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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแนวคิดคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  
2) เพื่อศึกษากระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  และ 3) เพื่อเสนอแนะ 
แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อพร้อมรับความเปล่ียนแปลง  โดยทางด้านแนวทาง 
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อพร้ อมรับความเปล่ียนแปลง ผู้เขียนบทความมีข้อเสนอ ได้แก่  
1) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ ซ่ึงจะท าให้เข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การต้องเรียนรู้ 2) การปรับ
โครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่น ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรขององค์การ 3) การพัฒนาบุคลากร 
ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4) การพัฒนาทีมงาน ส่งเสริมการพัฒนาทีมงานให้มี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 5) การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ ด้วยการค้นหาความรู้ การสร้างองค์
ความรู้ การจัดเก็บข้อมูลความรู้และการสืบค้นข้อมูลความรู้ การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ โดยการ
แบ่งปันความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้  โดยวิธีการต่างๆ ท่ีหลากหลาย 6) การพัฒนาระบบเทคโนโลยี การน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการแสวงหาความรู้และกระจายข้อมูลความรู้ต่าง ๆ 7) การวัดประเมินผลการ
เรียนรู้ขององค์การท้ังระดับบุคคล ระดับทีม และระดับท่ัวท้ังองค์การ และ 8) การพัฒนาระบบการจูงใจ โดย
ระบบการให้รางวัลต้องสนับสนุนการเรียนรู้ของท้ังบุคคล ทีมงาน และองค์การ เพื่อสร้างความต่อเนื่องในการ
เรียนรู้ขององค์การต่อไป 
ค าส าคัญ (Keywords): องค์การแห่งการเรียนรู้; การพัฒนาองค์การ; ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
  
Abstract 
 This academic article aimed: 1) to study the concept of characteristics of a learning 
organization; 2)  to study the processes involved in developing a learning organization; and 
3) to suggest guidelines for developing a learning organization for change readiness.In terms 
of guidelines for developing a learning organization for change readiness, the author proposed  
the followings: 1) establishing the organizational visions and strategies to reflect an awareness 
of the needs to learn; 2) restructuring the organization to be flexible and to enhance individual 
learning; 3)  developing personnel and promoting them for self- development and life- long 
learning; 4 ) developing collaboration among teams and promoting knowledge sharing; 
5) developing knowledge management systems by searching for new knowledge, creating new 
knowledge, storing and retrieving knowledge, transferring and utilizing knowledge through 
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various forms of knowledge sharing; 6 ) developing technological systems and utilizing 
technology to support knowledge search and knowledge dissemination; 7) assessing 
organizational learning outcomes at individual, team, and organization levels; and 8) 
developing incentive systems with the rewards supporting the learning of individuals, teams, 
and organizations for continuity of organizational learning. 
Keywords: Learning Organization; Organization Development; Change Readiness 
 
บทน า (Introduction) 
 องค์การท่ีเกิดขึ้นในสังคมในหลายๆ องค์การ ต่างต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้องค์การต้อง
มีการปรับตัว ในการด าเนินงานเพื่อให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น 
องค์การควรมีการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อเตรียมพร้อมรับกับความเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นกับองค์การ 
การพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การจะเป็นการเพิ่มศักยภาพขององค์การในการเรียนรู้และพัฒนาส่ิงใหม่ๆ อัน
เป็นประโยชน์ต่อการท างานขององค์การ การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งใน
ขับเคล่ือนให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยหากองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยบุคลากรในองค์การ
และทีมงานในองค์การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ ตลอดจน น าส่ิงท่ีได้เรียนรู้ไปสร้างสรรค์
ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง และองค์การ จะท าให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลงและพัฒนาศักยภาพของ
