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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัน้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัญหาในการดําเนินงานตามแนวคดิ องคป์ระกอบ ขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 

และแนวทางการพฒันาวทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานครให้มุ่งไปสู่องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิ

คุณภาพ ใชแ้บบสมัภาษณ์เป็นเครื่องมอืในการวจิยั เกบ็ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์เชงิลกึ สนทนากลุ่ม และการสงัเกตแบบมี

ส่วนร่วม จากบุคลากรทัง้หมดของวทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานครจํานวน 29 คน ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาการ

ดาํเนินงานตามแนวคดิองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ ไดแ้ก่ บุคลากรยงัขาดความเป็นเลศิสว่นบุคคล ขาดความเขา้ใจซึง่กนัและกนั  

ขาดการสร้างวสิยัทศัน์ของตนเองให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ของวทิยาลยัฯ ขาดแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานร่วมกนัเป็นทมี  

และขาดทกัษะการคดิเชงิระบบ ดา้นองคป์ระกอบ พบว่า ขาดบรรยากาศของความปลอดภยัเชงิจติวทิยา ขาดการส่งเสรมิ

ให้มกีารทดลองหาแนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน และ ภาวะผู้นําที่กระตุ้นการเรยีนรู้ยงัไม่เพยีงพอ แนวทางการพฒันาสู่

องคก์รแห่งการเรยีนรูข้องวทิยาลยัชุมชนเมอืงแหง่กรุงเทพมหานคร คอื ปรบัปรุงบรรยากาศองคก์รใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ร

แห่งการเรยีนรู ้สนบัสนุนสง่เสรมิใหม้กีารแสดงความคดิเหน็ในมุมมองทีห่ลากหลาย พฒันาศกัยภาพดา้นความคดิและความ

เป็นเลศิสว่นบุคคล สง่เสรมิกระบวนการและการดาํเนินการการเรยีนรูท้ีเ่ป็นรปูธรรม และพฒันาระบบบรหิารจดัการทีเ่อือ้ต่อ

การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้
 

คาํสาํคญั: องคก์รแห่งการเรยีนรู ้วทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานคร 
 

ABSTRACT
 

The objective of this research was to study the managerial problems according to the concept of 
learning organization and the development of Urban Community College of Bangkok (UCCB) shifted
towards learning organization. This research was qualitative research methods using the interview as a 
research tool, collecting data from in-depth interview, focus group discussions and participant observation
from all 29 staff The research results revealed that problems of operation according to the concept of 
learning organization were lack of personal mastery, understanding each other, alignment in personal 
vision and organization vision, motivation to work together as a team, and skill of system thinking.
Problems of composition in learning organization were lack of psychological safety, encourage to 
experiment to find new ways of working, and leadership that reinforce the learning. Guidelines for 
becoming a learning organization were improving supportive learning environment, encouraging to more 
ideas in various dimension, developing skills of system thinking and personal mastery, promote the 
process of learning tangibly and develop management system that facilitates to be learning organization.
 

Keywords: Learning Organization, Urban Community College of Bangkok 

 

บทนํา

แนวความคดิองค์กรแห่งการเรยีนรู้ เป็นแนวคิด

การบรหิารที่ใช้เป็นพื้นฐานในการก้าวสู่ความสําเร็จของ

องค์กรทุกประเภท ไม่ว่าภาคราชการ รฐัวิสาหกิจ หรือ

เอกชน สามารถประยุกต์ใช้ร่วมกบัระบบบรหิารองคก์รได้

ทุกรูปแบบ  ซึ่งมีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์กรด้วย

ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ โดยเฉพาะอย่างยิง่สถานศกึษาที่

ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกระดบัมคีวามพรอ้มทีจ่ะเรยีนรู้

อย่างต่อเน่ืองเพื่อปรับให้ทันต่อสถานการณ์ และมีการ
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พฒันางานอย่างยัง่ยนื จาํเป็นตอ้งอาศยักระบวนการเรยีนรู ้

ทีท่าํใหค้วามรูท้ ัง้หลายนัน้กลายเป็นความรูท้ีเ่กดิประโยชน์

ต่อบุคลากรทัง้องค์กร โดยอาศยัปัจจยัต่างๆ ที่เอื้อต่อการ

เสรมิสรา้งการเรยีนรูร่้วมกนัทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร   

วิทยาลัยชุมชนเมืองแห่งก รุง เทพมหานคร 

(Urban Community College of Bangkok) เป็นส่วนงาน

เทียบเท่าคณะในสังกัดมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 

จัดการเรียนการสอนสายวิชาการ  วิชาชีพและวิจัย       

เพื่อพัฒนาเมือง จัดหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อสร้างความ

