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การวจิยัเรือ่ง องคการกบัการจดัการความรูในภาคธรุกจิทีป่ระสบความสําเรจ็
มีวัตถุประสงคเพือ่ศึกษาการจัดการความรูทีส่นบัสนนุใหองคการธรุกิจเหลานีป้ระสบ
ความสําเร็จ ผลการศึกษา ขอนําเสนอรูปแบบของการพัฒนาองคการเรียนรู ให
ประสบผลสําเร็จ องคการควรดําเนินการ ดังนี้  คือ องคการตองสรางวินัย
พืน้ฐานของการเรยีนรูขึน้ภายในองคการ ไดแก มุงสูความเปนเลศิ (personal mastery)
รูปแบบวิธกีารคิด และมมุมองท่ีเปดกวาง (mental model)  การสรางสานวิสยัทศัน
(shared vision) การเรยีนรูรวมกันเปนทมี (team learning) และความคดิความเขาใจ
เชงิระบบ (system thinking) มกีารพฒันาระบบยอยทีส่ัมพันธกนั 5 ระบบ ไดแก คน
การเรียนรู  ความรู องคการ และเทคโนโลยี โดยมีปจจัยที่ทําใหองคการธุรกิจ
ประสบผลสําเร็จพัฒนาเปนองคการเรียนรู ดังนี้ โครงสรางและวัฒนธรรมองคการ
ที่สนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู กลยุทธขององคการที่สนับสนุนองคการเรียนรู
วิธีการจัดการความรู ในองคการ การใชเทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการความรู
และเพิม่ประสิทธิภาพการเรียนรู การใชเทคโนโลยบีรหิารกระบวนการทํางานแบบทีม
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และการเรยีนรูของคนในองคการ  นอกจากนี ้ปจจัยหลกัแหงความสาํเรจ็ขององคการ
ในการพัฒนาเปนองคการเรียนรู คือ การขยายการเรียนรูสูสายโซธุรกิจทั้งหมด
ขององคการ มกีารเรยีนรูรวมกันเปนทมี มกีารพฒันาภาวะผูนําในทกุระดบัขององคการ
มกีารปฏริปูวฒันธรรมองคการ ผูนําเปนแบบอยางของความมุงมัน่ผกูพนัตอการเรยีนรู

Abstract

The topic of this research project is “Organization and knowledge
management in relation to success in the Thai private sector.” The
objectives were to study knowledge management and how it supports
organizational success.  The results of the study are the following:
knowledge management supports the success of an organization through
knowledge management strategies by building knowledge and utilizing
technology as a knowledge tool.  In order to develop organizations to be
learning organizations, 5 sub-systems are required. They are: learning,
organization, people, knowledge, and technology. The concept of 5 sub-
systems is stems from the work of Marquardt. His idea is based on basic
concepts of a learning organization; that is, personal mastery, mental
models, shared vision, team learning, and system thinking. Under the
sub-system, an organization may process its work appropriately in each
organization. The main factors are organizational structure and culture,
learning organization strategies, using technology to support knowledge
management, increasing learning productivity, teamwork, people learning,
extend learning through business chain value, learning as a team, leadership
at all levels, cultural reform, and commitment to learn.
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ความสําคัญและท่ีมาของปญหาการวจิยั

ปญหาผลกระทบอันรนุแรงที่องคการธ ุรกิจตาง ๆ กําลงัเผชิญอยู ไดแก การปรับองคการ
การปรับโครงสราง รวมทั้งการปรับเปลี่ยนตาง ๆ ที่ตองมุงไปสูความสําเร็จ ปญหาการขาด
แคลนทักษะทีเ่พิม่ขึน้ เนือ่งจากสถานศกึษาไมไดเตรยีมคนใหพรอมสําหรบัการทํางานในศตวรรษที่
21 ไวอยางเหมาะสม การแขงขันกับบริษัทที่มีกําลังความสามารถมากที่สุด ความกาวหนา
ของเทคโนโลยี รวมทั้งความตองการขององคการที่ตองการเปลี่ยนแปลงความตองการแกไข
ปญหาที่ เกิดขึ้นเหลานี้  ทําใหองคการทั่ วโลกตองการใหเกิดการเรียนรู ในสถานที่ทํางานและ
ในกลุมพนักงานอยางรวดเร็วและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น

โดยขอยกตัวอย างตั้ งแตทศวรรษที่  80 มี เพียงไมกี่ บริษัทที่ เริ่ มตระหนักว า
การเรียนรูทั่วทั้ งองคการ (organization-wide learning) สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน
ความสามารถในการแขงขัน และความสําเรจ็ขององคการได เชน บริษทั Shell Oil ที่เริ่มมองเห็นวา
การเรียนรูในองคการมีความสัมพันธกับการวางแผนเชิงกลยุทธ สวนการทํางานเปนทีมและ
การสือ่สารแบบขยายวงกวางเปนปจจยัทีส่ําคญัยิง่ตอการสรางบรษิทัทีส่ามารถตอบสนองตอสิง่ตางๆ
และประสบความสําเร็จไดมากกวาเดิม โดยบริษัท Shell Oil ใชเวลา 1 ป ในการทดลอง
เกี่ ยวกับกลุมทํางานและทําการวิจัยเกี่ยวกับแนวความคิดการเรียนรู ในองคการ Shell Oil
สรุปวาการเรียนรูในฐานะองคการนั้นมีประโยชนตอทั้งการวางแผนกลยุทธ และตอความสําเร็จ
ของบริษัทอยางแทจริง ทําให Shell Oil ไดเปรียบกาวล้ําหนาคูแขงไป 1-2 ป (Marquardt, 2001)

การปฏิรูปการทํางานเปนไปโดยรวดเร็ว คนทํางานไมตองอยูในที่ทํางาน บริษัทตางๆ
รวมมือและแขงขันกันไปในเวลาเดียวกัน โดยมีลูกคาเปนคนกําหนดและควบคุมบริการที่ควรมี
ผูบรหิารกลายเปนลกูจางชั่วคราว สวนแมบานและภารโรงกลายเปนพนักงานประจาํ บริษทัตาง ๆ
มุ งความสนใจไปยังสิ่ งที่ ตนเกงและทําไดดีที่ สุด โดยดํารงอยูดวยสมรรถนะหลัก (core
competencies) แทนทีจ่ะเปนตลาดหรอืผลติภณัฑ บรษิทัตระหนกัวาทรพัยากรทีส่ําคญัไมใชเงนิทนุ
ทรพัยากรบคุคล หรอืสิง่อาํนวยความสะดวกตาง ๆ  แตเปนองคความรู ขอมลู และความคดิทีม่ากขึน้
จะเห็นไดวาองคการมากมายกําลังมีรูปลกัษณที่ตางไปจากเดิม บริษัททั่วโลกกําลังปรับโครงสราง
และสรางองคการแบบบรูณาการ (integrated organization) สรางเครอืขายระดบัโลก รวมทัง้สราง
ศูนยกลางของบริษัททีก่ะทัดรัดและคลองตัว
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เทคโนโลยีและโลกาภวิัตนนําองคการธุรกจิไปสูเศรษฐกิจฐานความรู พนักงานที่มคีวามรู
มจีํานวนมากกวาผูใชแรงงานถงึ 3 ตอ 1 การเรยีนรูอยางตอเนือ่งและความรูเปนแหลงวัตถดุบิทีส่ําคญั
สําหรับการสรางความมั่งคั่ง และกลายเปนที่มาของอํานาจสวนบุคคลและอํานาจขององคการ
Marquardt กลาววา อุตสาหกรรมทีใ่ชเทคโนโลยรีะดบัสูงตั้งอยูบนพื้นฐานความรู เชน เทคโนโลยี
ชีวภาพ สินคาและบริการทีค่ํานึงถึงสิ่งแวดลอม ธุรกจิเพือ่สุขภาพ การทองเที่ยว แอพพลเิคชั่นและ
คอมพิวเตอรซอฟทแวร โทรคมนาคม การบริการทางการเงิน และธุรกิจบันเทิง จะมีผลตอ
ความมั่ งคั่ งของชาติมากขึ้นเรื่ อย ๆ มีการแขงขันสูง การล้ําหนาคู แขงในเรื่ องนวัตกรรม
และองคความรู แมจะเพียงนอยนิดมคีวามสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดของบริษทั โดยขอมูลที่
มนษุยแปลงเปนความรูจะถกูบูรณาการไปเปนภมูปิญญา (wisdom) และกลายเปนทรพัยากรทีส่ําคญั
ที่สดุของโลกทนัที Stewart, T. (1991) กลาววา “..ทุกบรษิัทตองพึ่งพาอาศัยความรูมากขึ้น ๆ
ความรูในรูปสทิธิบัตร กระบวนการ ทักษะการบรหิารจดัการ เทคโนโลย ีขอมลูเกีย่วกับลูกคาและ
ซัพพลายเออร และประสบการณในอดีต... ความรูทีม่ีอยูในองคการสามารถสรางความไดเปรียบที่
แตกตางออกไปได...” Wriston (1992) ไดเขียนไวในลักษณะที่เสริมกันวา ในที่สุดที่ตั้งของ
เศรษฐกิจยุคใหมไมใชเทคโนโลยี ไมใชไมโครชิพ และเครือขายการสื่อสารทั่วทั้งโลกที่มีอยู
แตกลับเปนความคิดของมนุษย

การแกไขปญหาขององคการธุรกิจเพื่ อพาตัวเองใหพนจากปญหายอดนิยมที่ ว า
ทําไมงานของบริษัทไมคลองตัว ทําไมลูกคาบนเรื่องการบริการ และทําไมใชตนทุนสูง ปญหา
อาจมิไดอยูที่สมรรถนะของคนทํางานหรือมิไดอยู ที่จํานวน “จุดหรือขั้น (step)” ของงาน
ที่จะไหลเวียนไปในวงจรจนสิน้สุด แตอาจจะอยูที่ตัวกระบวนงานวามีความสลบัซบัซอน และอยูที่
จะกระทําอยางไรจึงจะเปนผลใหทุกๆ หนวยงานสามารถประสานและกระชับระบบ เปนหนึ่ง
เดียวกันได ซึ่งถาทําไดสําเร็จสิ่งที่ไมใชสาเหตุที่แทจริงจะลดลงไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกับอัจฉริยภาพ
(intelligence) ขององคการเปนสาํคัญ

แกนแทของการพัฒนางานองคการธุรกิจ จึงตองดําเนินการโดยพัฒนาสายโซแหง
คุณคาใหเกิดความสมบูรณในการผลิตและการใหบริการตามที่ลูกคาคาดหวัง รวมทั้งพัฒนา
ภาวะผูนําใหเปนทัง้ผูออกแบบ ครูผูสอน และผูชวยเหลือ ใชพลงัสรางสรรคจากบุคคลสูองคการ
มรีะบบการเรยีนรูรวมกนัเปนทมี มุงเนนการพฒันาและใหมบีรรยากาศเปด และองคการทาํงานเชงิรกุ
เพื่อนําไปสูความอยูรอด ความเจริญกาวหนา และความไดเปรียบตอการแขงขันอยางยั่งยืน
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จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาองคการธรุกิจที่ประสบผลสําเร็จ
จนสามารถยืนหยัดอยูไดในโลกแหงการแขงขันวา องคการมีการเรียนรู  มีการจัดการความรู
และพัฒนาเปนองคการเรียนรูและองคการอัจฉริยะนั้น มีวิธีการพัฒนาพลังความคิดสรางสรรค
มาทําให เกิดเปนรูปธรรมขององคการในรูปแหงนวัตกรรม ไดผลิตภัณฑและบริการใหม
รวมถึงคุณคาสูลูกคาเปนสําคญัไดอยางไร มีปจจยัของวฒันธรรมองคการ กระบวนการถายทอด
การสรางขยายในรปูแบบเครือขาย  ในองคการพฒันาใหเปนองคการเรยีนรูและกาวขึ้นเปนองคการ
อัจฉริยะไดอยางไร เพื่อใหเปนรูปแบบวิธีการใหองคการธุรกิจอื่น ๆ ไดศึกษาเพื่อปรับปรุงตัว
ใหอยูในตําแหนงของตลาดธุรกิจตอไปได

วตัถปุระสงคของการวจิยั

เพื่อศกึษาการจัดการความรูที่สนบัสนุนใหองคการธุรกิจเหลานีป้ระสบความสําเร็จ

การทบทวนวรรณกรรม

ในสวนนี้ เปนการนําเสนอแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาองคการกับ
การจัดการความรูในองคการธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ โดยขอนําเสนอตั้งแต องคการเรียนรู
การเรยีนรูขององคกรสูการจัดการองคความรู

องคการเรยีนรู (Learning Organization: LO)
แนวคิดเริ่มตนขององคการเรียนรู เริ่มครั้งแรกจากงานเขียนของ Argyris (1978)