องค์การให้มีความก้าวหน้าต่อไป 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizations) หมายถึง องค์การท่ีส่งเสริม สนับสนุนให้สมาชิก
ในองค์การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ อย่างมีระบบ มีการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมงาน 
และระดับท้ังองค์การ ได้พัฒนาความรู้ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนแลกเปล่ียนความรู้ น า
ความรู้หรือสร้างความรู้ใหม่เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสร้างศักยภาพการเติบโตในภาพรวมของ
องค์การต่อไป 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการเสริมสร้างศักยภาพของบุคคล และกลุ่มในการคิดและสร้างสรรค์จะ
ช่วยเสริมการพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่องให้กับองค์การ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ องค์ความรู้
ใหม่ท่ีต่อเนื่องของบุคลากร จะท าให้บุคลากรสามารถด าเนินงานได้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในทุกด้าน 
(ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2560: 58-59) นอกจากนี้ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ให้แก่องค์การ เพราะเป็นระบบการเปล่ียนแปลงอย่างกว้างขวาง ระบบ องค์การแห่งการเรียนรู้ช่วยพัฒนา
ความสามารถในการท างานให้เกิดการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ท าให้สมาชิกในองค์การเกิด
ความร่วมมือกันในกระบวนการแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนารูปแบบใหม่ ก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้  
ประสบการณ์ท่ัวท้ังองค์การ (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562) และในการเสริมสร้างศักยภาพขององค์การใน
ระยะยาว ผู้น าองค์การควรต้องพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อให้องค์การสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ
ความเปล่ียนแปลงได้ (Gregory G. Dess, Gerry McNAMARA, Alan B. Eisner and Seung-Hyun (SEAN) 
Lee, 2019: 344) 
 องค์การแห่งการเรียนรู้  มีความส าคัญกับ การด า เนินงานขององค์การต่ างๆ เนื่องจากใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องมีการเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
และปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่องและสร้างความเติบโต หากองค์การสามา รถพัฒนา
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องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีแนวปฏิบัติและปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์การอย่าง
เหมาะสม เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีสามารถปรับตัวได้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม ก็จะสามารถสร้าง
ศักยภาพให้กับองค์การและส่งผลต่อความก้าวหน้าขององค์การต่อไป บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
1) ศึกษาแนวคิดคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 2) เพื่อศึกษากระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อพร้อมรับความ
เปล่ียนแปลง 
 
เน้ือหา (Content) 
 ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถค้นพบได้จากผลงานการเขียนเสนอแนวคิดต่างๆ ของ 
Chris Argyris ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาร์
วาร์ด โดยจะเห็นได้จากผลงานท่ีได้เขียนร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา Donald Schon แห่ง MIT ในปี 
1978 ซ่ึงถือว่าเป็นต าราเล่มแรกท่ีเก่ียวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยในระยะเริ่มแรก นักวิชาการท้ังสอง
ได้ใช้ค าว่า การเรียนรู้เชิงองค์การ (Organizational Learning หรือ OL) ซ่ึงอาจจะมุ่งหมายถึง การเรียนรู้ 
(ของคน) ท้ังหลายท่ีเกิดขึ้นในองค์การ นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการท่ีสนใจเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
เผยแพร่ผลงานท่ีหลากหลาย เช่น Peter Senge ได้ท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ เพื่อเผยแพร่
แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดย Senge มีผลงานท่ีหลากหลาย เช่น หนังสือท่ีเขียนโดย Senge ช่ือ 
The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization เป็นต้น แนวคิด แนวปฏิบัติ
ต่างๆ ขององค์การแห่งการเรียนรู้  มีการพัฒนาด้านองค์ความรู้ของนักวิชาการท่ีหลากหลาย และมีการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้าต่อไปในหลายๆ องค์การ (อ้าง
ถึงใน วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544: 52-55) 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ หลากหลาย
แนวคิด ดังนี้ Senge (1990) (อ้างถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556: 152) ได้ให้ความหมาย องค์การแห่ง 