เข้มแข็งของชุมชนเมืองและสืบสานศิลปวัฒนธรรม

ประเพณี ประกาศในราชกจิจานุเบกษา เล่มที่ 130 ตอน

พเิศษ 190 ง  ลงวนัที ่26 ธนัวาคม 2556 มวีตัถุประสงคใ์น

การจดัตัง้เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในเขต

กรุงเทพมหานคร การพฒันาองค์ความรู้ด้านการปกครอง

ส่วนทอ้งถิน่ ด้านวชิาการและวชิาชพี เพื่อการพฒันามหา

นคร รวมทัง้ให้โอกาสทางการศกึษาที่สอดคล้องกบัความ

ต้องการของชุมชนเขตเมืองในการฝึกอบรมและพัฒนา

อาชพี การบํารุงรกัษาศาสนา ศลิปะและวฒันธรรม จารตี

ประเพณีและภูมปัิญญาทอ้งถิน่   

การดาํเนินงานของวทิยาลยัฯ ยงัประสบปัญหาใน

หลายๆ ด้าน ตัวอย่างเช่น บุคลากรส่วนใหญ่ที่เข้ามา

ทาํงานยงัขาดประสบการณ์ ความรู ้และความเชีย่วชาญใน

ตําแหน่งหน้าที่ ขาดการถ่ายทอดความรู้จากสายงาน

ระดับสู ง ขึ้ น ไ ป  ขาดประสบการ ณ์ก า รทํ า ง าน ใ น

สถาบนัอุดมศกึษา การประชาสมัพนัธ์ให้ผู้ทีส่นใจเขา้มา

ศกึษาต่อหรอืฝึกอบรมยงัอยู่ในวงแคบ ทําใหไ้ม่เป็นทีรู่จ้กั

ของสงัคมวงกวา้ง ระบบสารสนเทศต่างๆ ยงัไม่เอือ้ต่อการ

ปฏบิตังิานใหเ้ป็นระบบ รวมทัง้บุคลากรยงัขาดแรงจูงใจใน

การทํางาน ไม่มีเป้าหมายที่จะมุ่งไปสู่ความสําเร็จของ

ตําแหน่งงานทีช่ดัเจน ขาดความคดิรเิริม่ทีจ่ะสรา้งสรรคก์าร

ปฏิบตัิงานให้ดีขึ้น ขาดความกระตือรือร้นในการทํางาน  

และปัญหาความไม่เขา้ใจกนัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร

กบัผูบ้รหิาร  

ดังนัน้การศึกษาการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่งกรุงเทพมหานคร      

จงึเป็นสิง่จําเป็นสําหรบัการดําเนินงานของวทิยาลยัฯ ใน

การจดัการศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพ เป็นแนวทางในการพฒันา

บุคลากร และยงัเป็นแบบอย่างใหแ้ก่องคก์รอื่นๆ อกีดว้ย   

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั  

เพื่อศึกษาปัญหาในการดําเนินงานตามแนวคิด

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้องคป์ระกอบและแนวทางการพฒันา

วทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานครใหมุ้่งไปสู่องคก์ร

แห่งการเรยีนรู ้
 

ทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคดิเกีย่วกบัองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 

จากความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู ้

ของนักวิชาการหลายๆท่าน เช่น Marquardt (1996) , 

Senge, Peter M. (1990), Garvin David A. และคณะ 

(2008) , ปัญญา อศัวกุลประดษิฐ ์(2544) ณัฏฐพนัธ ์ เขจร

นนัทน์ (2544), วชิยั วงษ์ใหญ่ (2542), วรารตัน์ เขยีวไพร ี

(2542), วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2544) เป็นต้น สรุปไดด้งัน้ี  

องคก์รแห่งการเรยีนรู้ คอื องค์กรที่สามารถปรบัตวัไดเ้รว็

ทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั มกีารพฒันากระบวนการทาํงาน 