ศาสตราจารยดานจิตวิทยาซึ่งสอนการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮาวารด
ซึ่ งเปนผลงานเขียนรวมกับ Schon แหง MIT (Argyris, C., & Schon, D., 1978)
หนังสือเลมนี้ ถือไดวาเปนตําราเลมแรกขององคการเรียนรู  ในระยะเริ่มแรกทั้งสองใชคําวา
“การเรียนรู เชิงองคการ (Organizational Learning: OL)” Argyris ไดอธิบายวาไดเขียน
หนงัสอืเลมนีข้ึน้มาโดยอิงจากการทําวจิัย แตเนือ่งจากผลงานเขยีนคอนขางเปนวิชาการและอานยาก
จึงไมคอยเปนทีน่ิยมแพรหลาย
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บุคคลที่ มีบทบาทสรางความเข าใจเกี่ ยวกับองคการเรียนรู  และไดเขียนผลงาน
จนเปนทีย่อมรบัจนถึงปจจบุันคอื Peter Senge ซึ่งดํารงตําแหนงศาสตราจารยของมหาวทิยาลัย
MIT สหรัฐอเมรกิา และตําแหนงผูอํานวยการ MIT Center for Organizational Learning
ทีก่อตัง้ต้ังแต ป ค.ศ. 1991 หนวยงานดงักลาวทําการสังเคราะหทฤษฎแีละวธิีการตาง ๆ  เพือ่เผยแพร
แนวความคดิ ในปจจุบนัองคการเรยีนรูเรียกวา “Society for Organizational Learning: SOL”
โดยมีจุดมุ งหมาย 3 ประการ คือ 1)เพื่ อการศึกษาวิจัย 2)เพื่ อเพิ่ มขีดความสามารถ
ทั้งในระดับบุคคลและทีม และ 3)เพื่อสรางชุมชนของการปฏิบัติ โดยการเชื้อเชิญบริษัทชั้นนํา
มาแลกเปลีย่นประสบการณเรยีนรูและแกไขปญหารวมกนั รวมทัง้เปนตัวขับเคลือ่นองคการสูความ
สําเร็จทัว่โลก (Senge, 1998: 41)

Marvis (1996) ไดชี้ใหเห็นถึงรากฐานเชิงความคิดที่มีอิทธิพลตอองคการเรียนรู
โดยเชือ่วาทฤษฎีระบบ (Systems Theory) เปนรากฐานการอธบิายองคการเรยีนรู และไดเสนอ
มุมมององคการ 5 รูปแบบ คือ 1) ระบบตาง ๆ ของสงัคม (social system) องคการเสมือน
สิ่งมีชีวิตปรับตนเขากับสภาพแวดลอม 2) ระบบตาง ๆ ของการประมวลขอมูล (information
processing systems) องคการเปนเสมอืนเครอืขายของการสงสารไหลขามขอบเขตทีร่ับผดิชอบ
3) ระบบตีความ (interpretive systems) องคการมภีูมปิญญาในการทีจ่ะเขาใจความซับซอน 4)
ระบบต าง ๆ ที่ มี การสืบคน (inquiring systems) กรอบแนวคิดกําหนดนิยามของ
ปญหาและสิง่ทีอ่งคการเรยีนรู และ 5) ระบบที่เรียนรู (learning systems) องคการมกีารศกึษา
ความคิดเปนองครวม (Marvis, 1996: 13-31 อางใน  วีระวัฒน ปนนติามัย, 2543: 57)

วินยั 5 ประการ กับการพฒันาองคการเรียนรู

Senge (1990, 1994) เขียนหนังสือ “The Fifth Discipline–The Art & Practice
of the Learning Organization” และ “The Fifth Discipline–Strategies and Tools for
Building a Learning Organization” ซึ่งแสดงแนวคิดในการบริหารใหเปนองคการเรียนรู
ที่ไดพิสูจนความสําเร็จขององคการธุรกิจในสหรัฐอเมริกา และไดรับความนิยมปฏิบัติกันอยาง
แพรหลายตลอดระยะเวลาครึ่งทศวรรษที่ผานมา ในการสรางองคการเรยีนรู Senge ไดเสนอวนิัย
5 ประการ ซึ่งเปนแนวทางของการปฏิบัตใินการขจัดอปุสรรคตอการเรยีนรูไปสูความเปนมืออาชีพ
ทีป่ระยกุตไดกับทัง้ปจเจกบุคคลและองคการ ซึง่ประกอบดวย (1) การมุงสูความเปนเลิศ (personal
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mastery) (2) รูปแบบวธิีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง (mental models) (3) การสรางและสาน
วิสยัทัศน (share vision) (4) การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม (team learning) (5) ความคดิความ
เขาใจเชิงระบบ (system thinking) โดย Senge ระบุวา วินัยประการสุดทายคือ ความคิด
ความเขาใจเชิงระบบมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของทุกคนและทุกองคการ แมกระทั่ง
การสรางวินัย 4 ประการแรก ก็จําเปนตองดําเนินไปภายใตแนวทางของความเปนระบบ
(วินัยประการที่ 5) เมือ่เอาปจจัยสําคัญ ขอ 1-3 มาประสานเขาดวยกนั องคการจะมีการบริหาร
ในทุกดานอยางเปนระบบ พรอมทั้งมีการจัดสรรโครงสรางพื้นฐานและทรัพยากรอยางพอเพียง
ประกอบกับมีทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะและความสามารถที่ สูงยิ่ ง ก็จะเปนองคประกอบ
ที่สําคัญตอการนําพาใหองคการนัน้บรรลุซ่ึงวสิัยทัศนองคการที่กําหนดไว

(1) มุงสูความเปนเลิศ (personal mastery) Senge ระบุวา ปจเจกบุคคลตองมี
ความมุ งมั่ นไปสูความเปนเลิศใหเกงในทุกดาน ทั้ งเกงในการเรียนรู  เกงคิด และเกงทํา
การเกงในการเรียนรูก็คือมีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียรพยายาม ตั้งแตเยาววัยในการ
ใฝรูจนเขาสูโลกอาชีพแลว ก็ยังประพฤติปฏิบัติอยูอยางเสมอตนเสมอปลาย เนื่องจากตระหนัก
ดีวาภายใตยุคโลกาภวิัตนนีเ้ปนโลกแหงการเรยีนรู และเปนโลกของเศรษฐกิจยุคใหม (knowledge
based economy) จําเปนตองเรียนรูใหทันการณ และยงัตองเรยีนรูไปตลอดชีวิต การเรียนรูนี้
จะเปนหนทางหนึ่งที่จะชวยสนับสนุนใหปจเจกบุคคลบรรลุถึงซึ่งความเปนเลิศ

แนวปฏบิตัิในการมุงสูความเปนเลศิประกอบดวยการสรางวิสยัทศันสวนตน (personal
vision) ซึ่งเปนความคาดหวังของแตละคนที่ตองการจะใหสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นจริงแกชีวิตของตน
มีแรงมุ งมั่ นใฝดี  (creative tension) ที่ จะชวยเสริมสงใหมีความเพียรพยายามและมี
พัฒนาการอยูตลอดเวลา ใชขอมูลเพือ่คิดวิเคราะหและตดัสินใจ (commitment to the truth)
และฝกใชจิตสํานึกในการทํางาน (using sub-consciousness)

(2) รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่ เปดกวาง (mental models) โดยจะเปน
พื้ นฐานของวุฒิภาวะและจะมีผลถึ งความเข าใจตอเรื่ องราว ตองาน หรือกิจกรรมใดๆ
ผลลัพธอันเกิดจาก Mental Models มี 3 ลักษณะ คือ เจตคติ ทัศนคติ และกระบวนทัศน
และผลลัพธดังกลาวเปนปจจัยสําคัญตอความคิดริเริ่มสรางสรรค ความคิดในการเปลี่ยนแปลง
และความคดิในการบรหิารโอกาส
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รูปธรรมของ Mental Models นั้น Senge กลาววา ผูนํายุคใหมจะตองเปนผูนํา
ที่มีบทบาทเปนนักออกแบบ คือจะตองรูและเขาใจอยางถองแทวาสิ่งใดควรเปลี่ยน สิ่งใดควร
พัฒนาขึ้นมาใหมเปนพลงัความคิดรเิริม่สรางสรรค (creativity) การบริหารโอกาสคือการมรีูปแบบ
วิธีคิดที่จะมองเห็นโอกาสนั้น ๆ และเปลี่ยนวิกฤตเปนโอกาส การพัฒนาสินคาและบริการ
ซึ่ งเปนรูปแบบวิธีคิดที่ ไดถูกพัฒนาขึ้นมาจนกลายเปนสินค าและบริการในโลกยุคปจจุบัน
ซึ่งเปนโลกยุคใหม สินคาหลายประเภทเกิดขึ้นดวยความแปลกใหม ดวยความคิดสรางสรรค
และด วยนวัตกรรม ที่ ทําให เกิดอิสระทางความคิดเหนื อการติดยึดกับรูปแบบเดิม ๆ
โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 คนรุนใหมตองเขาใจ Knowledge Worker ซึ่งเปนคนทํางาน
ทุกคนทีจ่ะคดิ จะตดัสนิใจในธุรกรรมใด ๆ  ตองพึ่งพาขอมูล ขาวสาร ภูมปิญญา และ Knowledge
Product คือสินคาและบริการที่ถูกพัฒนาขึ้นมาจาก Knowledge Worker ดวยเทคโนโลยี
และมีการใชเทคโนโลยีในตัวสินคาและบริการนั้น ๆ ซึ่งถือเปนการสรางคุณคาและศักยภาพ
ในความไดเปรียบตอการแขงขนัทางการตลาด

การพัฒนาองคการจึงตองมีการปรับเปลี่ยนใหเกิดสมรรถนะ คือมีทั้งทักษะ ความรู
ความสามารถ บุคลิกลักษณะ อุปนิสัย เจตคติ และทัศนคติที่ดีอยูตลอดเวลา ทุกองคการ
ตองยอมรบัและเขาใจพฒันาการของ Knowledge Based Economy, Knowledge Organization
และ Knowledge Management

(3) การสรางและสานวิสยัทศัน (shared vision) วิสัยทัศนในทีน่ี้คอืวิสยัทศันองคการ
(corporate vision) การมี วิ สั ยทั ศน องค การเป นเรื่ องสําคัญต อการบริ หารยุ คใหม
และวิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากทุกคนที่ มีสวนรวมในองคการนั้ น ๆ ดวย
จึงจะเกิดผลในเชิงปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม นั่นคือ องคการตองมีการสานวิสัยทัศนใหทุกคน
ไดรูและเขาใจ

(4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) เปนการเนนการทํางานเปนทีม
โดยทกุคนในทีมงานจะตองมีวจิารณญาณรวมกันวากําลังทํางานอะไร และจะทําใหดีขึ้นไดอยางไร
จึงจะมีสวนชวยเพิ่มคุณคาแกลูกคา และสรางพัฒนาการแกองคการได รูปธรรมของการเรียนรู
รวมกันเปนทีมมีวิธกีารทีส่ําคญั 4 วิธ ี ไดแก ใชการเสวนา (dialogue) แลกเปล่ียนความคดิเหน็
การอภิปราย (discussion) ตางจากการเสวนาตรงที่การอภปิรายจะมีการเตรยีมขอสมมตฐิานและ
ทางเลือกตาง ๆ  ไวเปนการลวงหนา เพือ่นํามาอภิปรายกัน การใชเทคนคิของการบรหิารงานเปนทีม
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(team management) ซึ่งตองใชความสามารถของหัวหนาทีม และความเขาใจในจิตวิทยา
ของการบริหารทีมงาน เพื่ อให เกิดการเรียนรู จากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดร วมกัน
ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธรุกิจ และใชการเรียนรูจากการปฏิบตัิ (action learning)

(5) ความคดิความเขาใจเชิงระบบ (system thinking) วินยัที่มคีวามสําคัญสูงสุดคอื
มีความคิดเชิงระบบ Senge เนนวา แมการประพฤตปิฏิบตัิในวินยัทัง้ 4 ประการทีก่ลาวมาขางตน
ก็ยังตองทําใหเปนระบบ โดยตัวระบบใหญตองประกอบดวยระบบยอย ดังนั้นองคการจะตอง
มองใหออกวาระบบใหญคืออะไร และมีระบบยอยเชื่อมสัมพันธกันอยางไร วิธีคิดเชิงระบบ
เปนการคดิแบบเปนวงจากเหตไุปสูผล และผลกลายเปนเหตุ เปนลกัษณะวงเสรมิแรง (reinforcing
loop) ซึ่งทุก ๆ องคประกอบจะเปนตัวเสริมศักยภาพซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องจนครบวง
จนกลายเปนพลังขับเคล่ือน เปน Virtuous Loop วงสมดุล (balancing loop) วงสมดุลจะใช
อธิบายเรื่ องวิกฤต ถาธุรกิจตกต่ํา ตระหนักรู  และปรับตัวกลับใจฮึดสู ขึ้ นใหม ก็จะเกิด
เปาหมายและชองวางขึ้นในทันที ซึ่งจะบรรลุผลสําเร็จหรือไมขึ้นอยู กับแรงมุ งมั่นใฝศึกษา
ในการปฏิบัติ

