูขององคกร ผูบริหารตองดําเนินการใหบุคลากรในองคกรไดเห็น
ความชัดเจนถึง   การเรียนรูอยางตอเนื่อง และความกาวหนาขององคกร   
 3. การปฏิบัติเชิงจัดการ (Managerial Practices) คือการที่ผูบริหาร คณะจะตองปฏิบัติให
สอดคลองกับหลักการของการเรียนรูอยางตอเนื่อง ตองสนับสนุนผูรวมงานใหมีความเจริญกาวหนา
และมีการพัฒนา จะตองชวยพวกเขาบูรณาการสิ่งที่พวกเขาตองเรียนรู จะตองสามารถรวมกันคิด
เกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวัง และการใชวิธีการใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตอไปขางหนา 
 4. บรรยากาศ (Climate) คือผลสรุปของคานิยมและเจตคติของทุก ๆ คนในองคกรเกี่ยวกับ
การทํางานของพวกเขา องคกรแหงการเรียนรูนําบรรยากาศแหงการเปดใจและไวใจกันมาใช    
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 5. องคกรหรือโครงสรางของงาน (Organization or job structure) โครงสรางองคกรสามารถ
สนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยมีการนิยามภาระงานที่เปลี่ยนแปลงไดเพื่อเปนการเปลี่ยนไป
ตามความตองการของสภาพแวดลอมภายนอก และตามความตองการขององคกรเอง 
 6. การเลื่อนไหลของขอมูลสารสนเทศ (Information flow) การเรียนรูขององคกรตาง ๆ 
จะอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใหทันกับยุคขอมูล ขาวสารสนเทศและการเผยแพรระบบ
คอมพิวเตอรจะชวยสนับสนุนการติดตอส่ือสารระหวางพนักงานตาง ๆ ใหงายขึ้น และเพื่อใหแนใจ
วาพนักงานไดรับขอมูลทางคอมพิวเตอรตรงกับงานของตนเอง 
 7. การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน (Individual and team practices) ในองคกรแหง การ
เรียนรู การแลกเปลี่ยนเรียนรูจะมีประโยชนอยางยิ่ง องคกรตาง ๆ จะเจริญเติบโตได เมื่อตัวบุคคล
หรือตางแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน เมื่อบุคคลเห็นขอผิดพลาดก็จะเปนโอกาสในการเรียนรู
และไมตําหนิหรือกลาวโทษกัน มีความรับผิดชอบตอตนเอง มีการอภิปรายปญหาตาง ๆ อยาง
ตรงไปตรงมา และทํางานเพื่อแกปญหานั้น ๆ 
 8. กระบวนการทํางาน (Work process) องคกรจะกระตุนการเรียนรูไดโดยผาน
วิสัยทัศน ระบบสารสนเทศ แตจะรวมกับการใชกระบวนการทํางานที่จะกระตุนใหเกิดการเรียนรู
อยางตอเนื่อง เชน มีการสอนหรือฝกเทคนิคในการแกปญหาอยางเปนระบบมีการสงเสริมการเรียนรู
จากสิ่งตาง ๆ เพื่อใหเขาใจตนเอง เพื่อใหสามารถกําหนดทิศทาง หรือปรับสภาพกระบวนการ ใหอยู
ในแนวหนาใหเทากัน หรือดีกวาในปจจุบัน (Benchmarking) เปนตน 
 9. เปาหมายหรือขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน  (Performance goals or feedback) ตอง
ทราบถึงสิ่งที่ผูรับบริการตองการโดยอาศัยการมีขอมูลยอนกลับทั้งแบบเปนทางการและไมเปน
ทางการ 
 10. การฝกอบรมหรือการศึกษา (Training or education) สามารถทําใหบุคคลเรียนรูดวย
ตนเอง และจากประสบการณของผูอ่ืน แลวจากนั้นก็จะสามารถแกปญหาอยางสรางสรรค การ
ฝกอบรมหรือการศึกษามีหลายรูปแบบ เชน การฝกปฏิบัติเปนทีม การศึกษาเปนทีม การสาธิต
โครงงาน การใหคําปรึกษาโดยเพื่อน โครงงานการเรียนรูงานพื้นฐาน การใชเทคโนโลยีติดตอส่ือสาร
ที่ทันสมัย สามารถจัดการอบรมหรือฝกปฏิบัติการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 11. การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน (Individual or team development) คือการหาวิธีการ
ตาง ๆ เพื่อกระตุนสมาชิกใหพัฒนาดวยตนเอง และสงเสริมการพัฒนาทีมงาน การทํางานรวมกัน 
(Communities of practice) อยางตอเนื่อง  
 12. การใหรางวัลหรือการยอมรับ (Rewards or recognition) ระบบการใหรางวัลหรือการ
ยอมรับจะสงเสริมและกระตุนการเรียนรูแบบรายบุคคลและแบบองคกร ซ่ึงการใหรางวัลอาจให
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หลายรูปแบบ เชน จากบุคคลที่ผูรวมงานยอมรับ ซ่ึงเปนบุคคลที่อาจเสนอแผนงานอื่นที่มีประโยชน
ตอทุกคนมาแลกเปลี่ยนเมื่อองคกรมีการเรียนรูและเติบโตขึ้นเปนตน 
  1.3.5 แนวคดิของไคเซอร  
 ไคเซอร (Kaiser.  2001 : 51) ไดศึกษาวิจัยและนําเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเปน
องคกรแหงการเรียนรู จํานวน 8 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่อุทิศตนเพื่อใหสมาชิกเกิด
การเรียนรูรวมกัน ประสานวิสัยทัศนของบุคคล มีความคิดสรางสรรค สามารถสอนงานสอนทักษะ 
และเปนแบบอยางดานคุณธรรม พรอมเปนผูชวยเหลือและสนับสนุนสมาชิกใหการปฏิบัติงาน
สําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 2. วัฒนธรรมองคกร (Organizational culture) หมายถึง วิถีการประพฤติ ปฏิบัติงานของ
สมาชิกที่มีคานิยมแหงการแลกเปลี่ยนความรู การมีอิสระในการเรียนรู กลาเสี่ยง และทดลองสิ่ง
ใหม ๆ และมีความเปนเอกภาพในองคกร โดยยอมรับและเขาใจเปาหมายขององคกร  
 3. พันธกิจและยุทธศาสตร (Mission and strategy) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่มี
การคิดอยางเปนระบบสมาชิกนําวิสัยทัศนสวนตัวมารวมเปนเปาหมายขององคกร และกําหนด
ขอบเขตการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงแผนงานในแตละหนวยงาน สามารถใหหนวยงานจากภายนอก
ตรวจสอบไดสรางองคความรู และมีการเผยแพรขอมูลสนเทศที่เปนพื้นฐานองคความรูขององคกร 
 4. การดําเนินงานบริหารจัดการ (Management practice) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร ที่
สนับสนุนการเรียนรูจากความสําเร็จและความผิดพลาด การจูงใจใหมีความรับผิดชอบตอ           
การเรียนรูจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน การสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณเพื่อ
การเรียนรูและการปฏิบัติงานของสมาชิก 
 5. โครงสรางองคกร (Organizational structure) หมายถึง การแบงงานและความรวมมือ
ระหวางหนวยงานการรายงาน การกําหนดความสัมพันธของสมาชิกสายงานบังคับบัญชา ชวง     
การบังคับบัญชา การกระจายอํานาจ และการตัดสินใจ เพื่อใหเกิดการเรียนรู และประสิทธิผล     
ขององคกร 
 6. ระบบองคกร (Organizational systems) หมายถึง การที่องคกรมีระบบขอมูลสารสนเทศ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย และการฝกอบรม เพื่อสงเสริมการเรียนรู
ของสมาชิก 
 7. บรรยากาศในการทํางาน (Working climate) หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคกรที่
สรางความประทับใจ และความรูสึกที่ดีของสมาชิก มีลักษณะเปนบรรยากาศการเรียนรูดวยตนเอง
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และการเรียนรูอยางตอเนื่อง และมีการปฏิสัมพันธที่เอื้อใหสมาชิกมีความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 8. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่การกระตุนใหเกิดการอุทิศ
ตนมีความกระตือรือรน มีความผูกพันในการปฏิบัติงาน และความเพียรพยายามในการเรียนรู และ
ปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 สรุปไดวา แนวคิด และทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู ไดมีนักวิชาการ
ไดแก  แนวคิดวินัย 5 ประการ (The fifth discipline) ของ เซ็งเก  แนวคิดของ มารคอรทและเรย
โนลด (Marquardt and Reynolds)  แนวคิด ของ การวิน (Garvin)  แนวคิดของเบนเนทท และ         
โอเบียน (Bennett & O’Brien)  แนวคิดของไคเซอร (Kaiser) พบวา แตละแนวคิดมีความคลายคลึงใน
ดานความหมายและหลักการปฏิบัติเพื่อใหหนวยงานหรือองคกรมีการพัฒนาการจัดการองคกรไปสู
องคกรแหงการเรียนรู   
 