การผลติสนิคา้และบรกิารแบบใหม่ๆ บุคลากรเรยีนรูไ้ดเ้รว็

และมีประสทิธิภาพ สามารถใช้ความรู้เพื่อพฒันาตนเอง

อย่างต่อเน่ือง มกีารจดัการถ่ายทอดความรู้จากทุกคนทุก

สว่นในองคก์รถงึกนัและกนัไดอ้ย่างรวดเรว็ ใชเ้วลาทํางาน

น้อยแต่ไดผ้ลงานมาก มกีารกระตุน้และเสรมิพลงัของคนใน

องค์กรอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ ดําเนินงานด้วยความ

เป็นธรรม โปร่งใส เขา้ใจในปณิธาน และความมุ่งหมายของ

องค์กร  เ ป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น มีระบบข้อมูล

สารสนเทศทีด่ ีทนัสมยั  ทุกคนมสี่วนร่วมในการสรา้งสรรค์

องคก์ร 

Senge, Peter M. (1990) ไดเ้สนอแนวความคดิ

ของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เรียกว่า the fifth 

disciplines ซึง่จะเป็นแนวทางหลกัในการสรา้งองคก์ารแหง่

การเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้ ประกอบดว้ย 

1)  ความเป็นเลศิสว่นบุคคล (Personal Mastery) 

คือเรียนรู้ที่จะรู้จ ักตนเอง รู้ค่านิยม และเป้าหมายของ

ตนเอง รูจุ้ดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง มกีารวางแผนทีจ่ะ

พฒันาตนเอง สนใจและใฝ่เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  อยู่เสมอ 

2)  การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Mental Model)   

คอื คนในองค์กรจะต้องฝึกฝนการมองและทําความเขา้ใจ

รปูแบบความคดิ ความเชื่อของตนเอง และเขา้ใจผูอ้ื่นดว้ย 

พยายามเขา้ใจสาเหตุทีท่ําใหแ้ต่ละคนคดิต่างกนั มองเหน็

คุณค่าของความแตกต่าง ซึ่งจะช่วยให้สามารถเปิดใจ

เรยีนรูส้ ิง่ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมคีวามสขุ          
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3)  การมีวิสัยทัศน์ ร่วมกันของคนในองค์กร 

(Shared Vision) คือ ทุกคนในองค์การได้รับการพัฒนา

วสิยัทศัน์ของตนใหส้อดคล้องกบัวสิยัทศัน์รวมขององค์กร

ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความ

คาดหวงัต่อความเปลีย่นแปลง ภายใต้จุดมุ่งหมายเดยีวกนั

ของคนทัง้องคก์ร 

4)  การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning)  คอื การ

สร้างทมีที่สามารถทํางานร่วมกนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

และมคีวามสขุ สรา้งบรรยากาศในการทาํงานอย่างร่วมแรง

ร่วมใจ มคีวามเชื่อใจซึ่งกนัและกนั แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ ใช้

ความสามารถของตนเองในการส่งเสรมิทมีได้อย่างเต็มที ่

จากการรู้จ ักที่จะระดมสมองอย่างสุนทรียะ (Dialogue)  

และรูจ้กั “การฟังอย่างลกึซึง้” (Deep listening)  

5) การคดิเชิงระบบของคนในองค์กร (Systems 

Thinking) คือ การฝึกคิดเป็นระบบทําให้สามารถเห็น

รปูแบบของปัญหาแบบต่างๆ เหน็ความเชื่อมโยงของปัจจยั

ต่างๆ ในภาพรวมว่า มผีลกระทบซึง่กนัอย่างไร อนัจะทํา

ใหส้ามารถมองเหน็วธิกีารปรบัปรุง แกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 

 2.  องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู ้

    Garvin David A. et. al. ( 2008) ไ ด้ เ ส น อ

แนวคิด เรื่ององค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้นัน้

ตอ้งมอีงคป์ระกอบ (building blocks) ทีส่าํคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

1)  สภาพแวดล้อมที่ เอื้อ ต่อการเรียนรู้

(Supportive Learning Environment) หมายถงึ สภาพแวดลอ้ม

ขององค์กรที่สนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ืองประกอบไปด้วยคุณลกัษณะทีส่าํคญัขององคก์ร 4 