ถาธุรกิจกําลังเจริญรุงเรือง ธุรกิจจะอยูในวงเสริมแรง แตปจจัยภายนอกจากคูแขง
นั้นเองที่จะกอใหเกิดวงสมดุลเขามาลดการเสริมแรงจนกลายเปนสมดุล ประโยชนของการคิด
ในภาพรวมทั้งระบบ เปนเสมือนการคิด 2 รอบ แตไปในทศิทางเดียวกัน โดยคิดจากจุดเริม่ตน
ไปสูจดุสดุทาย และเมือ่เขาใจทัง้ระบบแลว จึงคอยกลบัสูจุดเริม่ตนเพือ่คดิและลงมอืทาํในระบบยอย
ไลเรยีงกลบัไปสูจุดสุดทายอีกครั้ง

รูปธรรมของความคิดเชิงระบบเพื่อการพัฒนาองคการเรียนรูใหเปนรูปธรรมจําเปนตอง
ใชแนวทางของ “ระบบ” มาประยุกตใชในทุกขั้นตอน ไดแก การพัฒนาวิสัยทัศนองคการอยาง
เปนระบบ พัฒนาระบบการวางแผนงาน พัฒนาระบบการเรียนรู และพัฒนาระบบบริหารใน
รูปแบบตาง ๆ

การพัฒนาองคการเรยีนรูใหประสบความสาํเร็จตองดาํเนนิใหสอดคลองกันใน 2 ระดับ
คือ ปจเจกบคุคล และระดับองคการ การพฒันาองคการเรยีนรูจําเปนตองดําเนินการอยางเปนระบบ
โดยคํานึงถึ งประเด็นสําคัญ คือ การกําหนดรูปธรรมตอกระบวนการเรียนรู ที่ สําคัญ คือ
การมวีิสัยทัศนที่ชดัเจน มีโครงสรางพ้ืนฐานเพื่อการทํางานและการเรยีนรูของบคุลากรและองคการ
มีระบบบริหารและระบบการทํางานที่ไดมาตรฐานสากล การเรียนรูของบุคคลในเชิงนามธรรม
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มีวินัยที่ สําคัญตอกระบวนการเรียนรู  และมีการกําหนดขั้นตอนการพัฒนาองคการเรียนรู
ซึ่งประกอบดวย การสรางบรรยากาศเปด ทําการพัฒนาวินัย 5 ประการ พัฒนาองคการเรียนรู
ในระดบัองคการ พฒันาผูนํา กําหนดรปูแบบของการพฒันาองคการเรยีนรู ทัง้องคความรูและทกัษะ
รวมถึงกําหนดมาตรฐานในการถายทอดองคความรูและทกัษะสูการปฏบิัติงานตามหนาทีร่ับผิดชอบ
พัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีม

นักวิชาการดานการบริหารจัดการระบุวา กุญแจแหงความสําเร็จของการพัฒนา
องคการเรยีนรู คอืการพฒันาภาวะผูนําใน 4 บทบาท คอื ผูออกแบบ ผูสอน ผูชวยเหลอื และผูเรยีนรู
การเรียนรูรวมกนัเปนทีม และมีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ในขณะที่อุปสรรคของการเรียนรู
จะประกอบดวย ความคร่ําครึขององคการ ยึดติดกับความสําเร็จในอดีตมากเกินไปจนหลง
โดยไมมีการคิดคํานึงถึงความเปนจริงในปจจุบัน ไมเปดโอกาสใหกับคนรุนใหม ผูนําองคการ
ไมมคีวามสามารถ ผูนําองคการทกุระดบัไมสนใจใฝรู รวมทัง้การติดตอสือ่สารภายในองคการไมมี
ประสิทธภิาพ (เดชน เทียมรัตน และกานสดุา มาฆะศิรานนท, 2544: 80-90)

การพัฒนาองคการกบัการพัฒนาองคการเรยีนรู

องคการเปนโครงสรางเปนศูนยรวมของการเรยีนรูตาง ๆ ในระดับบคุคล ระดบักลุม
และระดับองคการ การจะพัฒนาเปนองคการเรียนรู โครงสรางกลยุทธขององคการจะตองไดรับ
การปรับเปลี่ยนอยางเปนรปูธรรมเสียกอน องคประกอบยอยขององคการม ี4 มิติ คือ วิสยัทัศน
วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางองคการ

(1) มิติดานวิสยัทศัน
มิติดานวิสัยทัศน คือ การมีวิสัยทัศนรวมกัน พนักงานและองคการพรอม

ที่ จะสานวิสัยทัศน เพื่ อกาวไปขางหนา การสรางวิ สัยทัศนรวม เชน บริษัท Taco Bell
ตองการจะเปนที่หนึ่งในเรื่องอาหารการกิน Federal Express ตองการสงพัสดุภัณฑใหได
ภายในชั่วขามคืน เปนตน Marquardt เขียนไววา ขั้นแรกและอาจเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด
ในการเปนองคการเรียนรูคือ การสรางรากฐานองคการอันมั่นคงบนวิสัยทัศนรวมในการเรียนรู
และบริ ษั ทก็ จะต องเข าใจด วยว าบริ ษั ทจะไม สามารถบรรลุ เป าหมายการเรี ยนรู ได
หากบริษัทไมปฏิรูปตนเองใหเปนองคการเรียนรู

(2) มิตดิานวัฒนธรรม
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องค การแต ละแห งมี ความเชื่ อ ความคิ ด และแนวปฏิ บั ติ ที่ ไม เหมื อนกั น
ซึ่งสะทอนออกมาในรปูสัญลักษณ ระบบความคิด และคานยิม วัฒนธรรมขององคการสวนใหญ
ถาไมใชวัฒนธรรมที่ตอตานการเรียนรู ก็จะเปนวัฒนธรรมแหงการไมสนใจที่จะเรียนรู ซึ่งทําให
การเสี่ยงหรือทดลองวิธีการใหม ๆ ไมไดรับการสนับสนุนจากองคการ ในขณะที่การอยูเฉยอาจ
ไดรับรางวลั ดังนั้น องคการจึงจําเปนตองเปลีย่นคานิยมทางวฒันธรรมเหลานีเ้สียกอน จึงจะพฒันา
เปนองคการเรียนรูได

องคการเรียนรูตองสรางบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู  และใหรางวัลแกผูเรียน
ผลการศึกษาบริษทั 3M Corporation ของ Marquardt พบวา บริษทั 3M Corporation เปน
ตัวอยางที่ดีในการสรางบรรยากาศที่สงเสริมและใหรางวัลแกการเรียนรู โดยบริษัทอนุญาตให
พนักงานใชเวลา รอยละ 15 ของวนัทํางานในการทําโครงการของกลุมตน โดยบรษิัทไดตัง้รางวัล
Path Finder Award สําหรับผูทีค่ิดคนจนเกิดการพัฒนาผลิตภณัฑใหม ๆ หรือพัฒนาวธิีการ
ใชผลิตภัณฑที่มีอยูใหเหมาะกับบางวัฒนธรรมหรือบางประเทศ องคการเรียนรูตองมีความรับ
ผิดชอบรวมกันในการเรียนรู โดยพนกังานตองเขาใจความสัมพันธระหวางหนาที่ความรับผดิชอบ
ของตนเองกับเปาหมายขององคการในฐานะทีเ่ปนองครวม วัฒนธรรมการทํางานทุกแหงในองคการ
มุงไปสูการเรยีนรูขององคการ (Marquardt, 2002, 2005)

(3) มิติดานกลยุทธ
มิติดานกลยุทธที่สําคัญที่นําไปสูการพัฒนาองคการเรียนรูประกอบดวยการทําใหการ

เรียนรู ขององคการสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับความสําเร็จขององคการและการแทรก
การเรียนรู เขากับทุกการดําเนินงาน ทั้งนี้สายโซแหงคุณคาของทุกองคการควรประกอบดวย
การเรียนรูแบบบูรณาการ การพัฒนานโยบายบุคลากรเพื่อเปาหมายการสรางองคการเรียนรู
การยอมรับและให รางวั ลแกการเรี ยนรู  การสร างช องทางที่ หลากหลายในการเรี ยนรู
การมสีภาพแวดลอมทีเ่อื้อตอการเรยีนรู รวมทัง้การเรียนรูจากการปฏิบตัิงานจรงิ และทนัเวลา

สําหรับกลยุทธการแทรกการเรียนรู เข าไปในทุกการดําเนินงาน Marquardt
ไดเสนอกรณีของ Ford Motor ที่มีหองปฏิบัติการเพื่อการเรียนรูในการพัฒนารถยนตตนแบบ
โดยใชแบบจาํลองทางคอมพวิเตอร เพือ่ชวยกนัคดิเชงิบรูณาการ วเิคราะหและแลกเปลีย่นขอคดิเห็น
กัน ทําใหทีมพัฒนาสามารถสรางตนแบบควบคูกับการทดสอบดวยความรวดเร็ว ซึ่งสามารถนํา
รถยนตออกสูตลาดไดเรว็กวากําหนด 10 เดือน นอกจากนี ้ ยังไดเสนอตวัอยางในการเรยีนรูจาก
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การปฏิบัติงานจริงจาก บริษัท Ernst & Young ซึ่งเปนบริษัทหนึ่งที่มีการเรียนรูจากการ
ปฏิบัตงิานในองคการมากทีสุ่ดโดยอาศัย Model การเรียนรูในทีท่ํางานอยางตอเนือ่ง (continuous
workplace learning)

สําหรับการเรียนรูแบบทันเวลา Manville (2001: 40) กลาววา การเรียนรูแบบทนั
เวลานี้ตองอาศัยโครงสรางทางเทคนิคขั้นพื้นฐานที่มีความหลากหลาย ยืดหยุน และปรับเลื่อน
ระดบัได รวมทัง้สามารถชวยใหคนถายทอดขาวสาร โปรแกรมการเรียนรู ตัวอยางของผลิตภณัฑ
เหมือนจรงิ และความชํานาญเฉพาะตัว ไดทั่วทั้งองคการอยางไมมขีีดจํากัด และสามารถพัฒนา
เนื้อหาความรูไดอยางรวดเร็ว เพื่อใหพนักงานที่ติดตอกับลูกคาโดยตรงนําไปใชไดทันทีทันใด
ดวยกระบวนการทดลองอยางตอเนื่อง และหาขอมูลปอนกลบั

(4) มิตดิานโครงสราง
Marquardt (2002, 2005) เสนอลักษณะทางโครงสรางขององคการเรียนรูวา

ควรประกอบดวยความยดืหยุน บรรยากาศทีเ่ปดเผย ความเปนอสิระและการใหโอกาส ระบบไมมี
การปดกั้ นตายตัว และทําให เกิดการไหลเวียนของขอมูลและเปดกว างใหองคการไดรับ
ประสบการณมากที่สุด ลําดบัขั้นของการบังคับบญัชาแบนราบ คลองตัว และมหีนวยงานขนาดเลก็
ทีค่ดิแบบผูประกอบการ ในกรณขีองบรษิทั Asea Brown Boveri (ABB) ถอืเปนตวัอยางทีด่อีนัหนึง่
ขององคการเรียนรูขนาดใหญที่มีขอไดเปรียบแบบที่องคการขนาดเล็กมี โดยแตละศูนยของ
บริษทัมีพนักงานไมเกิน 50 คน จํานวน 5,000 ศูนย ทาํงานแบบบริหารตนเองเหมอืนองคการหนึง่
ขณะที่ บริษัท General Electric ซึ่ งเปนองคการเรียนรู ที่ ประสบความสําเร็จอย างสูง
แหงหนึ่งประกาศวา “ความปรารถนาในความเปนเลิศอยางแรงกลาจะตอตานความโบราณคร่ําครึ
และทุก ๆ อยางที่มาพรอมกับระบบนัน้”

ผลจากการปรับเปลี่ยนขางตน ทําใหกระบวนทัศนขององคการเปลี่ยนไป โดยจาก
การมีเปาหมายระยะสั้นก็ปรับไปสูการมีวิสัยทัศนสวนบุคคลและองคการ มีวัฒนธรรมที่ยืดหยุน
มุงเนนการเรียนรู เนนความสําคัญที่ระดับโลก เอื้ออํานาจแกพนักงาน มีแนวโนมกลาที่จะเสี่ยง
วิเคราะห สรางสรรค หยั่งรู มีความรวมมือ และมีการชวยเหลือกัน