การเรียนรู้  หมายถึง องค์การท่ีคนในองค์การขยายขีดความส ามารถ ในการสร้างสรรค์ผลสัมฤทธ์ิ 
ท่ีองค์การปรารถนาอย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างและขยายเครือข่ายของการเรียนรู้  มีความเป็นอิสระ  
ไม่มีขอบเขตการเรียน คนในองค์การมีการเรียนรู้อย่างท่ัวถึงท้ังองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins 
and Coulter (2002) (อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2549: 339) ได้ให้ความหมาย องค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organizations) หมายถึง องค์การซ่ึงมีการพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู้ ( Learn) การ
ปรับตัว (Adapt) และการเปล่ียนแปลง (Change) อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรพันธ์ ฉันทแดน
สุวรรณ (2560: 183) ได้สรุปความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีความปรารถนาในการท่ี
จะเรียนรู้ส่ิงต่างๆ เพื่อการพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้กับบุคลากรในทุกระดับให้เกิดการเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยม 
เก่ียวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองท าส่ิงใหม่ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ สมคิด บางโม (2562: 34) ได้กล่าวถึง องค์กรอัจฉริยะ (Smart Organization) หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
คือ องค์กรท่ีมุ่งเน้นให้มีการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร ผ่านการส่ือสารในรูปแบบต่างๆ ท้ัง
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ควบคู่กับการแสวงหาความรู้จากภายนอกองค์การ เพื่อให้เกิดการเช่ือมโยง
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ความรู้  ซ่ึงน าไปสู่แนวปฏิบัติ ท่ีดี บุคลากรจะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ก่อให้เกิดการพัฒนาและสร้าง
ฐานความรู้ท่ีเข้มแข็งแก่องค์กร สอดคล้องกับการให้ค านิยามของ สุภะรัฐ ยอดระบ า (2561) ได้ให้ค านิยามของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับขององค์การ 
มีการรวบรวม จัดการ และใช้ความรู้เพื่อพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น โดยผ่านสมาชิกของ
องค์การท้ังระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกขององค์การมีความมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง มีวิธีคิด ท่ีเปิดกว้าง มี
การคิดเชิงระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแบ่งปันความรู้ มี
วิสัยทัศน์ร่วมและความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในเป้าหมายขององค์การ สามารถสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ท่ีแทรก
ซึมและฝังลึกในตัวสมาชิกขององค์การ สามารถบูรณาการการเรียนรู้การปฏิบัติงานของตนเองสู่กลุ่มและ
องค์การ เป็นผลให้องค์การสามารถเรียนรู้ ปรับตัวและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
 กล่าวโดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizations) หมายถึง องค์การท่ีส่งเสริม 
สนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ อย่างมีระบบ มีการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มหรือทีมงาน และระดับท่ัวท้ังองค์การ ได้พัฒนาความรู้ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ 
ตลอดจนแลกเปล่ียนความรู้ น าความรู้หรือสร้างความรู้ใหม่เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสร้างศักยภาพ
การเติบโตในภาพรวมขององค์การต่อไป 
 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้หลากหลายแนวคิด ดังนี้   
ยุรพร ศุทธรัตน์ (2553) ได้กล่าวถึง ลักษณะส าคัญของการเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้  โดยสรุปลักษณะ  
6 ประการคือ 1) คุณค่าทางวัฒนธรรม (Cultural Values) หมายถึง คุณค่าทางวัฒนธรรมท่ีสนับสนุน 
ให้เกิดการเรียนรู้และน าความรู้ท่ีมีมาแบ่งปันกับสมาชิกในองค์การ และประยุกต์ความรู้นั้นๆ ไปใช้ให้ถูกต้อง
เหมาะสมกับสถานการณ์ 2) ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับผู้บริหาร หรือความมุ่งมั่นของผู้บริหารและการให้อ านาจ 
(Leadership Commitment and Empowerment) ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ส่งเสริมการเรียนรู้ของ
ตนเอง และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้อ่ืน ให้อ านาจในการปฏิบัติงานกับสมาชิกในองค์การ ในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการท างาน การแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการให้พนักงานเป็นผู้ปฏิบัติด้วยตนเอง โดยการให้อ านาจในการ
ปฏิบัติงานแก่พนักงานเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งของการพัฒนาเพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 3) การส่ือสาร หรือ 
Communication ซ่ึงเป็นการส่ือสารเพื่อการเรียนรู้ มีความจ าเป็นและมีลักษณะส าคัญในการพัฒนาไปสู่การ