2.  การเรียนรูในองคกร     
 องคกรที่มีการเรียนรูจะตองมีการเรียนรูที่เกิดขึ้นใน 3 ระดับ อาจเกิดขึ้นทีละระดับ หรือ
พรอม ๆ กันทั้ง 3 ระดับ ดังนี้ (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง.  2545 : 24) 
 2.1 การเรียนรูระดับบุคคล (Individual leaning) ไดแก การที่บุคคลมีศักยภาพที่จะแสวงหา
ความรู พัฒนาเชาวปญญาทัศนคติ โดยการศึกษาคนควาดวยตนเอง (Self study)  และแลกเปลี่ยน   
สิ่งที่เรียนรูกับผูอ่ืนได ซ่ึงเนนการกระตุนใหแตละคนใฝรูและสรางโอกาสการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง
เทคนิคการเรียนรูระดับบุคคล  คือ 
  2.1.1 การศึกษาดวยตนเอง (Self-study)  
  2.1.2 การเรียนรูที่จะเรียนรู (Learning  to learn)  
  2.1.3 การเรียนรูโดยใชปญหาเปนหลัก (Problem oriented learning)  
  2.1.4 การใชวิธีการเรียนรูอยางเปนระบบ และมีแบบแผนหรือเปนรูปธรรมที่ชัดเจน 
(Methodical)  
 2.2 การเรียนรูระดับกลุม (Group or team leaning) ไดแก การเพิ่มพูนความรูความสามารถ
ของกลุมจากการใหทุกคนมีสวนรวม และไดแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนมีระหวางกันดวยเหตุนี้การเรียนรู
ระดับกลุมจึงมักเกิดขึ้นจากผลการเรียนรูระดับบุคคล นั่นคือสวนหนึ่งทุกคนนําสิ่งที่ตนเรียนรูมาสู
กลุมการเรียนรูระดับกลุม จะเกิดขึ้นไดโดยกิจกรรมที่เอื้อตอกระบวนการกลุมหรือปฏิสัมพันธของ
สมาชิกในกลุม เทคนิคการเรียนรูระดับกลุม  คือ 
  2.2.1 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning)  
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  2.2.2 การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action learning)  
  2.2.3 การเรียนรูรวมกัน (Collective learning)  
  2.3 การเรียนรูระดับองคกร (Organization leaning) ไดแก การนําความรูความสามารถ
และทุกอยางที่แตละบุคคลแตละกลุมมีมาใชรวมกัน เพื่อเปาหมายขององคกร การเรียนรูระดับนี้จะ
เกิดขึ้นไดองคกรตองใหอํานาจคนของตนในการใชความรูที่มีเพื่อองคกร ตองมีการบูรณาการ
คุณภาพเขากับคุณภาพชีวิตการงาน  ประสิทธิภาพของการเรียนรูระดับบุคคลจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพของการเรียนรูระดับกลุม ถากลไกภายในดี กลไกระดับถัดมาก็มีแนวโนมที่จะดีตาม
ไปดวย สุดทายทั้งระบบก็จะเกิดการเรียนรู เทคนิคการเรียนรูระดับองคกร ประกอบดวย 
  2.3.1 การเรียนรูแบบรวมพลังเสริมอํานาจ (Empowerment Learning)  
  2.3.2 การเรียนรูแบบเครือขาย (Network Learning)  
 ระดับการเรียนรูในองคการทุกวันนี้มีการเรียนรูระดับบุคคลมากที่สุด เพราะบุคลากรตาง
คนตางเรียนรูเพื่อเปาหมายของตนเอง อยางไรก็ตามองคกรแหงการเรียนรูตองมีการเรียนรูเกิดขึ้น
ทั้ง 3 ระดับ ไมวาจะเปนการเรียนรูระดับบุคล ระดับกลุม หรือระดับองคกร  
 
ตาราง 1  แสดงการเรียนรูในระดับบุคคล  กลุม และองคกร  
 

 ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร 
 
ความรู 
ความเขาใจ 

 
1. ความสําคัญของ      

การเรียนรูตลอดชีวิต
การทํางาน    

2. วิธีการเรียนรูดวย
ตนเอง 

3. เครื่องมือการเรียนรู    
4. แหลงการเรียนรู ฯลฯ 

 
1. ความสําคัญของกลุม  
2. จิตวิทยาการทาํงาน

เปนทีม 
3. วิธีการทํางานเปนทีม  
4. ลักษณะการสือ่สาร 

ฯลฯ 

 
1. การพัฒนาองคกร 
2. วิสัยทัศนองคกร  
3. ลูกคาขององคกร 

ทัศนคติ 1. สนใจ/เต็มจะพัฒนา
ตนเอง 

2. ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง  

1. สนใจ/เต็มใจที่จะ
พัฒนากลุม 

2. รัก ผูกพันตอกลุม  
3. แบงปนผูอ่ืน ฯลฯ 

1. เต็มใจที่จะพัฒนา
องคกร  

2. รัก ผูกพันตอองคกร 
3. ยอมรับวัฒนธรรม

องคกร  
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ตาราง 1  (ตอ)  
 

 ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร 
    
ความ 
สามารถ 

1. ศึกษาคนควาดวยตนเอง  
2. คิดอยางมีวจิารณญาณ  
3. การประยกุตใชความรู 

1. ศึกษา/ทํางานเปนทีม
ในกลุม 

2. การประเมินกลุม  

1. ศึกษา/ทํางานเปนทีม
ทั้งองคกร  

2. ประเมินการปฏิบัติงาน  
 

 
ที่มา : อรจรีย ณ ตะกั่วทุง.  2545 : 24 
 
3. อุปสรรคตอการเรียนรูขององคกร 
 3.1 อุปสรรคสวนบุคคล   เปนปญหาที่เกิดจากบุคคลในองคกร ไดแก  
                3.1.1  บุคลากรในองคกรคิดวาตนเองรูทุกเรื่องที่ตองการรูแลว ไมจําเปนตองเรียนรู
ใหม ซ่ึงเกิดจากการที่คิดวาตนเองอยูในองคกรมานานกวา และ รูแลวทุกๆ เร่ือง 
                3.1.2  บุคลากรเห็นวาความคิดของตนดีที่สุด ไมยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น 
เพราะคิดวาตนเองมีประสบการณมากกวาตองมีความรูมากกวา ถูกตองกวาคนอื่น 
                3.1.3  บุคลากรไมตองการการเปลี่ยนแปลง   กลัวการเปลี่ยนแปลง  เพราะคิดวาถา
เปล่ียนแปลงแลวตนเองจะหมดความสําคัญลงไปหรือจะไมมีงานทํา  
                 3.1.4  บุคลากรไมสนใจเรียนรูประสบการณจากอดีต  คิดวาประสบการณในอดีต     
ไมทันสมัย ไมสามารถนํามาประยุกตใชไดกับสังคมปจจุบัน 
                 3.1.5  บุคลากรคิดวางานที่ทําอยูมีมากอยูแลว ไมตองการเรียนรูส่ิงใหม  
                 3.1.6  บุคลากรไมกระตือรือรน  
 3.2 อุปสรรคจากองคกร  เปนปญหาที่เกิดจากตัวองคกรเองไมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
ไดแก 
                 3.2.1 ความคร่ําครึขององคกร อันเกิดจากคณะกรรมการบริหารองคกรใชประสบการณ
ที่มีอยูอยางจํากัดในการบริหารงาน โดยไมสนใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม วัฒนธรรมองคกรที่มี
อยูไมไดรับการเปลี่ยนแปลง และระเบียบวิธีการปฏิบัติในองคกรไมไดรับการปรับปรุง 
                 3.2.2  ผูบริหารมีความภาคภูมิใจกับความสําเร็จในอดีตมากเกินไป ทําใหไมคิดที่จะ
นําความรูใหมๆ มาพัฒนาองคกร 
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                 3.2.3  ผูบริหารใชระบบควบคุมในการบริหารงาน ไมกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ทําใหในองคกรไมมีการแลกเปลี่ยน ซักถาม หรือแสดงความ คิดเห็น เปนการปดกั้นความคิดของ
พนักงานในองคกร 
                 3.2.4  ผูนําองคกรไมมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  (Change 
management) รอคอยจนกวาจะเกิดปญหา และโทษคนอื่นรวมทั้ง สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดปญหา
นั้น 
                 3.2.5  ผูนําองคกรทุกระดับไมสนใจใฝรู ขาดแรงจูงในในทางสรางสรรค ไมยอม
เรียนรูจากผู อ่ืน รวมทั้งพยายามปกปองความคิดของตนเองโดย ไมพิจารณาแนวคิดของผู อ่ืน 
                 3.2.6  การติดตอส่ือสารภายในองคกรไมมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการปดกั้น
ขอมูล การรับขอมูลฝายเดียว การพยายามสรางหรือบิดเบือนขอมูล 
 สรุปไดวา  อุปสรรคตอการเรียนรูขององคกร ประกอบดวย อุปสรรคสวนบุคคล เปน
ปญหาที่เกิดจากบุคคลในองคกร ไดแก  บุคลากรในองคกรไมตองการเรียนรูส่ิงใหม เห็นวา
ความคิดของตนดีที่สุด ไมตองการการเปลี่ยนแปลง ไมสนใจเรียนรูประสบการณจากอดีต คิดวา
งานที่ทํามีมากอยูแลว และไมกระตือรือรน สวนอุปสรรคจากองคกร ไดแก  ความคร่ําครึขององคกร 
ผูบริหารมีความภาคภูมิใจกับความสําเร็จในอดีตมากเกินไป ผูบริหารใชระบบควบคุมในการบริหารงาน 
ผูนําองคกรไมมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ไมสนใจใฝรู และการติดตอ ส่ือสาร
ภายในองคกรไมมีประสิทธิภาพ  
 