การเรียนรูขององคการสูการจัดการองคความรู (Organizational Learning to
Knowledge Management)
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      การจัดการความรู  (Knowledge Management) คือ เครื่ องมือบรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมาย ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่ยากและซับซอน และมักใชเปนเครื่องมือ
เพือ่บรรลผุลสมัฤทธิข์องงาน การจดัการความรูจึงเปนเครื่องมือ (means) ไมใชเปาหมาย (end)
ทั้งนี้ การจัดการความรูไมใชการเอาความรูมาจัดระบบหรือจัดการเพื่อใหผูอื่นนําไปใช แตเปน
การดําเนินการเพื่อใหการปฏิบัติงานมีการประยุกตใชความรูอยางเขมขน และทําใหงานมีผล
สัมฤทธิ์สูง โดยความรูที่นํามาประยุกตใชไดมาจากหลากหลายทาง ไดแก การแสวงหา “ควา”
(capture) มาจากภายนอกองคการ การ “ควัก” เอามาจากองคความรูภายในองคการ การจัดการ
ความรูเปนกระบวนการ (process) ที่ดําเนินการรวมกัน โดยผูปฏิบัติงานในองคการหรือหนวย
งานยอยขององคการ เพื่อสรางและใชความรู ในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ดีขึ้นกวาเดิม
การจัดการความรูจึงเปนกิจกรรมของผูปฏิบัติงาน ไมใชกิจกรรมของนักวิชาการหรือนักทฤษฎี
แตนกัวชิาการหรอืนกัทฤษฎอีาจเปนประโยชนในฐานะแหลงความรูหรอืผูอํานวยความสะดวกในการ
จัดการความรู (วิจารณ พานิช, http://www.kmi.or.th)

ทุนทางปญญา (Intellectual Capital) หมายถงึ ความรูความสามารถของคน
และองคการ ซึ่งสามารถนํามาใชในการสรางหรือกอใหเกิด “คุณคาเพิ่ม” และ “มูลคาเพิ่ม”
ประกอบดวย (Sveiby, 1996,  Edvinsson, 1997, and Kaplan & Norton, 1996)

(1) ทุนดานลูกคา (customer capital) เปนคุณคาและมูลคาที่เกิดขึ้นจาก
การที่องคการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีกับลูกคา ซึ่งอาจวัดไดจากระดับความพึงพอ
ใจของลูกคา ความประทับใจ และความจงรักภกัดีของลูกคา

(2) ทุนทางองคการ (organizational capital) เปนคุณคาและมูลคา
ที่ เกิดจากตัวผลิตภัณฑและบริการที่ดีขององคการ รวมถึงกระบวนการภายในที่ สงเสริม
ใหการดําเนินการรวมกันระหวางคน เทคโนโลยี และระบบ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผล

(3) ทุนมนุษย (human capital) เปนคุณคาและมูลคาที่สรางและสะสม
เพือ่กอใหเกดิความรูความสามารถ “know-how” ของพนกังานและองคการ รวมถงึแรงจูงใจและ
ความจงรักภักดีของพนักงาน




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จากการสํารวจองคการชั้นนําของโลก ทั้งองคการขนาดเล็กและขนาดใหญ
โดยคําถามที่ วา “ทรัพยากรอะไรที่จะกอใหเกิดมูลคาและคุณคาเพิ่มมากที่ สุดในองคการ”
คําตอบทีไ่ดรบัคือ “คน” มีความสําคัญมากที่สุด รอยละ 43 เงิน รอยละ 19 การปรับกระบวน
การและองคการ รอยละ 17 ความสัมพันธของคนในองคการ รอยละ 15 และสิ่ งอํานวย
ความสะดวกอื่น ๆ รอยละ 6 ซึ่งหมายความวา “คน” มีความสําคัญมากที่สุด เนื่องจากเปน
ผูใชเทคนคิและทําใหเปนจรงิในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนตัวผลิตภณัฑ การบริการ หรือการบรหิาร
จัดการ (บดินทร วิจารณ, 2549: 39-40)

Kaplan & Norton (1996) กลาวถึงมุมมองที ่4 ของ Balanced Scorecard
ในสวน Learning and Growth วา ทุนทีจ่ับตองไมไดมี 3 ดาน คือ ทุนมนุษย ซึ่งประกอบดวย
ความรู  ทั กษะ และค านิ ยม รวมถึ งพฤติกรรมที่ จําเปนตอการปฏิบัติภารกิ จร วมกัน
และมุงสูผลสัมฤทธิ์ ทุนทางสารสนเทศ ประกอบดวย ระบบโครงสรางพื้นฐาน ทั้งทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงระบบสื่อสารขอมูล (technology infrastructure) และระบบ
แอพพลิเคชั่นทนุสารสนเทศ (information capital application) เปนระบบที่รวมถึงสารสนเทศ
ความรู  และเทคโนโลยี เพื่ อสนับสนุนกระบวนการหลัก ๆ ขององคการไดแก  กระบวน
การสรางนวตักรรมการบรหิารลกูคา การบรหิารงานปฏบิตังิาน และการจดัการกฎขอบงัคบัและสงัคม
ทุนดานองคการ ประกอบดวย วัฒนธรรมองคการ ผูนําองคการ  การดําเนินการที่สอดคลอง
กับกลยุทธและการทํางานเปนทีม

กรอบแนวความคดิ

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจะพบวา องคการสวนใหญตระหนักถงึความสําคัญ
ของการพัฒนาเปนองคการเรียนรู  โดยองคการตองการเรียนรูใหดียิ่งขึ้นและรวดเร็วกวาเดิม
เปาหมายสุดทายคือการเรียนรู เปนบุคคล เปนทีม และทั้งองคการ และเมื่อเชื่อมโยงรูปแบบ
การเรียนรู เขากับการทํางาน มีการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริ เริ่มสรางสรรคจน
เปนผลใหเกิดศักยภาพของทีมงานในการพัฒนาผลิตภัณฑ การสรางนวัตกรรม และทําใหไดรับ
ความจงรักภักดีตอผลิตภัณฑและบริการจากผู บริ โภค เพิ่มสวนแบงตลาด เพิ่มพูนกําไร
องคการเรยีนรูก็จะกาวไปสูการเปนองคการอัจฉริยะในที่สดุ
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การที่จะพฒันาองคการไปเปนองคการเรยีนรู บางองคการใหความสนใจกับองคประกอบ
ขององคการเรียนรูเพียง 1-2 องคประกอบ เชน การแสวงหาทกัษะใหม และเทคโนโลยี เปนตน
ผลจากการศึกษาที่ผานมาพบวาเกิดความลมเหลวไมสามารถพัฒนาไปเปนองคการเรียนรูได
และจากประสบการณการศกึษาองคการเรียนรูกวา 100 องคการ ของ Marquardt จึงไดเสนอแบบ
จําลองที่สมบูรณในการเชื่อมโยงไปสูการปฏิบัตแิละสงผลสูความสําเร็จทีจ่ับตองได และกอใหเกิด
กระแสและความรวมมือจากพนักงานและองคการมากขึ้ น โดย Marquardt กลาววาหาก
องคการปราศจากความเขาใจและการพัฒนาระบบยอยที่สัมพันธกันทั้ง 5 ระบบ ประกอบดวย
การเรยีนรู (learning) องคการ (organization) คน (people) ความรู (knowledge) และเทคโนโลยี
(technology) ก็ไมสามารถพัฒนาเปนองคการเรยีนรูไดสําเร็จ ระบบยอยดานองคการ คน ความรู
และเทคโนโลยี ถือเปนสิ่งจําเปนตอการสงเสริมและขยายการเรียนรู และระบบยอยการเรยีนรูจะ
แทรกซึมเขาไปในระบบยอยทั้ง 4 ขางตน ทั้งนี้การสงเสริมและยกระดับการเรียนรู ใหเกิด
ผลอยางเปนรปูธรรมตองดําเนินการภายใตพื้นฐานวนิัย 5 ประการ ที่ทุกคนในองคการตองศรทัธา
และรวมมอืปฏิบตัิ ไดแก มุงสูความเปนเลิศ (personal mastery) มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ที่เปดกวาง (mental models) มีการสรางและสานวสิัยทัศน (shared vision) มีการเรียนรูรวมกนั
เปนทมี (team learning) และมคีวามคดิความเขาใจเชิงระบบ (system thinking) ซึง่หากองคการ
สามารถพัฒนาระบบยอยทัง้ 5 ระบบ ไดอยางตอเนื่ององคการจะเปนองคการเรยีนรู

ผูวิจยัจงึเลอืกใชแนวคดิของ Marquardt ดังกลาวมาเปนกรอบแนวคิดหลกัในการศึกษา
ความสัมพนัธของกรอบแนวคดิปรากฏดังแผนภาพท่ี 1
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แผนภาพที ่1 : กรอบแนวคิด

                   

                 

                            

วินัยของผูนํา
(Leader Discipline)

วิสัยทัศน

โครงสราง องคการ วัฒนธรรม

กลยทุธ

คน

ผูจัดการและผูนํา พนักงาน

ชุมชน ลูกคา

ซัพพลายเออร
และผูขาย

หุนสวนและ
พันธมิตรธุรกิจ

วินัยระดับ
องคการ

(Organization
Discipline)

    ระดับ
- ปจเจกบุคคล
- กลุม/ทีม
- องคการ

การเรียนรูประเภท
- เชิงปรับตัว
- เชิงคาดการณ
- เชิงปฏิบัติ

ทักษะ
- การคิดเชิงระบบ
- รูปแบบความคิด
- การมุงมั่น

สูความเปนเลิศ
- การเรียนรู

แบบชีน้ําตนเอง
- การเสวนา

วินัยของ
การเรียนรู
(Learning

Discipline)

การแสวงหาความรู การสรางความรู

การประยุกตใชและ
การทําใหขอมูล
ถกูตองเท่ียงตรง

ความรู การจัดเก็บความรู

การถายโอน
และ

เผยแพรความรู

การวิ เคราะห
และ

การทาํเหมอืงความรู

เทคโนโลยีการจัดการความรู การเพิ่มพูนความรู

วินัยระดับทีม
(Team Discipline)

วินัยระดับบุคคล
(Individual Discipline)

องคการแหงการเรียนรู

องคการอัจฉริยะ
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ระเบยีบวิธวีิจยั

(1) ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรเปาหมายประกอบดวย ผูบริหารระดับสูงขององคการ คณะทํางานดาน

การจดัการความรูขององคการ ผูจดัการฝายพฒันาทรัพยากรมนุษยและทีมงาน ผูจดัการฝายผลิต
และทีมงาน และผูจดัการฝายสารสนเทศและทมีงาน

(2) การสุมตวัอยาง
ผูวจิัยดําเนินการสุมตัวอยางตามขัน้ตอน ดังนี้

1)  สํารวจรายชื่อองคการธุรกิจในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยที่ไดรับรางวัล
SET AWARDS ในป พ.ศ. 2546-2549 และรางวลัคณุภาพแหงชาต ิในป พ.ศ. 2545-2548 รวมทัง้ส้ิน
89 แหง โดยแยกประเภทองคการตามกลุมอุตสาหกรรม

2) กําหนดการสุ มตัวอยางตามสัดสวนมากนอยของประเภทกลุมอุตสาหกรรม
และเนื่องจากการเก็บขอมูลจากองคการภาคธุรกิจ บริษัทสวนใหญไมสะดวกในการจะใหเขาไป
จัดเก็บขอมูลภายในพื้นที่บริษัท จึงใหสงแบบสอบถามไปใหและตอบกลับ ดังนั้นผูวิจัยจึงสุม
ตัวอยางบริษัทเพิ่มจากที่กําหนดไวจาก 30 แหง เปน 70 แหง เพื่อใหไดจํานวนชุดแบบสอบ
ถามตอบกลับครบจํานวนที่กําหนดไว

3) แตละบริษัทที่ เปนกลุมตัวอยางจะจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในตําแหนง
รับผดิชอบ ดังนี ้คณะทํางานดานการจัดการความรูขององคการ (หรือชือ่ตําแหนงอื่นที่ทาํหนาที่นี)้
จํานวน 3  คน  ผูจดัการฝายพฒันาทรัพยากรมนษุยและทมีงาน (หรือชือ่ตําแหนงอื่นที่ทําหนาที่นี)้
จํานวน 3  คน ผูจดัการฝายผลติและทีมงาน (หรือชือ่ตําแหนงอื่นที่ทาํหนาที่คลายกัน) จํานวน 2
คนผูจัดการฝายสารสนเทศและทีมงาน(หรือชื่อตําแหนงอืน่ทีท่ําหนาทีค่ลายกัน) จํานวน 2 คน รวม
10  คน