เป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้ 4) การถ่ายทอดองค์ความรู้ในองค์การ (Knowledge Transfer) โดยการเรียนรู้จะ
เกิดขึ้นเมื่อความรู้จากส่วนหนึ่งขององค์การถูกถ่ายโอนอย่างมีประสิทธิภาพไปยังอีกส่วนหนึ่งขององค์การ 5) 
ลักษณะพนักงาน Employee Characteristics พนักงานหรือสมาชิกในองค์การมีความส าคัญในการสร้าง
ความรู้และกระจายความรู้ ท่ัวท้ังองค์การเพื่อพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และ 6) การยกระดับผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Upgrading) โดยในองค์การแห่งการเรียนรู้ การยกระดับผลการปฏิบัติงานหรือการ
ปรับปรุงให้ระดับผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น ลักษณะส าคัญประการหนึ่งคือ การประเมินว่าองค์การพัฒนาสู่การ
เป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้ ดังนั้น องค์การควรสามารถวัดได้ว่า พนักงานมีการเรียนรู้ มีการแสวงหาควา มรู้ 
และมีการน าความรู้มาใช้ ซ่ึงผลของการเรียนรู้ และการน าความรู้ไปใช้ ส่วนหนึ่งจะแสดงออกมาให้เห็นในรูป
ของผลการด าเนินงานขององค์การ เป็นต้น สอดคล้องกับ แนวคิดของเนตร์พัณณา ยาวิราช (2556: 152) ท่ี
กล่าวถึง องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้เก่ียวกับการมีความคิดริเริ่ม (Creating) ความต้องการ 
(Acquiring) การถ่ายโอนความรู้ (Transferring Knowledge) และการปรับพฤติกรรมเพื่อให้เกิดองค์ความรู้
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ใหม่ แนวคิดทางการเรียนรู้องค์การ เน้นท่ีแก้ปัญหาอย่างมีระบบ ทดลอง ค้นคว้าส่ิงใหม่ การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมา เรียนรู้จากประสบการณ์ผู้อ่ืนหรือกิจการอ่ืนๆ และมีการถ่ายโอนความรู้  ซ่ึงมี
ส่วนสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรพันธ์ ฉันทแดนสุวรรณ (2560: 185) 
ได้กล่าวถึง ลักษณะส าคัญ 5 ประการขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ  1) มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
(Systematic Problem Solving) โดยอาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร์ 2) มีการทดลองปฏิบัติในส่ิงใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์การเสมอ 3) มีการเรียนรู้จากบทเรียนในอดีต มีการบันทึกข้อมูลเป็นกรณีศึกษา (Case 
Study) เพื่อให้สมาชิกในองค์การได้ศึกษาถึงความส าเร็จและส่ิงท่ีควรปรับปรุง เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในอนาคต 
มีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ของสมาชิก 4) มีการเรียนรู้จากผู้อ่ืนโดยใช้การสัมภาษณ์ การสังเกต 
เป็นต้น และ 5) มีการถ่ายทอดความรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Day (1991, 1994) (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์,  
2562: 61) ได้แนะน าความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Capability) 4 ประการคือ การเปิดใจรับฟัง 
(Open-Minded Inquiry) การกระจายสารสนเทศร่วมกัน (Synergistic Information Distribution) การแปล
ความหมายร่วมกัน (Mutually Informed Interpretations) และการเข้าถึงหน่วยความจ า (Accessible 
Memory) ซ่ึงเป็นพื้นฐานของการเรียนรู้ขององค์การ 
 กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 1) มีวิสัยทัศน์ในการด าเนินงานของ
องค์การท่ีชัดเจน เข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การต้องการเรียนรู้ 2) มีแนวคิดท่ีสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และน าความรู้มาแลกเปล่ียนภายในองค์การหรือแลกเปล่ียนกับหน่วยงานภายนอก
องค์การ ตลอดจนน าความรู้มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 3) มีระบบการสร้างองค์ความรู้ กระจาย
ความรู้ ถ่ายโอนความรู้ไปยังบุคคลหรือส่วนงานต่างๆ เพื่อน าความรู้ไปใช้ประโยชน์กับการท างานขององค์การ 
ตลอดจนมีระบบการจัดเก็บข้อมูลความรู้ขององค์การอย่างเป็นระบบ 4) มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น หรือความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ การสนับสนุน
การทดลองปฏิบัติในส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ของสมาชิกใน
องค์การ มีระบบการจูงใจเพื่อสนับสนุนให้เกิดความต่อเนื่องในการเรียนรู้  และการพัฒนาผลงานใหม่ๆ เพื่อ
ความก้าวหน้าของบุคลากรและความก้าวหน้าขององค์การ 
 กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ มีนักวิชาการให้แนวคิดท่ีหลากหลาย 
ดังนี้ Wick และ Leon (1993) (อ้างถึงใน ยุรพร สุทธรัตน์ , 2553: 33-42) ได้กล่าวถึง วงจรการเรียนรู้ 5 
ขั้นตอน เรียกว่า SMART Learning โดยมีข้ันตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 การเลือกเป้าหมายท่ีมีความส าคัญท้ังต่อ
ตัวเองและต่อองค์การ โดยในขั้นตอนนี้จะต้องมองไปในอนาคตและตัดสินใจว่า อะไรเป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็น