4.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 
 ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาไวหลากหลายดังนี้ 
 4.1 ความหมายของการพัฒนา 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ไดทรงมีพระราชดําริ และพระราชดํารัสเกี่ยวกับการพัฒนา
เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 วาหมายถึง “การทําใหมั่นคง ทําใหกาวหนา  การพัฒนา คือ       
การทําใหบานเมืองมั่นคง มีความเจริญ ชีวิตของแตละคนมีความปลอดภัยมีความเจริญมีความสุข”
ประเภทของการพัฒนา พระราชทานคําอธิบายไวในพระบรมราโชวาทพระราชทานแกบัณฑิต
มหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2520 วา“ ความเจริญหรือการพัฒนามี 2 ประเภท 
คือการพัฒนาทางดานวัตถุกับการพัฒนาทางจิตใจ การพัฒนาทางวัตถุอาศัยวิชาการทางดาน
วิทยาศาสตร สวนการพัฒนาทางดานจิตใจอาศัยศิลปะ ศีลธรรมจรรยา เปนปจจัยสําคัญ ซ่ึงการพัฒนา 
ทั้งสองประเภทนี้ไมสามารถแยกออกจากกันได เพราะตางมีความสําคัญ จึงตองพัฒนาไปพรอม ๆ กัน” 
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 การพัฒนาเปนแนวคิดที่มีรากฐานมาจากความสนใจ ซ่ึงเกิดขึ้นจาการสังเกตปรากฏการณการ
เปลี่ยนแปลงทางดานสังคมและวัฒนธรรม  ซ่ึงสังคมและวัฒนธรรมของมนุษยชาติมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาดวยสาเหตุตางๆ หลายประการดังตอไปนี้คือ 
 1.  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 2.  การเปลี่ยนแปลงทางดานทรัพยากร 
 3.  การอยูโดดเดี่ยวและการติดตอกัน 
 4.  โครงสรางทางสังคมและวัฒนธรรม 
 5.  ระดับความรูของเทคโนโลยี 
 6. ปจจัยที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางอื่นเชนการเล็งเห็นความจําเปนในการ
เปล่ียนแปลง หรือนโยบายของประเทศเปลี่ยนแปลงทางดานทรัพยากร 
 การพัฒนา (Development) ยังมีความหมายอีกสองนัยคือ (ความหมายการพัฒนา.  2553 :
เว็บไซต) 
 1.  ในความหมายอยางแคบ การพัฒนา หมายถึงการประดิษฐคิดคนหรือริเร่ิมทําสิ่งใหม ๆ 
ขึ้นมาและนํามาใชเปนครั้งแรก เชนการคิดคนกระแสไฟฟา การประดิษฐเครื่องคอมพิวเตอร 
 2.  ในความหมายอยางกวาง การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของ
ระบบตางๆ ในสังคมที่ไดรับการยอมรับจากคนในสังคมนั้น โดยมีหลักที่ใชในการพิจารณาโดยมี
จุดเนนอยูที่ลักษณะของการพัฒนาคือ  
  2.1 การเปลี่ยนแปลงในดานปริมาณ คุณภาพ และสิ่งแวดลอม ทุกดานใหดีขึ้นหรือ
เหมาะสมกวาสภาพที่เปนอยูเดิม 
  2.2 มีลักษณะการเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางมีลําดับขั้นตอนตอเนื่องกนัไป 
  2.3 มีลักษณะเปนพลวัตร ซ่ึงหมายความวาเกดิขึ้นอยางตอเนือ่งไมหยดุยั้ง 
  2.4 มีลักษณะเปนแผนและโครงการ คือ เกิดขึ้นจากการเตรียมการไวลวงหนาวาจะ
เปล่ียนแปลงใคร ดานใด ดวยวิธีการได เมื่อใด ใชงบประมาณและสิ่งสนับสนุนใด ใครรับผิดชอบ 
  2.5 มีลักษณะเปนวิชาการ ซ่ึงหมายถึง การกําหนดขอบเขตและกลวิธีที่นํามาใชให
เกิดการเปลี่ยนแปลงตามเปาหมายที่กําหนด 
  2.6 มีลักษณะที่ใหน้ําหนกัตอการปฏิบัติการจริงที่ทําใหเกิดผลจริง 
  2.7 การเปลี่ยนแปลงนี้เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากมนุษย โดยมนุษย และเพื่อมนุษย หรือ
อาจจะเกิดขึ้นเอง 
  2.8 มีเกณฑหรือเครื่องวัด ซ่ึงสามารถจะบอกไดวาการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนดาน
คุณภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดดีขึ้นมากนอยเพียงใด ในระดับใด 
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 ยุวัฒน วุฒิเมธี (2534 : 45) ใหความหมายวา การพัฒนา หมายถึง การกระทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงจากสภาหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งที่ดีกวา 
 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2548 : 43)  สรุปวา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการ
กระทําใหเกิดขึ้นหรือมีการวางแผนกําหนดทิศทางไวลวงหนาและการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีสองสวน
ที่เกี่ยวของ คือ การเปลี่ยนแปลงทั้งในดานปริมาณ ดานคุณภาพ รวมทั้งจะตองมีทิศทางที่ดีขึ้น
เทานั้น 
 สัญญา  สัญญาวิวัฒน (2551 : 34) ไดใหความหมายของการพัฒนา วาหมายถึง การ
เปล่ียนแปลงที่การกําหนดทิศทาง (Directed change) หรือ การเปลี่ยนที่ไดวางแผนไวลวงหนา 
(Planned change) 
 วิทยากร  เชียงกูล (2553 : 44)  การพัฒนาที่แทจริงนั้น หมายถึง การทําใหชีวิตความเปนอยู
ของประชาชน มีความสุข ความสบาย ความกินดีอยูดี มีความเจริญทางดานศิลปวัฒนธรรมและ
จิตใจอยางสงบสันติ ซ่ึงขึ้นอยูกับการไดรับปจจัยทางวัตถุเพื่อสนองความตองการของรางกาย ทั้งยัง
รวมความไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของ คุณภาพชีวิต อันไดแก การศึกษา ส่ิงแวดลอม  
การพักผอนหยอนใจ 
 คําวาพัฒนาในความหมายตามพจนานุกรมทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอธิบายวา 
เปนการเปลี่ยนแปลงที่ละเล็กละนอย  โดยผานลําดับขั้นตอนตางๆ ไปสูระดับที่สามารถขยายตัว
ขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงใหดีขึ้น และเหมาะสมกวาเดิม เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้น
จนเปนที่พึงพอใจหรืออาจกาวหนาไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณเปนที่นาพอใจ (ปกรณ  ปรียากร.  2543 : 
5) สวนความหมายจากรูปศัพทในภาษาไทยนั้น  หมายถึง  การทําความเจริญ  การเปลี่ยนแปลง
ในทางที่เจริญขึ้น  การคลี่คลายไปในทางที่ดี  ถาเปนกริยา ใชคําวา พัฒนา หมายความวา  ทําให
เจริญ คือ ทําใหเติบโตได งอกงาม ทําใหงอกงามและมากขึ้น เชน  เจริญทางไมตรี (พจนานุกรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542) การพัฒนา โดยความหมายจากรูปศัพทจึงหมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ ความหมาย
ดังกลาวนี้  เปนที่มาของความหมายในภาษาไทยและเปนแนวทางในการกําหนดความหมาย
อ่ืนๆ  (สนธยา  พลศรี.  2547 : 2) 
 ในทางเศรษฐศาสตร การพัฒนา หมายถึง  ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  ซ่ึงเปนการ
เนนความหมายเชิงปริมาณ คือ  การเพิ่มขึ้น  หรือการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากกวาดาน
อ่ืนๆ  (สนธยา  พลศรี.  2547 : 2-3) 