4) การสุมตัวอยางองคการธุรกิจที่ประสบผลสําเร็จเพื่อจัดเกบ็รวบรวมขอมูลโดยใช
เทคนคิเดลฟาย ใชการสุมตวัอยางแบบเจาะจง (purposive sampling) จากผูบรหิารทีเ่ชีย่วชาญของ
องคการ จํานวน 9-11 บริษทั บริษทัละ 1 คน รวม 9-11 คน โดยผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการสุม
ตัวอยาง ดังนี้
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4.1) เปนผูบริหารองคการธุรกิจที่ประสบผลสําเร็จและไดรับรางวัลใดรางวัล
หนึ่งที่สงเสริมศกัยภาพดานการบริหารจัดการ และพฒันาศักยภาพเชิงการแขงขัน

4.2) ผูบริหารระดับสูงดังกลาวตอบรับที่จะรวมตอบคําถามในฐานะผู เชี่ยวชาญ
โดยสงหลกัเกณฑแนวทางในการจัดเก็บขอมูล พรอมทั้งรายละเอียดโครงการใหรับทราบ

ในการสุมตวัอยางครัง้นี ้ผูวจิยัเลอืกกําหนดผูเชีย่วชาญโดยใชเทคนคิเดลฟาย ทีจ่ํานวน
9-13 คน ซึ่งอัตราความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่นํามาสรุปเปนผลวิจัยลดลง 0.04 (ธานินทร
ศิลปจาร,ุ 2548: 109) เนื่องจากมีขอจํากัดของการตอบรับจะเปนผูเชี่ยวชาญของผูบริหารระดับ
สูงที่ไมคอยมเีวลา ซึ่งมีผูเชี่ยวชาญตอบรับจํานวน 10 คน

(3) วิธกีารเกบ็รวบรวมขอมูล
1) การเก็บขอมูลทตุิยภมู ิเปนการคนควาขอมูลเอกสารและงานศกึษาวจิัยตาง ๆ ทีไ่ด

มีการศึกษากันไว และที่เกีย่วของสมัพันธกับการศกึษาวจิัย ไดเอกสารจากหองสมุด หนังสือตาง ๆ
และเว็บไซตตาง ๆ

2)  การเก็บขอมลูปฐมภมู ิเปนการเกบ็ขอมลูจากกลุมตวัอยาง ไดแก
2.1) องคการธรุกิจท่ีประสบผลสําเร็จ ประกอบดวย  คณะทาํงานดานการจัดการ

ความรูขององคการ ผูจัดการฝายพฒันาทรัพยากรมนุษยและทีมงาน ผูจัดการฝายผลติและทมีงาน
และผูจัดการฝายสารสนเทศและทีมงาน โดยใชวิธีการสงแบบสอบถามใหตอบทางไปรษณีย
จดหมายอิเล็กทรอนกิส (e-mail) และการสัมภาษณแบบตัวตอตวั

2.2) สัมภาษณผูบริหารระดับสูงขององคการที่ประสบผลสําเร็จ ซึ่งเปนขั้นตอน
การเกบ็รวบรวมขอมูลงานวิจยัดวยเทคนคิเดลฟาย โดยใชระยะเวลาในการสอบถามความคดิเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 รอบ

(4) การวเิคราะหขอมูล
1) การวเิคราะหขอมูลจากองคการธุรกิจดาํเนินการ ใชสถิตพิรรณนา รอยละ คาเฉลี่ย

(Mean: X) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เพือ่อธบิายขอมลูเบือ้งตน
2) ใชสถิติการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) เพื่อลดตัวแปร องคการเรียนรู

และการจดัการความรูในองคการ เพือ่สรางตวัแปรใหม
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3) ใชสถติิการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression

analysis) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระแตละตัว เพื่อดูวา
ตัวแปรอสิระแตละตวัมคีวามสมัพนัธแบบใดหรือไมทางใดกบัตัวแปรตาม และมอีัตราความสัมพนัธ
กับตัวแปรตามมากนอยเพียงใด ยิ่งความสัมพันธมีคามากเทาไร การประมาณคาตัวแปรตาม
ไดมากขึ้นเทานั้น  โดยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนจะทําใหไดรูปแบบที่ดีที่สุดจาก
ขอมูลที่ใชวิเคราะหเกีย่วกับ มิตพิฤตกิรรมองคการ การจดัการความรู และปจจยัแหงความสําเร็จ
ที่ทําใหพัฒนาเปนองคการเรียนรู

4) ใชสถติคิามธัยฐานและคาพสิยัระหวางควอไทลที ่3 และควอไทลที ่1 ในการวเิคราะห
สรุปผลการเกบ็ขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย

ผลการศึกษา

1. ขอมลูทัว่ไปขององคการธุรกจิทีเ่ปนตัวอยาง
(1) ผู ตอบแบบสอบถามจากองคการธุรกิจที่ เปนตัวอยางสวนใหญมาจากกลุ ม

อุตสาหกรรมประเภทธรุกิจการเงนิ รอยละ 26.00  กลุมทรัพยากร รอยละ 15.67 และกลุมวัตถดุิบ
และสินคาอุตสาหกรรม รอยละ 14.67 (ตารางที่ 1)

1. ธุรกิจการเงนิ 26.00
2. ทรัพยากร 15.67
3. วัตถุดิบและสินคาอุตสาหกรรม 14.67
4. เทคโนโลยี 12.33
5. เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 11.33
6. อสังหาริมทรัพยและกอสราง 9.33
7. บริการ   6.33
8. สินคาอุปโภคและบริโภค 4.33
   รวม (N=300) 100.00

   ประเภทกลุมอตุสาหกรรม                           รอยละ

ตารางที่ 1 : ประเภทกลุมอตุสาหกรรม
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  (2) ลักษณะทางประชากรของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 46.00
และเพศชาย รอยละ 39.70 มีอายรุะหวาง 36-40 ป รอยละ 18.70 อาย ุ31-35 ป รอยละ 15.00
และอายุ 26-30 ป รอยละ 12.70 โดยจากการศกึษาระดับปริญญาโทและตรี รอยละ 45.30 และ
27.30 ตามลําดับ (ตารางที่ 2)

ตารางที่ 2 : ลักษณะทางประชากร

รายการ       รอยละ

เพศ
1. หญิง 46.00
2. ชาย 39.70
3. ไมระบุ 14.30
รวม (N=300) 100.00

อายุ
1. 21-25 ป 4.00
2. 26-30 ป 12.70
3. 31-35 ป 15.00
4. 36-40 ป 18.70
5. 41-45 ป 10.30
6. 46-50 ป 8.00
7. 51-55 ป 3.30
8. 56 ปขึ้นไป 2.30
9. ไมระบุ 25.70
รวม (N=300) 100.00

ระดับการศึกษา
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 1.70
2. ปริญญาตรี 27.30
3. ปริญญาโท 45.30
4. ปริญญาเอก 0.30
5. ไมระบุ 25.30
รวม (N=300) 100.00
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(3) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมตีําแหนงเปนผูจดัการฝายพฒันาทรพัยากรมนษุยและ
ทีมงาน รอยละ 27.70 ผูจดัการฝายผลติและทีมงาน รอยละ 18.70 คณะทํางานดานการจัดการ
ความรูของบริษัท รอยละ 18.30 มีประสบการณการทํางานในสายงานนี้ 1-5 ป รอยละ 22.70
มีประสบการณ 6-10 ป รอยละ 18.00 และมีประสบการณ 11-15 ป รอยละ 12.70
และมีประสบการณการทํางานในองคการนี ้1-5 ป รอยละ 20.70 มีประสบการณ 6-10 ป รอยละ
17.00 และมีประสบการณ 11-15 ป รอยละ 13.00 (ตารางที่ 3)

ตารางที่ 3 : ขอมูลดานการทํางาน
   รายการ รอยละ

ตําแหนง
1. ผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและทีมงาน 27.70
2. ผูจัดการฝายผลิตและทีมงาน 18.70
3. คณะทํางานดานการจดัการความรูของบริษัท 18.30
4. ผูจัดการฝายสารสนเทศและทีมงาน 17.30
5. อื่นๆ 7.70
6. ไมระบุ 10.30
รวม (N=300) 100.00

ระยะเวลาการทํางานในสายงานนี้
1. ต่ํากวา 1 ป 3.70
2. 1-5 ป 22.70
3. 6-10 ป 18.00
4. 11-15 ป 12.70
5. 16-20 ป 10.30
6. 21-25 ป 2.70
7. 26-30 ป  1.70
8. 31 ปขึ้นไป 2.00
9. ไมระบุ 26.30
รวม (N=300) 100.00
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ระยะเวลาการทํางานในองคการนี้
1. ต่ํากวา 1 ป 7.00
2. 1-5 ป 20.70
3. 6-10 ป 17.00
4. 11-15 ป 13.00
5. 16-20 ป 8.30
6. 21-25 ป 4.30
7. 26-30 ป 2.70
8. 31 ปขึ้นไป 1.30
9. ไมระบุ 25.70
รวม (N=300) 100.00

ตารางที่ 3 : ( ตอ )
   รายการ         รอยละ

(4) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญแสดงความรูสึกประทับใจตอองคการมากที่สุด
คือองคการใหความสําคัญกับการพัฒนา และการเรียนรูของพนักงาน รอยละ 36.52 รองลงมา
คือมีความเปนกันเองและความสามัคคีภายในองคการ รอยละ 26.40 และมีการพัฒนา
ตัวสินคาและกระบวนการทํางานตลอดเวลา รอยละ 10.11 (ตารางที่ 4)





ตารางที่ 4: ความประทับใจในองคการ
ความประทับใจในองคการ รอยละ

1. ใหความสําคัญกับการพัฒนาและการเรียนรูของพนักงาน 36.52
2. มีความเปนกันเองและความสามัคคีภายในองคการ 26.40
3. มีการพัฒนาตัวสินคาและกระบวนการทํางานตลอดเวลา 10.11
4. ผูบริหารมีวิสัยทัศนและจริยธรรมในการนําองคการไปสูเปาหมาย   7.30
5. มีภาพลกัษณทีด่ี มีการพฒันาทรัพยากรอยางตอเนื่อง และมีความมั่นคง 5.62
6. กอตัง้มานานและมีสวัสดิการทีด่ี 3.37
7. พนักงานสวนใหญปรับปรุง เรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา   2.81
8. เปนองคการที่ประสบความสําเร็จสูงในการบริหารธุรกิจ 1.69
9.  มีมาตรฐานระดับโลก 1.69
10. ชวยเหลือสังคมและชุมชน 1.12
11. เดินทางสะดวก 1.12
12. มีทีมงานมืออาชพี 1.12
13. อุปกรณในการทํางานครบถวน ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยดี 1.12
รวม (N=178) 100.00

2. การจัดการความรูทีส่นบัสนนุใหองคการธรุกจิประสบผลสาํเรจ็
    2.1 พฤตกิรรมการจัดการความรูในองคการ

องคการธรุกจิทีเ่ปนกลุมตวัอยางโดยรวมมกีารดําเนินการดานการจดัการความรู ปาน
กลางมีค าเฉลี่ ยรวม 3.45 โดยมีพฤติกรรมด านการจัดการความรู ในองคการดังกล าว
ที่มีการดําเนินการเปนสวนใหญสูงสุด คือ มิติพฤติกรรมองคการใชเทคโนโลยเีพื่อชวยใหทกุคน
ในองคการเชื่อมโยงและสื่อสารกันไดอยางทั่วถึง และเชื่อมโยงกับหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ
โดยมี ค าเฉลี่ ยสู งสุ ด 3.89 รองลงมา ได แก  องค การถื อว าการจั ดการความรู เป น
เครื่องมือทางกลยุทธที่สําคัญขององคการ การเรียนรูถือเปนความรับผิดชอบของพนักงานทุกคน
องคการตระหนักวาวัตถปุระสงคหลักของการดําเนินการเรือ่งการจัดการความรูคือการสรางคุณคา
ใหลูกคา และองคการนําเทคโนโลยีท่ีชวยใหเกิดการประสานงานทีด่ีขึ้นมาใหพนักงานใช มีคาเฉลีย่
3.80 , 3.71 และ 3.70 ตามลําดับ (ตารางที่ 5)
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สําหรับมิติพฤติกรรมองคการดานการดําเนินการจัดการความรูที่องคการดําเนิน
การอยูในระดบัปานกลาง เชน ใชเทคโนโลยพีัฒนาคลังความรูขององคการ ซึ่งเทคโนโลยีท่ีใชทําให
องคการใกลชิดกับลูกคามากขึ้น จัดสรรทรัพยากรใหกับกิจกรรมตาง ๆ ที่ทําใหฐานความรู
ขององคการเพิ่มพูนขึ้น  และใชการเรียนรูเพื่อเสริม Core Competencies ที่มีอยูใหเขมแข็ง
และสราง Core Competencies ใหม ๆ และมีกระบวนการถายทอดวิธีปฏบิัติที่ดีที่เปนระบบ
มีคาเฉลีย่ 3.47, 3.45, 3.44, 3.44 และ 3.99 ตามลําดับ (ตารางที่ 5)