ต่อความส าเร็จขององค์การในอีก 2-3 ปีข้างหน้า และความช านาญในเรื่องอะไรท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของ
องค์การ ขั้นตอนท่ี 2 การท าแผนเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึงเป้าหมาย โดยจะต้องรู้ว่าสาระส าคัญคืออะไร 
ต้องการจะท าอะไร โดยองค์การควรมีการจัดท าแผนการเรียนรู้  ขั้นตอนท่ี 3 การปฏิบัติตามแผน โดยขั้น
ตอนนี้เป็นการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยเริ่มจากกิจกรรมแรกท่ีได้บันทึกไว้ในแผน  ขั้นตอนท่ี 4 การทบทวน
และประเมินว่าได้เรียนรู้อะไร และเรียนรู้อย่างไร และขั้นตอนท่ี 5 วางเป้าหมายส าหรับเป้าหมายการเรียนรู้
ล าดับต่อไป โดยข้ันตอนนี้เป็นการตั้งใจใช้ส่ิงท่ีเพิ่งจะเรียนรู้ รวมผสมผสานทักษะใหม่กับความสามารถต่างๆ ท่ี
มี และใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการเริ่มการเรียนรู้ใหม่ต่อไป เมื่อทักษะการเรียนรู้ใหม่เป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างานก็จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในอนาคตต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ 
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ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2563: 103) ได้กล่าวถึง องค์การมีความจ าเป็นต้องเรียนรู้ เพื่อให้ด ารงอยู่และปรับปรุง
ให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงในความเป็นจริง องค์การท่ีมีการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีมีปัจเจกบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิก
ขององค์การมีการเรียนรู้ การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) จะมีการเช่ือมโยงกับแผนงาน 
(Plans) เพื่อให้เข้ากับการปฏิบัติงาน (Operations) และเช่ือมโยงกับ การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล ท่ีเป็น
สมาชิกขององค์การด้วยการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลจะมีการเช่ือมโยงระหว่าง ความคิด (Thinking) กับการลง
มือท า (Doing) โดยการเรียนรู้ของบุคคลจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อบุคคลได้ทราบว่าส่ิงใดท่ีสามารถน ามาใช้ได้จริงและ
ส่ิงใดท่ีน ามาใช้ไม่ได้ รวมถึงการเรียนรู้จะเกิดขึ้นเมื่อลงมือปฏิบัติจริง ท้ังนี้ การเรียนรู้ กับ การเกิดความรู้ใหม่ 
หรือการจัดการความรู้ (Knowledge Management) มีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน ซ่ึงมีกระบวนการจัดการ
ความรู้ มีอยู่ 3 ขั้นตอน คือ 1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) หมายถึง การแสวงหาความรู้ท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาทักษะ การท าความเข้าใจตนเองและการแสวงหาความรู้ทักษะใหม่ๆ 2) การแบ่งปันความรู้ 
(Knowledge Sharing) คือ การแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ให้กับผู้อ่ืน และ 3) การใช้ประโยชน์จากความรู้ 
(Knowledge Utilization) เป็นการน าความรู้ท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
 กล่าวโดยสรุป  กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  1) ก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้ขององค์การ 2) จัดท าแผนการเรียนรู้ขององค์การ เช่น องค์การต้องการ
เรียนรู้ส่ิงใด สาระส าคัญของการเรียนรู้คืออะไร ประโยชน์จากการเรียนรู้คือส่ิงใด ใครเป็นผู้รับผิดชอบหรือมี
ส่วนร่วมในการเรียนรู้ 3) การปฏิบัติตามแผนการเรียนรู้ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้ 4) การติดตาม และ
ประเมินผลการเรียนรู้ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้ตามแผนการเรียนรู้ขององค์การ 5) การพัฒนาหรือปรับปรุง
แก้ไขการด าเนินงานด้านการเรียนรู้ขององค์การอย่างต่อเนื่อง 
 แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อพร้อมรับความเปล่ียนแปลง มีนักวิชาการได้ให้แนวคิด
ท่ีหลากหลาย ดังนี้ Peter Senge (1990) (อ้างถึงในกัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562) ได้กล่าวถึง แนวทางใน
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถท าได้คือ 1) บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรู้
ของบุคลากร โดยบุคลากรในองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ปฏิบัติ และเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอด
ชีวิตเพื่อเพิ่มศักยภาพตนเอง 2) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด 
ความเช่ือ ทัศนคติ ท่ีได้รับการส่ังสมประสบการณ์ กรอบความคิดท่ีท าให้บุคคลสามารถเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสิน
เรื่องต่างๆ ได้เหมาะสม 3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของคนใน
องค์กรให้มองเห็นภาพและมุ่งไปทิศทางเดียวกัน 4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง 
การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงาน เพื่อถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง 
และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรมีความสามารถ
เช่ือมโยงส่ิงต่างๆ โดยมองเห็นภาพสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวมได้อย่างเข้าใจ  สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Bennett และ O’Brien (1994) (อ้างถึงใน ยุรพร ศุทธรัตน์, 2553: 14-17) โดย Bennett และ O’Brien ได้
เสนอปัจจัย 12 ประการท่ีมีผลต่อความสามารถขององค์การในการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง คือ 1) กลยุทธ์
และวิสัยทัศน์  โดยองค์การและสมาชิกในองค์การจะต้องมีวิสัยทัศน์และต้องรู้ว่าจะเติบโตไปในทิศทางใด ซ่ึง
จะท าให้รู้ว่าต้องเรียนรู้อะไรเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายนั้น 2) การปฏิบัติของผู้บริหาร โดยผู้บริหารจะมีหน้าท่ีหลัก
ในการสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น การให้ความส าคัญของการเรี ยนรู้  การสนับสนุนให้
หน่วยงานอ่ืนในองค์การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติของผู้จัดการ โดยผู้จัดการในท่ีนี้คือผู้ท่ีสนับสนุนและ
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ให้ค าแนะน าแก่พนักงานและทีมงาน การท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การ เป็นตัวอย่างท่ีดีในการปฏิบัติ
ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 4) ประเพณีปฏิบัติขององค์การ เป็นผลรวมคุณค่าและทัศนคติของคนในองค์การ
ท่ีมีลักษณะพึงปฏิบัติต่อองค์การ เช่น การเปิดเผยและไว้วางใจซ่ึงกันและกัน การกล้าแสดงความคิดเห็นอย่าง
อิสระ 5) โครงสร้างองค์การ/งาน โดยโครงสร้างองค์การสามารถสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น ให้มี
การเปล่ียนแปลงค าอธิบายงาน (Job Description) ได้ง่ายเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกและความ
ต้องการขององค์การเอง การหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่ง เป็นต้น 6) การหมุนเวียนของข้อมูล โดยองค์การท่ีมุ่ง
การเรียนรู้ จะน าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในการหาและกระจายข้อมูล ซ่ึงระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุน
และท าให้ง่ายต่อการส่ือสารระหว่างพนักงาน 7) การปฏิบัติของแต่ละคนและทีม โดยองค์การจะเติบโต
ก้าวหน้าเมื่อพนักงานแต่ละคนแลกเปล่ียนเรียนรู้ และรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 8) กระบวนการ
ท างาน โดยพนักงานจะต้องแบ่งปันความช านาญและตรวจสอบว่าการเรียนรู้นั้นเป็นประโยชน์ต่องานและ
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 9) เป้าหมายการปฏิบัติงาน ในการประสบความส าเร็จของธุรกิจ คือ การให้ความส าคัญ
กับความต้องการของลูกค้า ดังนั้น การสร้างองค์การท่ีใช้การเรียนรู้เป็นเครื่องมือจะเน้นการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า 10) การอบรมและการศึกษา จะมีบทบาทส าคัญในการปรับเปล่ียนองค์การในทางปฏิบัติ 
11) การพัฒนาบุคคล/ทีม องค์การเพื่อการเรียนรู้จะหาวิธีให้พนักงานพัฒนาตัวเอง และสนับสนุนการพัฒนา
ทีม องค์การสามารถเรียนรู้ต่อเมื่อทีมเรียนรู้เป็นกลุ่มในลักษณะของการปฏิบัติของกลุ่ม และท าการปรับปรุง
การท างานอย่างต่อเนื่อง 12) รางวัล โดยระบบการให้รางวัลต้องสนับสนุนการเรียนรู้ของท้ังบุคคลและองค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548) ได้กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
และการบริหารความรู้ (Knowledge Management) โดยในการจัดท า องค์กรแห่งการเรียนรู้และการบริหาร
ความรู้ มีเครื่องมือ (Tools) เพื่อให้องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการบริหารความรู้ ประสบความส าเร็จมีหลาย
ประการ เช่น 1) ระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อใช้จัดเก็บรวบรวม และง่ายต่อการสืบค้นข้อมูล 2) ระบบชมรม (Club) 
เพื่อใช้ในการค้นหา ผู้รู้ กัลยาณมิตร เพื่อท่ีจะได้แลกเปล่ียนความรู้ 3) หลักการของ CC การเรียนการสอนแบบ 
CC (Child centered education) หรือ ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ เข้าใจผู้เรียน 4) การเล่าเรื่อง (Story Telling) 
อาจอยู่ในรูปของสารคดี กระดานเล่าเรื่อง อยู่ในส่ือต่างๆ ส่ือ Electronics เป็นต้น 5) การท างานเป็นทีม ซ่ึง
อาจท าในรูปแบบโครงการ หรือท างานข้ามหน่วยงาน 6) การท ากิจกรรมกลุ่มย่อย 7) ชุมชนการเรียนรู้ (CoP : 
Communities of practices) เป็นการท่ีบุคคลต่างๆ มารวมกันอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ 
สนทนา เป็นต้น 8) สังคมการเรียนรู้ หรือ Learning Society) เช่น การท่ีผู้บริหารสังคมนั้นๆ (ระดับประเทศ 
ระดับองค์กร หรือ ระดับชุมชน) เปิดโอกาสให้บุคคลในสังคมนั้นๆ ทราบข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ เพื่อการไป