 ในทางพัฒนบริหารศาสตร การพัฒนา แบงเปน 2 ระดับ คือ  การเปล่ียนแปลงในตัว
ระบบการกระทําการใหดีขึ้นอันเปนการเปลี่ยนแปลง  ในดานคุณภาพเพียงดานเดียว  หรือเปน
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กระบวนการของ การเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระทําทั้งดานคุณภาพ  ปริมาณและสิ่งแวดลอมใหดี
ขึ้นไปพรอม ๆ  กัน           
           การพัฒนาตองอาศัยเทคโนโลยีเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมใหทันสมัย (สนธยา พลศรี.  2547 : 
4) ตองมีการวางแผนในการพัฒนาไวลวงหนา มีการบริหารงานและการจัดการอยางเปนระบบ  ทํา
ใหการดําเนินการเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  
 การพัฒนา จะตองมีการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการปฏิบัติตามแผน           
และโครงการอยางจริงจังและเปนลําดับขั้นตอนตอเนื่องกันในลักษณะที่เปนวงจร ไมมีการ
ส้ินสุด (นิรันดร  จงวุฒิเวศย  และพูนศิริ  วัจนะภูมิ.  2534 : 13)    
 สําหรับในทางพระพุทธศาสนา   พระราชวรมุนี  (ประยุทธ  ปยุตฺโต.  2530 : 16-18) ได
ใหความหมายและอธิบายไววาในทางพุทธศาสนา การพัฒนา มาจากคําภาษาบาลีวา วัฒนะ แปลวา  
เจริญ  แบงออกไดเปน  2 สวน คือ  การพัฒนาคน  เรียกวา  ภาวนา  กับการพัฒนาสิ่งอื่น ๆ  ที่ไมใช
คน เชน  วัตถุสิ่งแวดลอมตาง ๆ  เรียกวา  พัฒนา  หรือ วัฒนา ซ่ึงเปนเรื่องของการเพิ่มพูนขยาย  ทํา
ใหมากหรือทําใหเติบโตขึ้นทางวัตถุ  การพัฒนาจึงเปนสิ่งที่ทําแลวมีความเจริญจริงๆ คือ ตองไม
เกิดปญหาติดตามมาหรือไมเสื่อมลงกวาเดิม  ถาเกิดปญหาหรือเสื่อมลง  ไมใชเปนการพัฒนา  แต
เปนหายนะ  ซ่ึงตรงกันขามกับการพัฒนา            
 ในทางความหมายทางสังคมวิทยา  นักสังคมวิทยาไดใหความหมายของ การพัฒนาวา     
เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของสังคม  ซ่ึงไดแก  คน  กลุมคน  การจัดระเบียบความสัมพันธ 
ทางสังคม ดวยการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ (ฑิตยา  สุวรรณะชฏ.  
2546 : 354)  การพัฒนา เปนทั้งเปาหมายและกระบวนการที่ครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
ของคนตอชีวิตและการทํางาน  การเปลี่ยนแปลงสถาบันตางๆ ทางสังคม  วัฒนธรรมและการเมือง
อีกดวย   
 นักพัฒนาชุมชนไดใหความหมายของการพัฒนาไววา  หมายถึง  การที่คนในชุมชนและ
สังคมโดยสวนรวมไดรวมกันดําเนินกิจกรรมเพื่อปรับปรุงความรูความสามารถของตนเอง  และ
รวมกันเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตของตนเองชุมชนสังคมใหดีขึ้น (สมศักดิ์  ศรีสันติสุข.  2543 : 
179)  การพัฒนาเปนเสมือนกลวิธีหรือมรรควิธี (Means)  ที่ทําใหเกิดผล (Ends) ที่ตองการ คือ 
คุณภาพชีวิต ชุมชน และสังคมดีขึ้น (ยุวัฒน  วุฒิเมธี. 2534 : 2) 
 สรุปจากความหมายการพัฒนาในดานตางๆ ที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวามี
ความหมายที่คลายคลึงกันและแตกตางการออกไปบาง  ซ่ึงถาหากพิจารณาจากความหมายเหลานี้
อาจสรุปไดวา  การพัฒนา  หมายถึง  กระบวนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหดีขึ้น  ทั้ง
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ทางดานคุณภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดลอม ดวยการวางแผนโครงการและดําเนินงานโดยมนุษย  เพื่อ
ประโยชนแกตัวของมนุษยเอง   
 ความหมายการพัฒนาองคกร  
 การพัฒนาองคกร (วรรณี ต. ตระกูล.  2553 : เว็บไซต) สามารถแปลไดหลายความหมาย 
เชน ความพยายามเปลี่ยนแปลง องคการอยางมีแบบแผน มีการวิเคราะหปญหา/วางแผนยุทธศาสตร
และใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือการพัฒนาระบบโดยมีสวนรวมทั้งองคการ เร่ิมจาก
ผูบริหารระดับสูงลงสูระดับลางขององคกร โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร ดัง
แนวคิดของบุคคลตอไปนี้ 
 ไอรันซ และเบลล (Irench and Bell) ไดใหความหมายการพัฒนาองคกรไววา เปนเรื่อง
ของการใชความพยายามในระยะยาวที่จะแกไขปญหาภายในองคกรและการฟนฟูองคกร โดยจะ
ดําเนินการในสวนของวัฒนธรรมองคกร โดยเฉพาะทีมงานบนรากฐานแหงความรวมมือ แตทั้งนี้
ตองอาศัยความรวมมือจากที่ปรึกษาและใชทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร รวมทั้งการวิจัยและ              
การปฏิบัติเปนหลัก  
 ฟอรดาย และเวลล (Fordye and Well)  ไดใหความหมายการพัฒนาองคกรไววา เปนวิธีการ
มุงที่จะเอาพลังความสามารถของมนุษยไปใชเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งขององคกร 
 สรุปไดวา การพัฒนาองคกรจะสําเร็จได ถาองคกรมีแผนและใชความรูทางพฤติกรรม
ศาสตรเขามาชวย เชน เร่ืองการจูงใจ เร่ืองอํานาจ เร่ืองการสื่อสาร เร่ืองความเขาใจในวัฒนธรรม
องคการ การแกปญหา การกําหนดเปาหมายความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมหรือเร่ืองของการขจัด
ความขัดแยง  
 4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา  
  4.2.1 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) (ขจร กอเกียรติวนิช.  2551 : 14) ได
เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางาน โดยปกติคนจะทํางานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ หรือเพิ่ม
ความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามีความพึงพอใจ 
เชน เมื่อทํางานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีขึ้นทําใหเขาไดรับการพิจารณา
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพิ่มขึ้น คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทํางานหนักและเปน
รางวัลที่เขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวาไดรับ การยกยองจากผูอ่ืนมากขึ้น แตถาเขาคิดวาแมเขาจะ
ทํางานหนักขึ้นเทาไรก็ตามหัวหนาของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึงเปนไปไมไดที่เขาจะ
ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางานเพิ่มขึ้น 
พฤติกรรมในการทํางานขึ้นอยูกับ การคาดหวัง รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธที่จะไดรับ มีการ
การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเนน
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เร่ืองของการจายและ การใหรางวัลตอบแทนเนนในเรื่องพฤติกรรม    ที่คาดหวังเอาไวตอเร่ืองผลงาน 
ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนดระดับของความพยายามของ
พนักงาน 
 วรูม ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE Theory และอธิบายวา 
 V = Valance  หมายถึง  ระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมาย
รางวัลคือคุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลนั้น 
 I  =  Instrumentality  หมายถึง ความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึ่ง คือเปนการรับรูในความสัมพันธของ
ผลลัพธที่ได(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 
 E =  Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซ่ึงผลลัพธหรือรางวัล
ที่ตองการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 
  4.2.2 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y  ของ แมคเกรเกอร  
 แมคเกรเกอร (McGregor. 1960 : 199-204)  
 ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจที่รวมการจูงใจภายนอกและภายในไวดวยกัน 
และไดจําแนกทฤษฎีในการควบคุม การปฏิบัติงาน และเปนการจูงใจของผูปฏิบัติงานไว 2 ทฤษฎี 
คอื 
           ทฤษฎี X  กลาววา 
  1.  ผูปฏิบัติงานสวนมากเกียจคราน ไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยง การทํางานทุก
อยางเทาที่จะทําได 
  2.  วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชวิธีรุนแรง การใชอํานาจบังคับ หรือ การขูบังคับ 
การควบคุมการเขมงวดเพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  3.  ไมมีความรับผิดชอบในการทํางาน มีความกระตือรือรนนอย แตตองการความ
ปลอดภัยมากกวา 
           ทฤษฎี Y  กลาววา  
  1.  ผูปฏิบัติงานชอบที่จะทุมเทกําลังกายใจใหกับงาน และถือวาการทํางาน เปนการเลน
สนุกหรือการพักผอน ทังนี้ยอมขึ้นอยูกับลักษณะงานและลักษณะของการควบคุมงาน 
  2.  ผูปฏิบัติงานกลุมนี้ไมชอบการขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเอง ชอบ
คําพูดที่เปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 
  3.  มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน และมีความคิด ริเร่ิม
สรางสรรคในสิ่งตาง ๆ รวมทั้งยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นดวย 
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  สรุปบุคคลตามทฤษฎี X  โดยธรรมชาติไมชอบทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส 
แตในขณะเดียวกันจะสนใจประโยชนสวนตัว ดังนั้นผูบริหารจะตองพยายามกําหนดมาตรฐานใน
การควบคุมผูใตบังคับบัญชา อยางใกลชิดมีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดาน
รางวัลและผลประโยชนอ่ืนๆ  การใชระเบียบ หนาที่ และคุกคามดานการลงโทษที่ผูบริหารจะเห็น
วาจุดสําคัญของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน เทานั้น 
 สวนบุคคลตามทฤษฎี Y  คํานึงถึงจิตวิทยาของบุคคล อยางลึกซึ้ง และเปนการมอง
พฤติกรรมของบุคคลในองคกรจากสภาพความเปนจริง โดยเชื่อวา การมีสภาพแวดลอม และการใช
แนวทางที่เหมาะสม จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
ตนเอง และเปาหมายขององคกร       
 4.3 กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตร  
 แผนยุทธศาสตร หมายถึง ทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจ (Mission) 
ใหสัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน (Vision) และเปาประสงคขององคกร (Corporate Goal) แผน
ยุทธศาสตรที่ดีนั้น จะตองถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศนขององคกร อันเปนผลผลิตทางความคิด
รวมกันของสมาชิกในองคกรที่ไดทํางานรวมกันหรือจะทํางานรวมกัน โดยวิสัยทัศนนี้ เปน
ความเห็นพองตองกันวาเปนจุดหมายปลายทางที่องคกรประสงคจะไปใหถึง และวิสัยทัศนนี้มีการ
แปลงออกมาเปนวัตถุประสงค (Objective) ที่เปนรูปธรรม และสามารถวัดได ทั้งนี้องคการสามารถ
ใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการประเมินผลงานประจําปงบประมาณ ยิ่งไปกวานั้นองคกรยัง
สามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพื่อการจัดทํา
งบประมาณรายจายประจําปไดอีกดวย (เสรี  พงศพิศ.  2552 : 34) 
 สําหรับกระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรนั้น มีขั้นตอนดังนี้  
 1.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมทางยุทธศาสตร  ซ่ึงประกอบดวย  การวิ เคราะห
สภาพแวดลอมภายใน (Internal environment) และ การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External 
environment) 
 2.  การจัดวางทิศทางขององคกร ซ่ึงประกอบดวย  
  2.1 การกําหนดวิสัยทัศน (Vision)  
  2.2 การกําหนดภารกิจ (Mission)  
  2.3 การกําหนดเปาประสงคขององคกร (Corporate Goal)  
  2.4 การกําหนดวัตถุประสงค (Objectives)  
  2.5 การกําหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองคการ (Organization’s key performance 
indicators, KPIs) และการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy)  
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 3.  การจัดทําแผนยุทธศาสตร เปนการดําเนินการเพื่อทําใหยุทธศาสตรที่ไดถูกกําหนด
ขึ้น มีความเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง อันจะนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาประสงค
ขององคกร โดยการจัดทําแผนยุทธศาสตรนั้น ประกอบดวย  
 การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามขององคการ หรือที่มักนิยมเรียกกันวา 
การทําศว็อท-อณาไลษิส (SWOT Analysis) อันประกอบไปดวยการวิเคราะหจุดแข็ง (Strengths) 
การวิเคราะหจุดออน (Weaknesses) การวิเคราะหโอกาส (Opportunities) และการวิเคราะหภัย
คุกคาม (Threats) ขององคกร  
 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร  
 การกําหนดวัตถุประสงค (Objective) ในแตละประเด็นยุทธศาสตร พรอมทั้งหนวยงานที่
รับผิดชอบและหนวยงานสนับสนุน  
 การกําหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองคกรและระดับหนวยงาน (Strategic plan’s KPIs)   
กําหนดยุทธวิธี (Tactics) หรือแผนงานในการปฏิบัติ และการกําหนดเปาหมาย (Targets) ของแตละ
กิจกรรม (Activities) พรอมกับดัชนีช้ีวัดผลงานระดับแผนปฏิบัติการ (Action plan’s KPIs) 
 