1. ใชเทคโนโลยีเพือ่ชวยสนับสนุนใหทุกคนในองคการ 3.892 0.914
เชื่อมโยงและสื่อสารกันไดอยางทั่วถึงและเชื่อมโยง
กับหนวยงานภายนอก

2. ถือวาการจัดการความรูเปนเครื่องมือทางกลยุทธทีส่ําคัญ 3.801 0.826
3. การเรียนรูถือเปนความรับผิดชอบของพนักงานทกุคน 3.736 1.050
4. ตระหนักวาวัตถุประสงคหลักของการดําเนินการเรื่อง 3.706 0.855

การจัดการความรูคือการสรางคุณคาใหลูกคา
5. นําเทคโนโลยีท่ีชวยใหเกดิการประสานงานที่ดีขึน้มาใช 3.703 0.859
6. เขาใจถึงศักยภาพของสินทรัพยทางความรูทีท่ํารายไดให 3.686 0.898

องคการ
7. สงเสริมและใหการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู 3.618 0.939
8. เห็นคุณคาของความรูและทกัษะที่ฝงอยูในตัวพนักงาน 3.564 0.989

แตละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดทัว่ทั้งองคการ
9. สนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมคีนเปน 3.549 0.946

ศูนยกลาง
10. มีวิธีการในการแสวงหา จัดเกบ็ รวมทั้งใชความรูอยาง 3.510 0.764

เปนระบบและมีจริยธรรม
11. กระบวนการเรียนรูเปนผลทีเ่กดิจากความยดืหยุน 3.507 0.747

ของระบบการทํางาน และความตองการสรางนวัตกรรม

ตารางที่ 5 : คาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของมิตพิฤติกรรมการจัดการความรูในองคการธุรกจิ

พฤติกรรมการจัดการความรูในองคการธุรกิจ คาเฉลี่ย      คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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ตารางที่ 5 : (ตอ)

พฤติกรรมการจัดการความรูในองคการธุรกิจ คาเฉลี่ย      คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

12. ใชเทคโนโลยีพัฒนาคลงัความรูขององคการ 3.473 1.057
13. เทคโนโลยีที่ใชทําใหองคการใกลชิดกับลูกคามากขึน้ 3.452 1.029
14. จัดสรรทรพัยากรใหกับกิจกรรมตางๆ ที่ทําใหฐานความรู 3.446 0.897

ขององคการเพิ่มพนูขึ้น
15. ใชการเรยีนรูเพือ่เสรมิ Core Competencies ที่มีอยูให 3.439 0.922

เขมแข็ง และสราง Core Competencies ใหม ๆ
16. มีกระบวนการถายทอดวิธีปฏบิัตทิี่ดีเปนระบบ 3.389 0.807
17. มีการวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหาจุดบกพรองในเรื่อง 3.350 0.799

ความรู และใชกระบวนการที่เปนขั้นตอนชัดเจน
ในการแกไขจุดบกพรอง

18. จัดทําขอมูลที่เปนเอกสารและบทเรียนที่ไดรับ 3.301 0.880
19. ระบบสารสนเทศทีเ่ปนแบบ “Real Time” 3.297 0.920
20. พนักงานทุกคนมีสวนรวมในการแสวงหาความคิดใหมๆ 3.287 0.961
21. คิดคนวิธกีารตางๆ ที่เชือ่มโยงความรูกับผลการ 3.236 0.963

ดําเนินการดานการเงิน
22. ทั่วทั้งองคการมีการบรรยากาศของการเปดเผยและ 3.221 0.840

ไววางใจกัน
23. การวาจาง ประเมินผล และใหผลตอบแทนพนักงาน 3.085 0.986

จะพิจารณาจากผลงานที่พนักงานมีสวนรวม
24. มีการพัฒนากลยุทธตางๆ เพื่อทําการตลาดและขาย 3.082 1.045

สินทรัพยทางความรูนั้น
25. มีการกําหนดตัวชี้วัดสําหรับการจัดการความรู 3.027 1.054

ไวโดยเฉพาะ
รวม (N=277) 3.450 0.918
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2.2 ปจจัยการจดัการความรูในองคการ
ในการทาํการศกึษาโครงสรางความสัมพันธ ระหวางตัวแปรมติิพฤตกิรรมดานการจดัการ

ความรูในองคการ ในดานทฤษฎี ผูวจิัยกําหนดมิตพิฤตกิรรมดานการจัดการความรูไว 5 ประการ
คือ พฤติกรรมการจัดการความรู การสรางความรู กลยุทธการจดัการความรู บรรยากาศในองคการ
การใชเทคโนโลยีเพือ่การจดัการความรู ซึง่ประกอบดวยตัวแปรสําคัญทีใ่ชสอบถามหลาย ๆ  ตัวแปร
รวมกนั (ภาคผนวก 8) ผูวจิัยใชเทคนคิวิเคราะหปจจยัในการวิเคราะหตัวแปรสําคัญ โดยใชขอมลู
ที่เปนขอมูลเชิงประจักษ เพื่อลดจํานวนตัวแปรโดยการวิเคราะหปจจัย โดยใชเทคนิคการหา
องคประกอบหลัก (principal component analysis) ดวยการหมนุแกนแบบมมุฉากไดปจจยัทัง้สิน้
3 ปจจัย ไดแก ปจจยัดานกลยทุธการจัดการความรูและการสรางความรู มีคา Eigen value 14.37
สามารถอธิบายความหมายผันแปรได รอยละ 57.46 ปจจัยดานการใชเทคโนโลยีเพือ่การจดัการ
ความรูในองคการ มีคา Eigen value 1.37 สามารถอธิบายความหมายผันแปรได รอยละ 5.49
คาอธิบายความผันแปรรวม 2 ปจจัย รอยละ 62.95 และปจจยัดานกลยทุธการจัดการความรูและ
การใชเทคโนโลยีที่ใหขอมูลไดทันทีและชาญฉลาด มีคา Eigen value 1.05 สามารถอธิบาย
ความผนัแปรไดรอยละ 4.18  และความสามารถในการอธบิายรวม 3 ปจจยัได รอยละ 67.13 (ตารางท่ี
6) ผูวจิัยนํามิตปิจจยัการจัดการความรูในองคการไปวิเคราะหความสมัพันธกับการพฒันาองคการ
เรียนรูตอไป (บุญอนันต พินัยทรัพย, 2550)
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1. กลยุทธการจัดการความรู 14.365 57.458
และการสรางความรู

1.1 องคการเห็นคุณคาของความรูและทักษะที่ฝง 0.800
อยูในตัวพนักงานแตละคน และสนบัสนุน
ใหมีการถายทอดความรูและทักษะนั้นๆ
ทั่วทั้งองคการ

1.2 องคการสงเสริมใหการสนับสนุน 0.747
การแลกเปลี่ยนความรู

1.3 องคการเขาใจถึงศักยภาพของสินทรัพย 0.674
ทางความรูที่ทํารายไดใหองคการ

1.4 องคการจัดสรรทรัพยากรใหกับกิจกรรมตางๆ 0.640
ที่ทําใหฐานความรูขององคการเพิ่มพูนอยาง
เห็นไดชดั

1.5 องคการจดัทําขอมูลที่เปนเอกสาร 0.639
และบทเรียนที่ไดรับ

1.6 พนักงานทุกคนขององคการมีสวนรวม 0.632
ในการแสวงหาความคิดใหม ๆ
ทั้งในและนอกระบบการทํางานปกติ

1.7 องคการถือวาการจัดการความรูเปนเครื่องมือ 0.620
ทางกลยุทธที่สําคัญขององคการ

2. การใชเทคโนโลยีเพื่อการจัดการความรู 1.372 5.489 62.947
2.1 องคการสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยี 0.794

สารสนเทศทีม่ีคนเปนศูนยกลาง
2.2 องคการใชเทคโนโลยีเพือ่ชวยใหทุกคนใน 0.785

องคการเชื่อมโยงและสื่อสารกันไดอยางทั่วถึง
และเชื่อมโยงกับหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ

2.3 องคการใชเทคโนโลยีพฒันาคลังความรูของ 0.776
องคการที่ทุกคนในองคการสามารถเขาถึงได

ปจจัย

ตารางที่ 6: การวเิคราะหปจจัยมติิพฤตกิรรมดานการจัดการความรูในองคการ
Factor

Loading
Eigen
value

% of
Variance
Explained

Cumulative
% of
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ตารางที่ 6:   (ตอ)

2.4 เทคโนโลยีทีใ่ชทําใหองคการใกลชิด 0.725
กับลกูคามากขึ้น

2.5 องคการนําเทคโนโลยทีี่ชวยใหเกิด 0.710
การประสานงานที่ดีขึ้นมาใหพนักงานใช

3. กลยุทธการจัดการความรูและการใชเทคโนโลยี 1.046      4.183      67.131
ที่ใหขอมูลไดทันทีและชาญฉลาด

3.1 การวาจาง ประเมินผล และใหผลตอบแทน 0.723
พนักงานจะพิจารณาจากผลงานที่พนักงานมี
สวนรวมในการสรางองคความรูขององคการ

3.2 องคการตระหนักวาวัตถปุระสงคหลักของ 0.694
การดําเนินการเรื่องการจัดการความรู
คือ การสรางคุณคาใหลูกคา

3.3 ระบบสารสนเทศขององคการเปนแบบ 0.683
“ใหขอมูลไดทันทีท่ีเกดิขึ้นจริง (real time)”
มีการบูรณาการกันและชาญฉลาด

3.4 องคการมีการวิเคราะหอยางเปนระบบ 0.683
เพื่อหาจุดบกพรองในเรือ่งความรู
และใชกระบวนการที่เปนขัน้ตอนชดัเจน
ในการแกไขจุดบกพรอง

3.5 องคการมีการพฒันากลยุทธตาง ๆ 0.675
เพื่อทําการตลาดและขายสินทรัพยทางความรู
เหลานั้น

3.6 องคการมีการกําหนดตัวชีว้ัด 0.605
สําหรับการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ

รวม (N = 277)

Extraction Method:  Principal Component Analysis
Rotation Method:     Varian with Kaiser Normalization

ปจจัย Factor
Loading

Eigen
value

% of
Variance
Explained

Cumulative
% of
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3.  มติพิฤตกิรรมขององคการและปจจยัแหงความสาํเรจ็ในการกาวสูการเปนองคการ
เรยีนร ู

3.1 การพฒันาเชงิระบบในการสงเสรมิใหเปนองคการเรยีนรู
การศึกษาเกีย่วกับการพัฒนาเชิงระบบพฤติกรรมขององคการเรียนรูที่เปนกลุมตัวอยาง

พบวา พฤตกิรรมสนับสนุนการพัฒนาองคการเรยีนรูโดยรวมการดําเนินการระดับปานกลาง มีคา
เฉลีย่ 3.48 ในสวนทีไ่ดมกีารดําเนินการเปนสวนใหญในองคการ คือ   1)  องคการมีการคาดหวัง
และสนับสนนุใหพนักงานบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  2) การเรียนรูอยางตอเนื่องของ
พนักงานทุกคนเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งทางธุรกิจ 3) ผูบริหารระดับสูงระดับสนับสนุน
วิสัยทัศนของการพัฒนาเปนองคการเรียนรู  4) พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงทางดวนขอมูล
ไดโดยผานระบบ LAN อินเทอรเน็ต และอินทราเน็ต  5) องคการมุงเนน กระตุน เรงเรา
และจูงใจใหทกุคนมคีวามกระตือรอืรนทีจ่ะเรยีนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  6) พนักงานรบั
ฟงความคดิเห็นของลูกคา เพือ่ทีจ่ะไดเรยีนรูและปรับปรงุพฒันาสินคา และการบริการของเราใหดขีึน้
7) องคการขยายศักยภาพของคนและองคการ โดยลงมือปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง
ดวยการทํางานเปนทีม เรียนรู รวมกัน และมีความคิดเข าใจเชิ งระบบ 8) คุณภาพของ
การทํางานในองคการไดรับการปรับปรุง 9) ระบบ โครงสราง นโยบาย และขั้นตอนการทํางาน
ไดรบัการออกแบบใหยดืหยุน เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงได  และ  10)  องคการมีบรรยากาศ
สนบัสนุน และตระหนักถึงความสําคัญของการเรยีนรู โดยเฉลีย่ 4.07, 4.02, 3.96, 3.85, 3.84, 3.80,
3.75, 3.74, 3.73 และ 3.70 ตามลําดับ (ตารางที่ 4.7)