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ปฏิบัติได้  9) ระบบโค้ช (Coaching) เช่น การมีผู้ฝึกสอนเฉพาะทาง เฉพาะงาน เฉพาะ
กระบวนการ 10) ระบบท่ีปรึกษา (Mentoring System) 11) การหมุนงาน 12) การแลกเปล่ียนงาน เช่น 
แลกเปล่ียนข้ามองค์กร การยืมตัวมาท างาน เพื่อสร้างมุมมองใหม่ 13) ใช้การบริหารการเปล่ียนแปลง 
(Change Management) โดยใช้เทคนิคการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลาย เช่น การเชิญวิทยากร 
แลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อสร้างมุมมองท่ีหลากหลาย เป็นต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร 
(2560: 59) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถด าเนินการได้คือ 1) 
ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์การพัฒนาความรู้ และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 2) หาแนวทางให้พนักงาน
สามารถใช้ศักยภาพทางความคิดในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ และส่งเสริมให้พนักงานกล้าท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆ 3) 
ผู้บริหารต้องหาแนวทางสร้างแนวทางในการตัดสินใจเป็นกลุ่ม เนื่องจากการตัดสินใจเป็นกลุ่มเป็นปัจจัย
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สนับสนุนในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 4) ผู้บริหารจะต้องสนับสนุนให้เกิดมีการมอง
อนาคตขององค์การร่วมกัน (Shared Vision) โดยบุคลากรต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ 5) ผู้บริหารควร
เสริมสร้างให้เกิดการคิดอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้การด าเนินการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อให้พัฒนาเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ควรมีแนวทางการจัดการการเปล่ียนแปลง โดย Cummings and Worley (2005) 
(อ้างถึงในจิตติ รัศมีธรรมโชติ, 2558: 135) ได้น าเสนอ การจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีปฏิบัติได้จริงประกอบด้วย 
5 กิจกรรมหลักท่ีช่วยให้การเปล่ียนแปลงเกิดประสิทธิผล ดังนี้ 1) การสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของ
สมาชิกขององค์การ ซ่ึงท าให้สมาชิกขององค์การเห็นความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 2) การสร้างวิสัยทัศน์ 
แสดงถึงความมุ่งหมายและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 3) การแสวงหาความสนับสนุนในการ
เปล่ียนแปลงจากกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ หมายถึง การท าให้บุคคลท่ีมีอิทธิพลให้ความร่วมมือในขั้นตอนการ
ด าเนินการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าให้การเปล่ียนแปลงด าเนินตามแผนได้ 4) การจัดการการเปล่ียนแปลงจาก
สถานะปัจจุบันไปสู่สถานะในอนาคต ได้แก่ การก าหนดแผนปฏิบัติการของกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินการเปล่ียนแปลง และจัดตั้งคณะท างานท่ีรับผิดชอบกิจกรรมดังกล่าว 5) การประคับประคองการ
เปล่ียนแปลงให้ด าเนินไปจนเสร็จส้ิน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินการเปล่ียนแปลง 
การสร้างระบบสนับสนุน การพัฒนาทักษะความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินการเปล่ียนแปลงตามแผน และ
การส่งเสริมพฤติกรรมเก่ียวกับการด าเนินการเปล่ียนแปลง 
 กล่าวโดยสรุป แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อพร้อมรับความเปล่ียนแปลงในมุมมอง
ของผู้เขียนบทความ ผู้เขียนขอน าเสนอแนวทางดังนี้ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ โดย
องค์การจะต้องมีวิสัยทัศน์ขององค์การว่าจะมีการด าเนินงานไปในทิศทางใดเพื่อให้ถึงเป้าหมายท่ีองค์การได้ตั้ง
ไว้ และเมื่อองค์การมีทิศทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน จะท าให้เข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การต้องเรียนรู้  2) การปรับ
โครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่น ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ และการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับองค์การภายนอก เพื่อน าความรู้มาเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาตนเองและพัฒนาองค์การต่อไป 3) การพัฒนาบุคลากร องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากร
เรียนรู้ รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4) การพัฒนาทีมงาน องค์การควร
ส่งเสริมการพัฒนาทีมงานให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน ท้ังในลักษณะการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานใน
ทีมเดียวกัน การแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานข้ามสายทีมงาน หรือการท างานเป็นทีมกับหน่วยงานเครือข่าย
หรือองค์การภายนอก เพื่อเรียนรู้ในการท างาน แนวคิดและวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุ งเรียนรู้การท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 5) การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ โดยมีแนวทางคือ 5.1) การค้นหาความรู้ เช่น ค้นหาความรู้ 