5.  ขอมูลท่ัวไปของโรงพยาบาลหนองแค   จังหวัดสระบุรี 
 5.1 ประวัติความเปนมาของโรงพยาบาลหนองแค   จังหวัดสระบุรี 
 อําเภอหนองแคตั้งอยูทางทิศตะวันตกเฉียงใตของจังหวัดสระบุรี มีอาณาเขตติดตอกับเขต
การปกครองขางเคียงดังนี้ ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอหนองแซงและอําเภอเมืองสระบุรี                  
ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอวิหารแดง  ทิศใต ติดตอกับอําเภอวิหารแดง อําเภอหนองเสือ (จังหวัด
ปทุมธานี) ทิศตะวันตกติดตอกับอําเภอวังนอย อําเภออุทัย และอําเภอภาชี (จังหวัดพระนครศรีอยุธยา)  
ดังภาพประกอบ  2 
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ภาพประกอบ  2  แผนที่อําเภอหนองแค   จงัหวัดสระบุรี 
 
ที่มา : จังหวัดสระบุรี.  2554 : เว็บไซต 
 
 อําเภอหนองแคแบงเขตการปกครองออกเปน 18 ตําบล 181 หมูบาน ไดแก ตําบลหนองแค  
ตําบลกุมหัก  ตําบลคชสิทธิ์  ตําบลโคกตูม  ตําบลโคกแย ตําบลบัวลอย  ตําบลไผต่ํา ตําบลโพนทอง  
ตําบลหวยขมิ้น ตําบลหวยทราย ตําบลหนองไขน้ํา ตําบลหนองแขม ตําบลหนองจิก ตําบลหนองจระเข  
ตําบลหนองนาก ตําบลหนองปลาหมอ  ตําบลหนองปลิง  และตําบลหนองโรง 
 อําเภอหนองแคประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 19 แหง ไดแก  เทศบาลตําบล
หนองแค ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองแคทั้งตําบล  เทศบาลตําบลคชสิทธิ์ ครอบคลุมพื้นที่บางสวน
ของตําบลคชสิทธิ์  เทศบาลตําบลหินกอง ครอบคลุมพื้นที่บางสวนของตําบลหวยขมิ้น ตําบล     
หวยทราย และตําบลหนองไขน้ํา  เทศบาลตําบลไผต่ํา ครอบคลุมพื้นที่ตําบลไผต่ําทั้งตําบลองคการ
บริหารสวนตําบลกุมหัก ครอบคลุมพื้นที่ตําบลกุมหักทั้งตําบล  องคการบริหารสวนตําบลคชสิทธิ์ 
ครอบคลุมพื้นที่ตําบลคชสิทธิ์ (เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลคชสิทธิ์) องคการบริหารสวนตําบล
โคกตูม-โพนทอง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลโคกตูมและตําบลโพนทองทั้งตําบลองคการบริหาร       
สวนตําบลโคกแย ครอบคลุมพื้นที่ตําบลโคกแยทั้งตําบล องคการบริหารสวนตําบลบัวลอย 
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ครอบคลุมพื้นที่ตําบลบัวลอยทั้งตําบล  องคการบริหารสวนตําบลหวยขมิ้น ครอบคลุมพื้นที่ตําบล
หวยขมิ้น (เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลหินกอง)  องคการบริหารสวนตําบลหวยทราย ครอบคลุม
พื้นที่ตําบลหวยทราย (เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลหินกอง)  องคการบริหารสวนตําบลหนองไขน้ํา 
ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองไขน้ํา (เฉพาะนอกเขตเทศบาลตําบลหินกอง)  องคการบริหารสวนตําบล
หนองแขม ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองแขมทั้งตําบล องคการบริหารสวนตําบลหนองจิก 
ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองจิกทั้งตําบล  องคการบริหารสวนตําบลหนองจระเข ครอบคลุมพื้นที่ตําบล
หนองจระเขทั้งตําบล  องคการบริหารสวนตําบลหนองนาก ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองนากทั้งตําบล  
องคการบริหารสวนตําบลหนองปลาหมอ ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองปลาหมอทั้งตําบลองคการ
บริหารสวนตําบลหนองปลิง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองปลิงทั้งตําบล  องคการบริหารสวนตําบล
หนองโรง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองโรงทั้งตําบล 
 โรงพยาบาลหนองแค   จังหวัดสระบุรี  เปนโรงพยาบาลขนาด 90 เตียง สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  ตั้งอยูที่เลขที่  115  ถนนพหลโยธิน  ตําบลหนองแค  อําเภอหนองแค  จังหวัดสระบุรี        
เดิมเปนสถานีอนามัยช้ัน 1  เร่ิมกอสรางตั้งแตป พ.ศ.2509  บนเนื้อที่  4 ไร 80 ตารางวา  ซ่ึงไดรับ
บริจาคที่ดินสําหรับกอสรางจากนางไข  ลือสัตย  และนางมาลี  แกวปาน   เปดทําการครั้งแรก โดย
ใชช่ือวา  สถานีอนามัยช้ัน1  อําเภอหนองแค  เมื่อวันที่  1 มิถุนายน พ.ศ.2510 ใน พ.ศ. 2517 ได 
เปล่ียนชื่อเปน “ศูนยการแพทยและอนามัยอําเภอหนองแค”  เปลี่ยนชื่อเปน “โรงพยาบาลหนองแค”  
เร่ิมแรกเปนโรงพยาบาลขนาด 10 เตียง   เมื่อ พ.ศ. 2519  ในป  พ.ศ. 2529  มีพอคา  คหบดี รวมทั้ง    
ผูมีจิตศรัทธา  ไดเล็งเห็นความสําคัญของการใหบริการรักษาพยาบาล จึงไดรวมกันบริจาคเงินใน
การกอสรางอาคารผูปวยในขนาด 30 เตียง  โดยใชช่ือวาอาคาร “เชิดชัย – ศิริเพ็ญ  วิไลลักษณ”    ป  
พ.ศ.  2539  กระทรวงสาธารณสุขไดจัดสรรงบประมาณเพื่อกอสรางอาคาร 5  ช้ัน  เปนอาคารผูปวย
ในขนาด 60 เตียง   และไดรับความรวมมือจากชาวอําเภอหนองแคในการบริจาคเงินซื้อครุภัณฑ
ทางการแพทยและอุปกรณที่ตกแตงภายใน เปดใหบริการป พ.ศ. 2542 ป พ.ศ. 2544   ไดรับการ
ยกระดับ เปนโรงพยาบาลขนาด 90  เตียง  และเมื่อวันที่  6  พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ไดมีผูมีจิตศรัทธา
บริจาคสรางตึก 3 ช้ัน เปนเงินบริจาคจากคุณทั้ง  ตันรัตนะ เปนเงิน 11 ลานบาท ชาวอําเภอหนองแค
บริจาคเปนเงิน 2 ลานบาท และใชเงินบํารุงของโรงพยาบาลหนองแค 5 แสนบาท 
 5.2 หนาท่ีและความรับผิดชอบของโรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี  
 โรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ควบคุม
ปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนในเขตอําเภอหนองแค และพื้นที่ใกลเคียง โรงพยาบาล
หนองแคใหการสนับสนุนทางวิชาการและบริการแกเครือขายสาธารณสุขในระดับตําบลและชุมชน     

 
 



 31

ซ่ึงประกอบดวยสถานีอนามัย 18 แหง เทศบาล 3 แหง ศูนยสุขภาพชุมชน 1 แหง ในพื้นที่รับผิดชอบ
ดูแลในเขตเทศบาลตําบลหนองแค มีทั้งหมด 16  ชุมชน  และมีหนาที่ใหบริการกับประชาชน          
ที่มารับบริการที่โรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรี  ดังนี้ 
  5.2.1 ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไป   ในวันราชการ ระหวางเวลา 08.30 -16.30 น.   
  5.2.2 ใหบริการตรวจรักษาผูปวยอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน  ตลอด 24 ช่ัวโมง 
  5.2.3 ใหบริการคลินิกพิเศษ เชนเบาหวาน   ความดันโลหิตสูง โรคหืด 
  5.2.4 มีบริการรับฝากครรภ ตรวจหลังคลอด  ฉีดวัคซีนเด็ก  วางแผนคุมกําเนิด 
ตรวจมะเร็งปากมดลูก 

5.2.5 ใหบริการทางดานทันตกรรม 
  5.2.6 ใหบริการนวดแผนไทย 
  5.2.7 ใหบริการตรวจสุขภาพ 
 สรุปไดวา  โรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรีมีหนาที่และความรับผิดชอบใหบริการ
รักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ควบคุมปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนในเขตอําเภอ
หนองแค และพื้นที่ใกลเคียง มีทั้งหมด 16  ชุมชน  และมีหนาที่ใหบริการกับประชาชนที่มารับ
บริการที่โรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรี คือ  ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไป ตรวจรักษา
ผูปวยอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน  เปดใหบริการคลินิกพิเศษตางๆ เชนคลินิกเบาหวาน  เปนตน รวมถึงการ
ใหบริการตรวจสุขภาพประจําปเจาหนาที่ของโรงพยาบาลหนองแค สวนราชการอื่นๆในอําเภอ
หนองแค   และสถานประกอบการในเขตอําเภอหนองแค 
 5.3  อัตรากําลังเจาหนาท่ีของโรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรี 
 โรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี มีบุคลากรทั้งหมด 173  คน ประกอบดวย  ขาราชการ  
ลูกจางประจํา  และลูกจางชั่วคราว  ซ่ึงสามารถแบงตามสายงานไดดังนี้ 
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ตาราง 2 แสดงจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาลหนองแค แบงตามสายงาน 
 

สาขา จํานวนบุคลากร 
  
- แพทยเวชปฏิบัติทั่วไป 5 
- ทันตแพทย 5 
-  เภสัชกร 5 
-  พยาบาลวิชาชีพ 57 
-  เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 1 
-  เจาหนาที่วิทยาศาสตรการแพทย 2 
-  เทคนิคการแพทย  2 
-  เจาหนาที่รังสีการแพทย 1 
-  เจาพนักงานทันตสาธารณสุข 2 
-  เจาพนักงานเภสัชกรรม 3 
-  นักวิชาการสาธารณสุข 4 
-  เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 13 
-  เจาหนาที่เวชสถิติ 1 
-  เจาหนาที่การเงินและบัญชี 1 
-  เจาพนักงานพัสดุ 1 
-  เจาพนักงานธุรการ 1 
-  นักโภชนาการ 1 
-  นักกายภายบําบัด 2 
-  อ่ืน ๆ 66 