มิติพฤติกรรมในองคการที่ มีการดําเนินการระดับปานกลาง คือ 1) พนักงาน
ไดรบัการฝกฝนทักษะตาง ๆ เกีย่วกบัความคิดสรางสรรค การสราง นวัตกรรม และการทดลอง
2) องคการมีการออกแบบวิธกีารแบงปนความรู และสงเสริมการเรียนรูทัว่ทัง้องคการ 3) องคการ
มีการพัฒนาระบบและโครงสรางตาง ๆ เพื่อใหแนใจวาความรูที่สําคัญจะถูก จัดทํารหัสและจัดเก็บ
เพือ่ใหบุคคลทีต่องการสามารถนาํไปใชประโยชนได  4) องคการเขารวมกจิการเพือ่การเรยีนรูกัปตัน
พลายเบอร  ชุมชน สมาคมวิชาชีพ และสถาบันการศึกษา 5) พนักงานในองคการทุกคน
มี ความกระตื อรื อร นในการรั บฟ งผู อื่ น และให ข อมู ล ป อนกลั บที่ มี ประสิ ทธิ ผล
เพื่ อหลีกเลี่ ยงการบิดเบือนขอมูลและการปุกป นชองทางในการสื่ อสาร 6) ทุกหนวยงาน
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ในองคมีความรวมมือกันเพื่ อเป าหมายเดียวกันและเพื่ อการเรียนรู  มากกว าที่ จะจํากัด
ตนเองใหอยู ในขอบเขตการทํางานในแผนกตนเทานั้น 7) พนักงานทุกคนสามารถคิดและ
ปฏบิตัิอยางเปนระบบ  8) องคการมองหาหุนสวนในการเรยีนรูทัง้จากกลุมลกูคา ผูคาและพลายเบอร
9) องคการปดโอกาสใหลกูคาและพลายเบอร มีสวนรวมในการเรยีนรูและอบรม เกีย่วกบั สินคา  10)
องคการสนับสนุนการเรียนรู แบบทันเวลา ซึ่ งเปนระบบที่ผสมผสานระบบการเรียนรูแบบ
ไฮเทคประสานการสอนงานและการทํางานจริงใหเปนกระบวนการเดียวกัน สําหรับพฤติกรรม
ในองคการเรียนรูที่มีการดําเนินการ คือ 11) องคการมีการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานขามสายงาน
เพือ่ถายโอนการเรยีนรูระหวางกลุม แผนก และฝายตางๆ และ 12) องคการมกีารจดัทาํโครงการสาธติ
เพือ่ทดสอบวิธใีนการพัฒนาผลิตภัณฑ และการบริการแบบใหม ๆ โดยมีคาเฉลีย่ 3.29 , 3.29 ,
3.27 , 3.25 , 3.25 , 3.24 , 3.23 , 3.17 , 3.16 , 3.14 , 2.97 และ 2.91 ตามลําดับ (ตารางที่ 7)
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1. วิสัยทัศนผูนําในองคการ 4.074 0.876
2. มีการคาดหวังและสนับสนุนใหพนักงานบริหารการเรียนรู 4.070 0.870

และพัฒนาตนเอง
3. การเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงานทกุคนเปนสิ่งทีม่ี 4.023 0.861

ความสําคัญอยางยิ่งในทางธุรกิจ
4. การสื่อสารใหทั่วถึงทั้งองคการ 3.970 0.845
5. ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนวิสยัทัศนของการพัฒนาเปน 3.963 0.912

องคการเรียนรู
6. พนักงานสามารถเขาถึงทางดวนขอมูลไดโดยผานทาง 3.850 1.076

ระบบ LAN อินเทอรเน็ต และอินทราเน็ต
7. กระตุนเรงเรา และจูงใจ ใหมีความกระตือรือรน 3.837 0.898

และพัฒนาตนเอง
8. ผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู 3.824 1.013
9. พนักงานรบัฟงความคดิเหน็ของลูกคา 3.796 0.770
10. การพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับขององคการ 3.768 0.901
11. ขยายศักยภาพของคนและองคการ โดยลงมือปฏิบตัิ 3.747 0.840

ภารกิจใหสําเร็จลุลวง
12. คุณภาพของการทํางานในองคการไดรับการปรับปรุง 3.743 0.796
13. การปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ 3.736 0.956
14. ระบบ โครงสราง นโยบาย และขั้นตอนการทํางาน 3.727 0.749

ไดรับการออกแบบใหยืดหยุน
15. บรรยากาศสนับสนุนและตระหนกัถึงความสําคัญของ 3.700 0.890

การเรียนรู
16. การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม 3.696 0.853
17. นําระบบขอมูลบนฐานคอมพิวเตอรที่มีประสทิธิภาพ 3.687 1.060
   และประสทิธิผลมาอํานวยความสะดวกในการเรียนรู
18. การปฏิบตัิงานและดําเนินงานโครงการตาง ๆ ขององคการ 3.677 0.812

ประกอบไปดวยโอกาสในการเรียนรู
19. มีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง และมอบอํานาจให 3.651 0.876

ตารางที่ 7: คาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของมิติพฤติกรรมการดําเนินการเพื่อการ
            กาวไปสูการเปนองคการเรียนรู
มิติพฤติกรรมขององคการเรียนรู                 คาเฉลี่ย   คาเบีย่งเบนมาตรฐาน
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20. ทุกคนในองคการมีความมุงมั่นตอการพัฒนาเปนองคการ 3.649 0.920
เรียนรู

21. มีความผูกพันตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง 3.640 0.860
22. มีการเรียนรูจากความผิดพลาดและจากความสําเร็จ 3.623 0.851
23. ผูบริหารและพนักงานทํางานรวมกัน 3.621 0.907
24. การเชื่อมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินธุรกิจขององคการ 3.581 0.921
25. สนับสนุนใหใชวิธีการตาง ๆ เพื่อการเรียนรูท่ีรวดเร็วยิ่งขึ้น 3.580 0.949
26. มุงมั่นที่จะพัฒนาบุคลากร และใหอํานาจในการตัดสินใจ 3.564 0.909
27. ผูบริหารสรางขีดความสามารถในตัวผูปฏิบัติงาน 3.553 0.814
28. พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลที่ตนตองการ 3.551 0.915
29. ทุกคนในองคการเขาใจความสําคัญของการพัฒนาการเรียนรู 3.547 0.794
30. มีรูปแบบโครงสรางทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการทีจ่ะ 3.543 0.859

กระตุนใหคนแลกเปลี่ยน
31. มีระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานอิเล็กทรอนกิส 3.524 0.920
32. ผูบริหารสรางและสงเสริมโอกาสในการเรียนรู พรอม ๆ กับ 3.523 0.850

กระตุนใหมีการทดลองพิจารณาทบทวนเกี่ยวกับความรูใหม ๆ
33. มีการแสวงหาขอมลู 3.517 0.861
34. มีความคลองตัวมีระดับชั้นของการบริหารทีน่อยลง 3.510 0.905
35. ใชเทคโนโลยใีนการบริหารการทํางานแบบเปนกลุม 3.483 1.034
36. สนับสนุนหนวยงานและโครงการที่สรางสรรคความรู 3.476 1.233
37. ความคิดความเขาใจเชิงระบบของคนในองคการ 3.476 0.772
38. นําโปรแกรมการเรียนรูที่ใชคอมพิวเตอร 3.459 1.085

มาสนับสนุนการเรียนรู
39. พนักงานทุกคนไดรับการฝกอบรม 3.453 1.002

และฝกสอนใหเรียนรูวิธีที่จะเรียนรู
40. ผูบริหารมีบทบาทเปนทั้งผูฝกสอน พี่เลีย้ง และผูอํานวย 3.436 0.959

ความสะดวก
41. มีการตรวจสอบแนวโนมภายนอกองคการ 3.436 0.837
42. ทีมตาง ๆ ไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับวิธีการทํางานและการ 3.426 0.789
      เรยีนรูภายในกลุม

ตารางที่ 7:   ( ตอ )

มิติพฤติกรรมขององคการเรียนรู                 คาเฉลี่ย   คาเบีย่งเบนมาตรฐาน
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43. มีระบบการจัดเก็บขอมูลจากภายในและภายนอก 3.418 0.956
44. มีการนําเสนอสือ่ประสมมัลติมีเดยีมาชวย 3.411 1.138
45. มีการสื่อสารนวัตกรรมขององคการใหพนักงานทราบโดยทั่วถึง 3.401 1.053
46. ทีมงานตาง ๆ ไดรับการกระตุนใหเรียนรูซึ่งกันและแบงปน 3.399 0.953

ความรูที่ไดรบั
47. พนักงานสามารถปรับใชระบบซอฟแวรในการรวบรวม 3.385 0.967
    ใสรหัส จัดเก็บ สรางสรรค และถายโอน
48. มีการออกแบบระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเลก็ทรอนิกส 3.382 0.939
49. มีการแบงปนขอมลูกับลูกคาดวยความกระตือรอืรน 3.375 0.838
50. การขยายการเรียนรูสูสายโซธุรกิจทั้งหมดขององคการ 3.375 0.878
51. พนักงานและทีมงานในองคการใชกระบวนการเรียนรูเชงิปฏิบตัิ 3.362 0.772
52. มีการพฒันากลยุทธ และกลไกในการแบงปนความรูทั่วทั้ง 3.344 1.012

องคการอยางตอเนื่อง
53. มีการเรยีนรูรวมกบัหุนสวนทางธรุกิจมากขึน้ 3.338 0.858
54. มีการเทียบเคียงแขงดใีนการปฏิบัติทีเ่ปนเลิศ 3.333 1.073
55. พนักงานสามารถเพิม่พูนความรูดวนการเรียนรูเชิงปรับตวั 3.332 0.763

เชิงคาดการณ และเชงิสรางสรรค
56. มีการใหรางวัล 3.318 1.135
57. พนักงานตระหนักถงึความจําเปนในการเก็บรักษาความรู 3.305 0.893

องคการ และการแบงปนความรูเหลานัน้กับผูอื่น
58. พนักงานไดรับการฝกฝนทกัษะตาง ๆ เกี่ยวกับความคดิ 3.294 0.920

สรางสรรค การสรางนวัตกรรม และการทดลอง
59. มีการออกแบบวิธีการแบงปนความรู และสงเสริมการเรียนรู 3.293 1.131
      ทัว่ทั้งองคการ
60. มีการพฒันาระบบและโครงสรางตาง ๆ 3.265 0.987
61. เขารวมกิจกรรมเพื่อการเรียนรูกัปตนัพลายเบอร ชุมชน 3.250 0.972

สมาคม วิชาชีพ และสถาบันการศึกษา
62. พนักงานทุกคนมีความกระตือรือรนในการรับฟงผูอื่น 3.247 0.749

และใหขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิผล

ตารางที่ 7:    ( ตอ )
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63. ทุกหนวยงานมีความรวมมือกัน เพื่อเปาหมายเดียวกนั 3.240 0.878
    และเพือ่การเรียนรู
64. พนักงานสามารถคดิและปฏิบตัิอยางเปนระบบ 3.226 0.754
65. มองหาหุนสวนในการเรยีนรู 3.171 0.888
66. เปดโอกาสใหลูกคาและพลายเบอร มีสวนรวมในการ 3.158 0.943

เรียนรูและการอบรมเกี่ยวกับสินคา
67. สนับสนุนการเรียนรูแบบทันเวลา 3.142 1.025
68. มีการจัดตั้งทมีปฏิบัตงิานขามสายงาน 3.969 1.134
69. มีการจดัทําโครงการสาธิต 2.910 1.113

รวม (N=263) 3.478 0.925

ตารางที่ 7:  ( ตอ )

มิติพฤติกรรมขององคการเรียนรู                 คาเฉลี่ย   คาเบีย่งเบนมาตรฐาน

3.2 ปจจยัระบบยอยของพฤตกิรรมท่ีสนับสนุนสงเสรมิองคการเรยีนรู

ในการศึกษาโครงสร างความสัมพันธ ระหว างตัวแปรมิติพฤติกรรมการพัฒนา
เปนองคการเรียนรู เพื่อลดจํานวนตัวแปร โดยใชการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษในขอ 4.3.1
เทคนคิการวิเคราะหหาองคประกอบหลกัดวยการหมนุแกนแบบมุมฉาก ไดปจจัยทั้งสิ้น 6 ปจจัย
คือ 1) ปจจยัดานโครงสรางและวัฒนธรรมองคการที่สนับสนนุและสงเสริมการเรียนรูมีคา Eigen
value 27.38 สามารถอธบิายความผนัแปรไดรอยละ 48.82    2) ปจจัยการใชเทคโนโลยีสนับสนุน
การจัดการความรูและเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรูมีคา Eigen value 3.71 สามารถอธิบาย
ความผันแปรไดรอยละ 6.50 คาอธบิายวิธกีารความผันแปรสะสม 2 ปจจยั รอยละ 55.32  3)
ปจจัยดานวิธกีารจดัการความรูในองคการ มีคา Eigen value 2.55 สามารถอธบิายความผันแปร
ไดรอยละ 4.48 คาอธิบายวิธีการความผันแปรสะสม 3 ปจจยั รอยละ 59.80  4) ปจจัยดานการ
เรียนรูของคนในองคการมีคา Eigen value 1.77 สามารถอธบิาย ความผันแปรไดรอยละ 3.10
คาอธิบายวิธีการความผันแปรสะสม 4 ปจจัย รอยละ 62.90  5) ปจจัยดานกลยุทธของ