ท่ีองค์การควรต้องมีว่าองค์การควรมีความรู้ในส่ิงใด และความรู้อยู่ท่ีใคร หรือแหล่งใดบ้าง 5.2) การสร้างองค์
ความรู้ เช่น การน าความรู้จากบุคคล หรือแหล่งต่างๆ มารวมและจัดหมวดหมู่ขององค์ความรู้ 5.3) จัดเก็บ
ข้อมูลความรู้และการสืบค้นข้อมูลความรู้ โดยองค์การควรมีการจัดเก็บข้อมูลความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น 
แบ่งเป็นประเภท หรือหมวดหมู่ความรู้ เพื่อให้ผู้ใช้ข้อมูลได้เข้าใจชัดเจน และส่งมอบข้อมูลได้ถูกต้อง ทันเวลา 
5.4) การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ โดยการแบ่งปันความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยวิธีการต่างๆ ท่ี
หลากหลาย เช่น การจัดท าเอกสาร การส่ือสาร การประชุม การอบรม เป็นต้น และน าความรู้มาใช้ประโยชน์
กับการพัฒนาตนเอง พัฒนาการท างาน และพัฒนาความรู้ขององค์การต่อไป 6) การพัฒนาระบบเทคโนโลยี  
โดยองค์การควรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการแสวงหาความรู้และกระจายข้อมูลความรู้ต่างๆ ระหว่าง
บุคลากร ทีมงานภายในองค์การ และเครือข่ายภายนอกองค์การเพื่อสนับสนุนในการสร้างฐานความรู้ และการ
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พัฒนาความรู้ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 7) การวัดประเมินผลการเรียนรู้ขององค์การ ท้ังระดับบุคคล ระดับทีม และ
ระดับท่ัวท้ังองค์การ เพื่อพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้ขององค์การ และ 8) การพัฒนาระบบการจูงใจ โดยการให้
รางวัลสนับสนุน ยกย่อง ชมเชย โอกาสความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น โดยระบบการให้รางวัลต้องสนับสนุนการ
เรียนรู้ของท้ังบุคคล ทีมงาน และองค์การ เพื่อสร้างความต่อเนื่องในการเรียนรู้ขององค์การต่อไป 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 องค์การแห่งการเรียนรู้  มีความส าคัญกับการด า เนินงานขององค์การต่ างๆ เนื่องจาก ใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องมีการเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
และปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่องและสร้างความเติบโต  องค์การแห่งการเรียนรู้  
(Learning Organizations) หมายถึง องค์การท่ีส่งเสริม สนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ อย่างมี
ระบบ มีการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมงาน และระดับท่ัวท้ังองค์การ ได้
พัฒนาความรู้ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนแลกเปล่ียนความรู้ น าความรู้หรือสร้างความรู้
ใหม่เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสร้างศักยภาพการเติบโตในภาพรวมขององค์การต่อไป คุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 1) มีวิสัยทัศน์ในการด าเนินงานขององค์การท่ีชัดเจน 2) มีแนวคิดท่ีสนับสนุน
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 3) มีระบบการสร้างองค์ความรู้ กระจายความรู้ ถ่ายโอนความรู้ไปยังบุคคลหรือส่วน
งานต่างๆ เพื่อน าความรู้ไปใช้ประโยชน์กับการท างานขององค์การ 4) มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อพร้อมรับความเปล่ียนแปลงผู้เขียน
บทความน าเสนอ คือ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ โดยองค์การจะต้องมีวิสัยทัศน์ของ
องค์การว่าจะมีการด าเนินงานไปในทิศทางใดเพื่อให้ถึงเป้าหมายท่ีองค์การได้ตั้งไว้ และเมื่อองค์การมีทิศ
ทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน จะท าให้เข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การต้องเรียนรู้  2) การปรับโครงสร้างองค์การให้มีความ
ยืดหยุ่น ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรขององค์การ 3) การพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4) การพัฒนาทีมงาน ส่งเสริมการพัฒนาทีมงานให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน 5) การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ โดยมีแนวทางคือ 5.1) การค้นหาความรู้ 5.2) การสร้างองค์
ความรู้ 5.3) จัดเก็บข้อมูลความรู้และการสืบค้นข้อมูลความรู้ 5.4) การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 
โดยการแบ่งปันความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยวิธีการต่างๆ ท่ีหลากหลาย 6) การพัฒนาระบบเทคโนโลยี น า
เทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการแสวงหาความรู้และกระจายข้อมูลความรู้ต่างๆ 7) การวัดประเมินผลการ
เรียนรู้ขององค์การ ท้ังระดับบุคคล ระดับทีม และระดับท่ัวท้ังองค์การ และ 8) การพัฒนาระบบการจูงใจ โดย
ระบบการให้รางวัลต้องสนับสนุนการเรียนรู้ของท้ังบุคคล ทีมงาน และองค์การ เพื่อสร้างความต่อเนื่องในการ
เรียนรู้ขององค์การต่อไป 
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