รวม 173 
  

 
 นอกจากอัตรากําลังเจาหนาที่ที่แบงตามสายงานแลว ยังมีคณะกรรมการตาง ๆ ที่ชวยเหลือ
กํากับดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล ดังนี้ 
 1. ศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
  1.1 สรางวัฒนธรรมคุณภาพ และเปนแบบอยางที่ดี 
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  1.2 จัดองคกรและบริหารการพฒันาคุณภาพ 
  1.3 จัดทําแผนยุทธศาสตร เข็มมุง แผนการจัดบริการ  
  1.4 สนับสนุนทรัพยากรอยางเหมาะสม 
  1.5 ส่ือสาร สรางความตระหนกั รับฟง / แกไขปญหา 
  1.6 เสริมพลัง (Empowerment)  ใหคําปรึกษา   
  1.7 ชวยแกปญหา สรางขวัญและแรงจูงใจ 
  1.8 สงเสริม ประเมินความสําเรจ็ของการพัฒนาระบบบริหารความรูในองคกร  
  1.9 กํากับ ดแูล ใหคําปรึกษาคณะกรรมการตางๆ  ดังนี้ 
 2. คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (HRD) 
  2.1 นํานโยบายจากทีมนํามาวางแผนและนําลงสูการปฏิบัติ  เชื่อมโยงกับทีมที่เกี่ยวของ 
ใหสอดคลองกับทิศทางองคกร(ความตองการกําลังคน การเตรียมคน การทดแทนกําลังคน) 
  2.2 รวบรวมความตองการกําลังคนจากหนวยงาน  วิเคราะห และวางแผนทั้งระยะ
ส้ันและยาวใหสอดคลองกับทิศทางองคกร 
  2.3 วางแผนการพฒันาบุคลากรในภาพรวมของโรงพยาบาล  
  2.4 พิจารณาสงบคุลากรไปอบรม 
  2.5 กําหนดแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลลัพธของงาน 
  2.6 ติดตามดูแลสขุภาพเจาหนาที่กรณีเจ็บปวย รวมถึงปญหาสุขภาพจากการทํางาน 
  2.7 ดําเนินการอื่นๆที่เกี่ยวกับความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
 3. คณะกรรมการสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  (ENV) 
  3.1 กําหนดนโยบาย วางแผน และจัดระบบดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 
กําหนดเปาหมายแตละชวงเวลา 
  3.2 การนําขอมูลปญหาและอุบัติการณมาวิเคราะหและหาแนวโนมเพื่อปองกัน    
การเกิดซ้ํา 
  3.3 วางระบบเรื่องอาชีวอนามัย   
 4. คณะกรรมการสารสนเทศ (IM) 
  4.1 วางแผนและออกแบบระบบใหสอดคลองกับเปาหมายของการใชสารสนเทศ 
  4.2 รวบรวมขอมูล  วิเคราะห สังเคราะห และกระจายใหหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อหา
โอกาสพัฒนา 
  4.3 สงเสริมและสนับสนุนใหทีมและหนวยงานเขาใจและสามารถใชประโยชนจาก 
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ขอมูลสารสนเทศ 
  4.4 ประเมินผลของระบบและการนําขอมูลไปใช และวางแผนปรับปรุงระบบ 
 5. คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง (RM) 
  5.1 วางระบบการบริหารความเสี่ยง ติดตามประเมินผลวาระบบที่วางไวมีประสิทธิภาพ
เพียงใด สามารถจัดการกับความเสี่ยงหรือความสูญเสียไดหรือไม 
  5.2 กระตุนและประสานกับคณะกรรมการอื่น ใหเขาใจและสามารถคนหาและ
จัดการความเสี่ยงไดตั้งแตหนวยงานระดับตน 
  5.3 มีมาตรการปองกันความเสี่ยงในแตละขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เพื่อปองกัน
ความผิดพลาดในแตละงาน 
 6. คณะกรรมการควบคุมและปองกันการติดเชื้อในโรงพยาบาล (IC) 
  6.1 กําหนดนโยบายและเปาหมายของการควบคุมและปองกันการติดเชื้อใน
โรงพยาบาล 
  6.2 วางระบบและแนวทางในการสรางความตระหนักและใหความรูแกบุคลากรใน 
โรงพยาบาล 
  6.3 การติดตามเฝาระวังและประเมินประสิทธิภาพการเฝาระวังการติดเชื้อใน
โรงพยาบาลวางมาตรฐานการใชน้ํายาฆาเชื้อ 
  6.4 วางแนวทางในการปองกันการแพรกระจายเชื้อ และการกําจัดของเสีย 
  6.5 การนําขอมูลไปใชประโยชนถึงผูปวย 
  6.6 การตรวจสุขภาพ  รายงานและวิเคราะหแนวโนมของการเกิดปญหาสุขภาพของ 
บุคลากร 
 7. ทีมนําดานคลินิก  (PCT) 
  7.1 มองภาพรวมและชี้นําทิศทางของการพัฒนางานที่เกี่ยวของกับผูปวย 
  7.2 การมอบหมายงานและติดตามการพัฒนา 
  7.3 การนําความรูที่มีหลักทางวิทยาศาสตรและหลักการแพทยเปนพื้นฐานมาดูแล
ผูปวย 
  7.4 การทบทวนดูแลรักษาผูปวยเพื่อคนหาจุดออนสําหรับนําไปปรับปรุง 
 สรุปไดวา  อัตรากําลังเจาหนาที่ของโรงพยาบาลหนองแค  จังหวัดสระบุรี มีบุคลากรแบง
ตามสายงาน ทั้งหมด 173  คน ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว นอกจากนี้
ยังมีคณะกรรมการตาง ๆ ที่ชวยเหลือกํากับดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลหนองแค 
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ซ่ึงไดแก  ศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (HA) คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (HRD) 
คณะกรรมการสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  (ENV) คณะกรรมการสารสนเทศ (IM) คณะกรรมการ
บริหารความเสี่ยง (RM) คณะกรรมการควบคุมและปองกันการติดเชื้อในโรงพยาบาล (IC)  และทีม
นําดานคลินิก  (PCT) 
  6.4 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลหนองแค   จังหวัดสระบุรี 
 โครงสรางการบริหารงานภายในโรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี  ไดแบงโครงสรางการ
บริหารงาน  ดังภาพประกอบ  2  
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ฝายทันตกรรม กลุมงานเวชปฏิบัติ