องคการทีส่นับสนุนองคการเรยีนรูมีคา Eigen value 1.59 สามารถอธบิายความผนัแปรไดรอยละ
2.80 คาอธิบายวิธีการความผันแปรสะสม 5 ปจจัย รอยละ 65.70  6) ปจจัยดานการ
ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการทํางานแบบทีมมีคา Eigen value 1.22 สามารถ
อธิบายความผันแปรไดรอยละ 2.15 คาอธิบายวิธีการความผันแปรสะสม 6 ปจจัย สามารถ
อธิบายไดรอยละ 67.84 (ตารางที่  8) ผูวิจัยใชตัวแปรปจจัยระบบยอยสนับสนุน สงเสริม
องคการเรียนรูไปวเิคราะหความสัมพันธกับการพัฒนาองคการเรียนรูตอไป
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1. โครงสรางและวัฒนธรรมองคการ 27.826 48.818
   ที่สนับสนุนสงเสริมการเรียนรู

1.1 องคการมีการเรียนรูจากความผิด 0.752
พลาดและจากความสําเรจ็ โดยขอ
ผิดพลาดเปนสิ่งที่ยอมรบัได

1.2 องคการมีความผูกพันตอการเรียนรู 0.732
อยางตอเนื่องเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา

1.3 องคการมีบรรยากาศที่สนบัสนุน และ 0.710
ตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู

1.4 องคการมีรูปแบบโครงสรางทั้งทีเ่ปน 0.705
ทางการและไมเปนทางการที่จะกระตุน
ใหคนแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีตนเรียนรูรวมกับ
เพื่อนรวมงานและคนอื่น ๆ

1.5 ระบบ โครงสราง นโยบาย และ 0.681
ขั้นตอนการทํางาน ไดรับการออกแบบ
ใหยดืหยุน เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง

1.6 การปฏิบัติงานและดําเนินงานโครงการตางๆ 0.680
ขององคการประกอบไปดวยโอกาส
ในการเรียนรู

1.7 องคการมีความคลองตัวและมีระดับชั้นของ 0.677
การบริหารที่นอยลง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการสื่อสารและการเรียนรูทุกระดับ

1.8 คุณภาพของการทํางานในองคการ 0.671
ไดรับการปรับปรุง

1.9 ทีมงานตางๆ ไดรับการฝกอบรมเก่ียว 0.665
กับวิธีการทํางานและการเรียนรูภายในกลุม

1.10 ทุกคนในองคการเขาใจความสําคัญ 0.622
การพัฒนาการเรียนรู

ตารางที่ 8: การวเิคราะหปจจัยมติิพฤติกรรมขององคการเรยีนรู

ปจจัย Factor
Loading

Eigen
value

% of
Variance
Explained

Cumulative
% of
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1.11 ผูบริหารสรางและสงเสริมโอกาส 0.618
ในการเรยีนรูพรอม ๆ กับกระตุนให
มีการทดลองและพิจารณาทบทวน
เกี่ยวกับความรูใหม ๆ เพื่อใหสามารถ
นําความรูนั้นมาใชประโยชนได

2.การใชเทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการความรู 3.705 6.500     55.319
และเพิ่มพูนประสิทธิภาพการเรียนรู

  2.1 พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงทาง 0.781
ดวนขอมูลไดโดยผานทางระบบ LAN
อินเทอรเน็ต และอินทราเน็ต

2.2 พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงขอมูล 0.724
ที่ตนตองการ เพื่อใหสามารถปฏิบตัิ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.3 องคการมีระบบสนับสนุนการปฏิบตัิ 0.719
อิเล็กทรอนิกส เพื่อชวยใหสามารถ
เรียนรูและทํางานไดดยีิ่งขึ้น

2.4 องคการมีการออกแบบระบบสนับ 0.710
สนุนการปฏบิัติงานอิเล็กทรอนิกส
ใหเปนไปตามความตองการในการ
เรียนรูขององคการ

2.5 องคการนําระบบขอมูลบนฐาน 0.691
คอมพิวเตอรที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมาอํานวยความสะดวก
ในการเรียนรู

2.6 พนักงานสามารถปรับใชระบบ 0.680
ซอฟแวรในการรวบรวม ใสรหัส
จัดเกบ็ สรางสรรค และถายโอน
ในแบบท่ีเหมาะสมกับความตองการ

ตารางที่ 8:   ( ตอ )

ปจจัย Factor
Loading

Eigen
value

% of
Variance
Explained

Cumulative
% of
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2.7 องคการนําโปรแกรมการเรียนรูที่ใช 0.679
คอมพิวเตอรประกอบมาสนบัสนุน
การเรียนรู

2.8 องคการมีการนําสื่อประสมมัลตมิีเดีย 0.650
มาชวยอํานวยความสะดวกในการเรียนรู

2.9 องคการมีระบบการจัดเกบ็ขอมูล 0.617
จากภายในและภายนอกที่พนักงาน
สามารถเขาสูระบบไดงาย

3. การเรียนรูของคนในองคการ 1.769 3.104 62.902
3.1 องคการมีการจัดทําโครงการสาธิต 0.700

เพื่อทดสอบวิธีในการพัฒนาผลิตภัณฑ
และการบริการแบบใหม ๆ

3.2 องคการมีการสื่อสารนวัตกรรมของ 0.650
องคการใหพนักงานทราบโดยทั่วถึง

3.3 พนักงานทกุคนตระหนกัถงึความจําเปน
ในการเก็บรักษาความรูขององคการ
และการแบงปนความรูเหลานั้นกับผูอื่น

3.4 องคการสนับสนุนหนวยงานและ 0.601
โครงการที่สรางสรรคความรูดวยการ
เปดโอกาสในการเรียนรูใหกับทุกคน

4. การเรียนรูของคนในองคการ 1.769 3.104 62.902
   4.1 องคการมองหาหุนสวนในการเรียนรู 0.801

จากกลุมลูกคา ผูคา และพลายเบอร
   4.2 องคการมีการเรียนรูรวมกับหุนสวน 0.791

ทางธุรกิจมากขึน้
4.3 องคการเขารวมกิจกรรมเพื่อการเรียนรู 0.757

ซั้วพลายเบอร ชุมชน สมาคมวิชาชพี
และสถาบันการศึกษา

ตารางที่ 8: การวเิคราะหปจจยัมิตพิฤตกิรรมขององคการเรียนรู  ( ตอ )

ปจจัย Factor
Loading

Eigen
value

% of
Variance
Explained

Cumulative
% of
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4.4 องคการเปดโอกาสใหลูกคาและ 0.723
ซั้วพลายเบอร มีสวนรวมในการเรียน
รูและการอบรมเกี่ยวกับสินคา

4.5 องคการมีการแสวงหาขอมูลที่ทําให 0.670
การทํางานดีขึ้น โดยการคํานึงถึง
ผลิตภัณฑและ/หรือบริการที่อยูนอก
สายงานองคการ

5. การใชเทคโนโลยีในการบริหาร 1.593      2.795 65.697
   กระบวนการทํางานแบบทีม

5.1 การเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงาน 0.660
ทุกคนเปนสิ่งที่มีความสําคญัอยางยิง่
ในทางธุรกิจ

5.2 องคการมีการคาดหวังและสนับสนุน 0.606
ใหพนักงานบริหารหารเรียนรู
และพัฒนาตนเอง

6. การใชเทคโนโลยีในการบริหาร      1.224     2.147 67.844
   กระบวนการทํางานแบบทีม

6.1 องคการใชเทคโนโลยีในการบริหาร 0.628
กระบวนการทํางานแบบเปนกลุม เชน
การบริหารโครงการแบบทีม และการ
บริหารการประชุม

6.2 องคการมกีารจดัตัง้ทมีปฏิบตัิงาน 0.522
ขามสายงานเพื่อถายโอนการเรียนรู
ระหวางกลุม แผนก และฝายตาง ๆ

รวม (N = 277)

Extraction Method:  Principal Component Analysis
Rotation Method:     Varian with Kaiser Normalization

ตารางที่ 8: การวเิคราะหปจจยัมิตพิฤตกิรรมขององคการเรียนรู  ( ตอ )

ปจจัย Factor
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บทสรปุ

การพัฒนาองคการเรียนรู

จากการศกึษาขอมลูเชิงประจกัษทีก่ลาวมา  จะเหน็วารปูแบบของการพฒันาองคการเรยีนรู
ใหประสบผลสําเร็จ องคการควรดําเนินการ ดังนี้

1) หลักการองคการตองสรางวินัยพื้นฐานของการเรียนรู ขึ้ นภายในองคการ
เพื่อขจดัอุปสรรคแหงการเรียนรู วินัยพืน้ฐานนีทุ้กคนในองคการจะตองศรัทธาและรวมมอืปฏิบตัิ
ไดแก มุงสูความเปนเลศิ (personal mastery) รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง (mental
model) การสรางสานวิสัยทัศน (shared vision) การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม (team learning)
และความคดิความเขาใจเชิงระบบ (system thinking)

2) องคการตองพฒันาระบบยอยท่ีสมัพันธกัน 5 ระบบ ซึ่งครอบคลุมตัง้แตปจเจก
บุคคลไปจนถงึตวัองคการ ไดแก คน การเรียนรู ความรู องคการ และเทคโนโลยี ผลจากการศึกษา
พบวา ปจจัยทีท่ําใหองคการธุรกจิที่ประสบผลสําเร็จพฒันาเปนองคการเรียนรู ไดแก

2.1) โครงสรางและวัฒนธรรมองคการทีส่นับสนุนและสงเสรมิการเรียนรู
2.2) กลยุทธขององคการทีส่นับสนุนองคการเรยีนรู
2.3) วิธกีารจดัการความรูในองคการ
2.4) การใชเทคโนโลยสีนบัสนนุการจดัการความรูและเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีนรู
2.5) การใชเทคโนโลยีบริหารกระบวนการทํางานแบบทมี
2.6) การเรียนรูของคนในองคการ

ในสวนของวิธีการจัดการความรูในองคการนั้น สิ่งสําคัญที่ตองดําเนินการคือ
การวางกลยุทธการจัดการความรู และดําเนินการตามกลยุทธที่วางไว เมื่อมีปญหาสามารถปรับ
กลยุทธใหเหมาะสมกับบุคคล ทีมงาน และองคการ รวมทั้งนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือ
จัดการความรู

3) การดําเนินการใหองคการพัฒนาเปนองคการเรียนรูใหประสบผลสําเร็จไดนั้น
คนในองคการเปนสิ่งสําคัญที่จะขับเคลื่อน โดยคนตองมีความเปนผูนํา มีความคิดความเขาใจ
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เชิงระบบ รูจักทีจ่ะเรยีนรูรวมกนั รวมทัง้ทํางานเปนทมี ผลจากการศึกษาขอมลูเชิงประจกัษ พบวา
ปจจัยหลักแหงความสาํเร็จขององคการในการพัฒนาเปนองคการเรียนรู คือ

3.1) การขยายการเรียนรูสูสายโซธุรกิจท้ังหมดขององคการ
3.2) มีการเรยีนรูรวมกันเปนทมี
3.3) มีการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับขององคการ
3.4) มีการปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ
3.5) ผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู

รูปแบบการพฒันาองคการเรียนรู สรุปไดตามแผนภาพที ่2

โครงสราง/วัฒนธรรม 

กลยุทธสนบัสนนุองคการเรยีนรู

การจดัการความรู

การใชเทคโนโลยีสนบัสนุนการ

จัดการความรู/บรหิารแบบทีม 

การเรยีนรูของคนในองคการ

การขยายการเรยีนรู

สูสายโซธุรกจิทั้งหมด

ขององคการ

มีการเรยีนรูรวมกนั

เปนทีม

มีการพัฒนาภาวะผูนํา

ในทุกระดับขององคการ

มีการปฏิรปูวัฒนธรรม

องคการ

ผูนําเปนแบบอยางของ

ความมุงมั่นผกูพันตอ

การเรยีนรู

ปจ
จัย

หลั
กแ

หง
คว

าม
สํา

เรจ็
กา

รเป
นอ

งค
กา

รเร
ยีน

รู

ระบบยอย

คน, องคการ, ความรู, การเรียนรู และเทคโนโลยี 

องคการเรียนรู

ว ินยัพื้นฐานองคการ

แผนภาพที ่2 : รูปแบบการพัฒนาองคการเรียนรู
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