ผูปวยนอก อุบัติเหตุ - ฉุกเฉิน

งานผาตัด หอผูปวยชาย

งานหองคลอด หอผูปวยหญิง

งานหนวยจายกลาง ศูนยดูแลผูปวยเรื้อรัง

กลุมการพยาบาล ศูนยสุขภาพชุมชน ฝายเภสัชกรรม งานประกันสุขภาพ งานชันสูตร

งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ

งานธุรการ งานหองบัตร

งานซอมบํารุง งานยานพาหนะ

งานโภชนาการ

ฝายบริหารงานทั่วไป งานเอ็กซเรย

แพทยแผนไทย

งานกายภาพบําบัด

ผูอํานวยการ

คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 โครงสรางการบริหารงานภายในโรงพยาบาลหนองแค  จังหวดัสระบรีุ 
 ที่มา : โรงพยาบาลหนองแค.  2554  :  1 
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6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่ององคกรแหงการเรียนรูผูวิจัยไดรวบรวม
ผลงานวิจัยไวดังนี้ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
 มยุรี  ธรรมสอน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการกับองคการแหงการเรียนรู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
วัฒนธรรมขององคการในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร เพื่อ
เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามประสบการณของผูบริหารโรงเรียน 
เพื่อศึกษาองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เพื่อเปรียบเทียบองคการแหงการเรียนรู     
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามประสบการณของผูบริหารโรงเรียน และเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับองคการแหงการเรียนรู กลุมตัวอย างที่ใช ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร ในปการศึกษา 2545 จํานวน 285 คน       
เก็บรวบรวมข อมูลโดยใช แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคา t-test และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ ผลการศึกษาพบวา องคการแหงการเรียนรู       
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชรอยูในระดับมาก สวนการเปรียบเทียบ
องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยจําแนกประสบการณในการบริหารของผูบริหาร
ของโรงเรียน พบวา ระดับองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .05 องคการ          
แหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการ
เปรียบเทียบองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามประสบการณในการบริหาร
ของผูบริหารโรงเรียน พบวา ระดับองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 และ
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 เสนิส  หงษทอง  (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการรับรูศักยภาพของการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดหนวยงาน
สํานักงานใหญ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรูศักยภาพของการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดหนวยงานสํานักงานใหญ 
เปรียบเทียบการรับรูศักยภาพของการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามปจจัยลักษณะสวน
บุคคล กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดหนวยงาน
สํานักงานใหญ จํานวน 3,220 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ดังนั้นจํานวนกลุม
ตัวอยางของพนักงานที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ 356 คน มีการเก็บรวบรวมข อมูลโดยใช 
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แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-
test สําหรับตัวแปรที่แบงเปนสองกลุม one way anova สําหรับตัวแปรที่มากกวาสองกลุม โดย
ทดสอบหากลุมที่แตกตางโดยวิธี LSD ผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวมพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดหนวยงานสํานักงานใหญ  มีการรับรูศักยภาพของการพัฒนาองคการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลางคอนขางมาก ซ่ึงสืบเนื่องจากการมีนโยบายลงสู
การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เชน มีการพัฒนาบุคลากรเขารับการอบรมและรณรงคเร่ืององคการ
แหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ 
 ปวีณ  พิมพสุวรรณ และคณะ (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสงเสริม     
การเรียนรูระดับบุคคลเพื่อการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และองคความรูที่เกี่ยวของกับองคการ       
แหงการเรียนรู และหาปจจัยที่ชวยสงเสริมการเรียนรูระดับบุคคล เพื่อพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู เพื่อผลของการพัฒนาในโอกาสตอไป กลุมตัวอย างเปนพนักงานของ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย จํานวน 247 คน เก็บรวบรวมข อมูลโดยใช แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอ
การเรียนรูระดับบุคคล ดานเทคนิคและวิธีการสนับสนุน  การจัดบรรยากาศแหงการเรียนรู การเพิ่ม
อํานาจในการตัดสินใจ การทํางานเปนทีมและเครือขายอยูในระดับมากและมีความสัมพันธกับ    
การเรียนรูระดับบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเทคโนโลยีอยูในระดับมาก แตไมมี
ความสัมพันธกับการเรียนรูระดับบุคคล สวนลักษณะบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับระดับการเรียนรูระดับบุคคล   
 อนันต  เพชรใหม (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาองคการแหงการเรียนรูในสํานักงาน
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ของสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช. และเพื่อทราบถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช. กลุ มตัวอย าง
เปนพนักงานของสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช. จํานวน 260 คน เก็บรวบรวมข อมูลโดยใช 
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการใช คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ทุกตัวแปรที่กําหนดไดคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ยกเวน
ตัวแปรดานเทคโนโลยีสนับสนุนในเรื่องเกี่ยวกับสถานที่หองประชุมสัมมนา เครื่องมือ อุปกรณส่ือ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ไดคาเฉลี่ยระดับนอย ผลวิเคราะหในภาพรวมของปจจัยสนับสนุนที่กอเกิด
เปนองคการแหงการเรียนรูวาสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช. เปนองคการแหงการเรียนรูในระดับ
ปานกลาง ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช. ไดแก ดานวัฒนธรรมองคกรในการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีการ
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ทดลองปฏิงาน บรรยากาศสนับสนุนการสรางและถายทอดความรู การมอบอํานาจ โครงสราง
หนาที่ เหมาะสม  และเทคโนโลยีสนับสนุน เปนปจจัยที่มี อิทธิพลตอระดับการเปนองคกร              
แหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการ ป.ป.ช.ในระดับปานกลาง   
 ชุลีพร  เอี่ยมอํานวย (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต อศักยภาพ  
การพัฒนาไปสู การเป นองค การแห งการเรียนรู ของบริษัทท าอากาศยานไทยจํากัด (มหาชน) และ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานต อศักยภาพการพัฒนาไปสู การเป นองค การแห งการเรียนรู 
ของบริษัททาอากาศยานไทยจํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
ตอศักยภาพการพัฒนา ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน) และเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ขั้นที่ดํารงตําแหนง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กลุ มตัวอย าง คือ พนักงาน
บริษัท ท าอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) จํานวน 292 คน มีเก็บรวบรวมข อมูลโดยใช แบบสอบถาม 
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คา t-test  และ one way anova เมื่อพบความแตกตางระหวางกลุม จึงทดสอบเปรียบเทียบ
เปนรายคู ดวยวิธีของเชฟเฟ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษา พบวา             
ความคิดเห็นของพนักงานต อศักยภาพการพัฒนาไปสู การเป นองค การแห งการเรียนรู  โดยภาพรวม
อยู ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป นรายด านพบว าพนักงานมีความคิดเห็นต อศักยภาพการพัฒนา
ไปสู การเป นองค การแห งการเรียนรู  ด านพลวัตรการเรียนรู  และด านการประยุกต ใช เทคโนโลยี      
อยูในระดับมาก ยกเว นด านการปรับเปลี่ยนองค การ ด านการจัดการความรู  และด านการเพิ่มสมาชิก
องค การอยู ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอศักยภาพการพัฒนา
ไปสู การเป นองค การแห งการเรียนรู โดยจําแนกตามสถานภาพส วนบุคคลของพนักงาน พบว า 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ขั้นที่ดํารงตําแหน ง และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต างกัน       
มีความคิดเห็นต อศักยภาพการพัฒนาไปสูการเป นองค การแห งการเรียนรูไม แตกต างกัน 
 นฤมล  คงผาสุก (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาองคการแหงการเรียนรูในโรงพยาบาลรามัน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลรามัน และ
เพื่อทราบถึงระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาเปน
บุคลากรในโรงพยาบาลรามัน จํานวน 146 คน โดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
สหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลรามัน
ในภาพรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.276 ระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับการเปน
องคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลรามันโดยภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
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เทากับ 3.013   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคการแหงการเรียนรู ของโรงพยาบาลรามัน มีความสัมพันธ
กับการเปนองคการแหงการเรียนรูโรงพยาบาลรามัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ไดแก 
โครงสรางที่เหมาะสมและวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธในระดับนอย เทคโนโลยีสนับสนุน
และการสรางและถายทอดความรูมีความสัมพันธระดับปานกลาง และบรรยากาศสนับสนุนในการ
ใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 สรีสอางค  บุญพระ (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการประเมินองคประกอบการเปนองคกร     
แหงการเรียนรู:กรณีศึกษาสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 2 จังหวัดสระบุรี  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ประเมินองคประกอบในการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 2 
จังหวัดสระบุรี การศึกษาไดทําการสํารวจความคิดเห็นจากเจาหนาที่ที่สังกัดในหนวยงานสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคที่ 2 จังหวัดสระบุรี จํานวนทั้งหมด 191 คน โดยศึกษาในองคประกอบ 5 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคกร  การใชเทคโนโลยีสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู  บรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรูภายในองคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม  การจัดเก็บและเผยแพรขอมูลขาวสารที่ถูกตอง
ครบถวนและรวดเร็ว ผลการศึกษา พบวา สํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 2 จังหวัดสระบุรี                  
มีองคประกอบในการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 
เทากับ  3.02  และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ .49 มีระดับความคิดเห็นดานการใชเทคโนโลยี
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10  และดานโครงสราง
องคการ คาเฉลี่ย เทากับ 3.02  ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง การที่มีโครงสรางสายการบังคับบัญชา         
ที่คลองตัวทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดี  
 6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 แฟรงคลิน (Franklyn.  1997 : Abstract) ไดทําการศึกษาการมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
องคกรระหวางผูนําและเจาหนาที่ในองคกร  เพื่อปรับเปล่ียนองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงจะสําเร็จไดตองประกอบไปดวย  การมีวิสัยทัศนรวมกัน การทํางานเปนทีม   
การเปดใจซึ่งกันและกันและการเคารพขอตกลงในหลักการบางอยางที่ถือปฏิบัติกันมา  นอกจากนี้
ในการวิจัยนี้ยังไดทําการทดสอบการบริหารจัดการแบบราชการ (Toward a Learning Organization : 
Guidelines for Bureaucracies) อีกทั้งไดมีการออกแบบโครงราง หลักการและแนวทางที่จะผลักดัน
องคการไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  พบวาองคกรของรัฐมีความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ไดยาก  เนื่องจากระเบียบการทํางานเปนขั้นตอน ความมีระเบียบโครงสรางขนาดใหญขั้นตอนมาก 
ทําใหตองมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยางมาก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูที่ศึกษา
จํานวน 8 เร่ือง  พอสรุปไดวา  หากองคกรใดมีปจจัยทางดานเทคโนโลยี  ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน  
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ดานเทคนิคและเครื่องมืออยูในระดับปานกลางหรือระดับมาก ก็จะสงผลใหองคกรนั้นเปนองคกร
แหงการเรียนรูอยูในระดับนั้น ๆ ดวย  บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรูภายในองคการมีระดับ
ความคิดเห็นนอยที่สุด อยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยดานบุคคลที่แตกตางกันก็จะสงผลตอ     
การรับรูและพัฒนาการเปนองคกรแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน   นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงองคกร
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในระบบราชการยังประกอบไปดวย  การมีวิสัยทัศนรวมกัน     
การทํางานเปนทีม การเปดใจซึ่งกันและกันและการเคารพขอตกลงในหลักการบางอยางที่ถือปฏิบัติ
กันมา   และพบวาองคกรของรัฐมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดยาก เนื่องจากระเบียบการทํางาน
เปนขั้นตอน ความมีระเบียบโครงสรางขนาดใหญขั้นตอนมากอีกดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 