ประการ คอื 

1.1)  องค์กรจะต้องมีบรรยากาศของ 

"ความปลอดภยัเชงิจติวทิยา" (psycho logical safety) คอื 

ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็น หรือพูดในสิ่งที่คิดได ้

โดยไม่รูส้กึหวาดกลวัว่าจะเกดิผลเสยีต่อตนเอง  

1.2)  องค์กรจะต้อง "ชื่นชมยอมรับใน

ความแตกต่าง" (appreciation of differences) ทําใหเ้กดิ

การยอมรับ ใน คุณค่าของความคิดที่ แตก ต่ างและ

หลากหลาย และใช้เป็นพลังให้คนเกิดแรงจูงใจในการ

เรยีนรู ้ 

1.3)  องค์กรจะต้อง  " เ ปิดกว้า ง ต่อ

ความคดิใหม่ๆ" (openness to new ideas) บุคลากรควร

ได้รับการส่งเสริมให้กล้าเสี่ยงและเรียนรู้ค้นหาสิ่งใหม่ๆ 

เพื่อให้เกดิการพฒันาแนวทางการทํางานหรือนวตักรรม

ใหม่ๆใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร 

1.4)  องคก์รจะตอ้ง "มเีวลาใหไ้ดค้ดิ เชงิ

สะท้อน" ( time for reflection) บุคลากรควรมีเวลาคิด

วินิจฉัยปัญหาและสรุปทบทวน เรียนรู้จากประสบการณ์  

เพื่อช่วยเสริมสร้างขีดความสามารถเชิงวิเคราะห์และ

สรา้งสรรคแ์ก่บุคลากรและองคก์ร 

2)  กระบวนการและการดําเนินการการ

เรยีนรูท้ีเ่ป็นรปูธรรม (Concrete Learning Processes and 

Practices) กระบวนการเรยีนรูจ้ะเกีย่วขอ้งกบัเรื่องของการ

สร้างสรรค์ รวบรวม ตีความและแพร่กระจายข้อมูล

สารสนเทศ ประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะทีส่าํคญัขององคก์ร 

3 ประการ คอื 

2.1)  องค์กรจะต้องส่งเสริม “ให้มีการ

ทดลอง” (experimentation) เช่น การส่งเสริมบุคลากรคิด

หาแนวทางใหม่ๆ  ในการทาํงาน สง่เสรมิใหพ้นกังานพฒันา

นวตักรรมใหม่ๆ 

2.2) องค์กรส่ง เสริมให้ “มีการเก็บ

รวบรวมข้อมูล” ( information collection) โดยการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูอย่างเป็นระบบเพื่อตดิตามความเคลื่อนไหว

และแนวโน้มดา้นการแขง่ขนั แนวโน้มดา้นเศรษฐกจิ สงัคม 

การเมอืง กฎหมาย และเทคโนโลยใีหม่ๆ 

2.3)  องคก์รสง่เสรมิให ้“มกีารวเิคราะห”์ 

(analysis) โดยให้บุคลากรได้มกีารสนทนา อภิปราย และ

ตีความข้อคิดเห็นและข้อมูล เพื่อทําความเข้าใจและระบุ

ปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาเหล่านัน้ร่วมกนัอย่าง

สรา้งสรรค ์

2.4)  องค์กรจัดให้มี “การศึกษาและ 

ฝึกอบรม” (education and training) เพื่อพฒันาบุคลากร

ใหม้คีวามรูค้วามสามารถในการทาํงานอย่างเพยีงพอ 

2.5)  องค์กรจัดให้มี  “การ ถ่ายโอน

ขอ้มูล” (information transfer) คอืมกีารแบ่งปันขอ้มูลและ

ความรู้อย่างเป็นระบบและทัว่ถึงทัง้ในระดบัปัจเจกบุคคล 

ระดบักลุ่มและระดบัองคก์รโดยรวม  

3)  ภ า ว ะ ผู้ นํ า ที่ ก ร ะ ตุ้ น ก า ร เ รี ย น รู ้

( leadership that reinforcing learning) คื อ  ก า ร เ ป็ น

ผู้บริหารที่ ใ จกว้าง  ยอมรับ ฟังข้อคิด เห็นจากผู้อื่ น         

การเป็นผู้นําที่ถ่อมตน ยอมรับข้อจํากัดของตนเองและ

เคารพความชํานาญการของผู้อื่น เป็นนักตัง้คําถามที่ด ี 
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เป็นนักฟังที่ดี เป็นนักกระตุ้นให้เกิดการแสดงมุมมองที่

หลากหลาย เพื่อสรา้งแรงจงูใจในการเรยีนรูใ้หแ้ก่บุคลากร 

3. แนวทาง/กลยุทธ์การพฒันาองค์กรไปสู่

องคก์รแห่งการเรียนรู ้

Watkin & Marsick (1 9 9 3 )  ไ ด้ เ สนอว่ า 

องคก์รจะใชก้ารเรยีนรูเ้ป็นหนทางในการพฒันาตนเอง และ

ในทางปฏบิตัจิะตอ้งดาํเนินการในวธิกีารต่อไปน้ี  

1)  สร้างโอกาส บรรยากาศให้มีการเรียนรู้

อย่างต่อเน่ือง สามารถทําไดโ้ดยใชก้ารเรยีนรูน้อกรูปแบบ 

เช่น มกีารมอบหมายงานทีท่า้ทายใหท้ํา มกีารใชร้ะบบพี่

เลี้ยง การให้หวัหน้าทําหน้าทีเ่ป็นครูผู้สอน มกีารส่งเสรมิ

ใหค้นมคีวามสามารถ มคีวามรูใ้นการทํางานทีห่ลากหลาย 

ส่งเสริมให้มีการพูดคุยกันระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในการ

ทาํงานและองคก์ร เป็นตน้ 

2)  ส่งเสริมให้มีการพูดคุยสนทนา ซักถาม 

เพื่อพฒันาการเรยีนรูใ้นองคก์ร เป็นกระบวนการทีมุ่่งสรา้ง

การเรียนรู้ ร่วมกันระหว่างบุคคลและทีม การพูดคุย

แลกเปลีย่นความคดิเหน็จะทาํใหผ้ลงานดขีึน้  

3) กระตุ้นให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่าง

บุคคลและระหว่างทีม ทําได้โดยการกระจายอํานาจ

ทางการคิด การตดัสนิใจ พฒันาวิธีการทํางานที่ส่งเสริม

การทํางานเป็นทมี ส่งเสรมิกจิกรรมของทมีและกลุ่มต่างๆ 

ทีไ่ม่ขดัแยง้ต่อนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร  

4) กาํหนดระบบทีจ่ะทาํใหค้นมคีวามสนใจใน

การเรยีนรู้ และแบ่งปันการเรยีนรู้ร่วมกนั จะทําให้คนมา

ช่วยกนัออกแบบงานใหม่ๆ มีการพฒันาอย่างเป็นระบบ 

เพื่อมุ่งต่อการสร้างนวัตกรรม หรือผลผลิตความรู้ สร้าง

ร ะ บ บ ที่ จ ะ ทํ า ใ ห้ ค น ไ ด้ เ รี ย น รู้ จ า ก ค น อื่ น ๆ  แ ล ะ

สภาพแวดลอ้มภายนอก  

5) ให้อํานาจหรือกระจายอํานาจในองค์กร 

โดยผ่านการกําหนด “วสิยัทศัน์” ขององคก์รร่วมกนั  เป็น

วธิทีีมุ่่งใหค้นสามารถทํางานไดด้ว้ยตนเองมากทีสุ่ด จะทํา

ให้คนเข้าใจในเป้าหมายขององค์กรโดยรวมและมีการ

ประสานความปรารถนาหรือความคิดของตนเข้ากับ

เป้าหมายขององคก์ร  

6) เชื่อมโยงองคก์รเขา้กบัสภาพแวดล้อม มี

ก า ร เ รี ย น รู้ ใ ห้ เ ท่ า ทั น ต่ อ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง

สภาพแวดลอ้ม ใหค้วามสนใจกบัเรื่องราวของลูกคา้ คู่แข่ง 

มกีารทํางานใกล้ชิดกบัสงัคม ชุมชนที่แวดล้อมองค์กร มี

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์กรให้สอดคล้องกันกับ

สภาพแวดล้อม สามารถอยู่รอดได ้ภายใต้สภาพแวดล้อม

ขององค์กรที่เต็มไปด้วยการแข่งขนั ปัญหา และอุปสรรค

ต่าง ๆ  

บัณฑิต เพ็ชรประพันธ์กุล (2540) ได้เสนอ

แนวทางในการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้

ไวด้งัน้ี  

1)  การสร้างบรรยากาศซึ่งสนับสนุนกระตุ้น

ให้สมาชิกแต่ละคนได้เรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองอย่างเตม็ที ่ 

2)  การสร้างและกระตุ้นให้มีวฒันธรรมแห่ง

การเรียนรู้ทัง้ในระดับบุคคลและการเรียนรู้เป็นทีม เช่น 

การสง่เสรมิการเสวนาเพื่อพดูคุยแลกเปลีย่นทศันคตใินการ

ทาํงานร่วมกนัของทมีงานหรอืการแลกเปลีย่นแนวความคดิ 

ประสบการณ์ทํางานของบุคลากรที่อยู่แต่ละสายงาน เพื่อ

เพิม่พนูความรูข้องคนในหน่วยงานต่างๆ ใหก้วา้งไกลมากขึน้  

3)  การออกแบบโครงสร้างขององค์กรที่เอื้อ

ต่อการเรียนรู้ เช่น การออกแบบโครงสร้างองค์กรให้มี

ลกัษณะในแนวนอนมากขึ้น และให้พนักงานได้มีโอกาส

โยกย้ายสลบั หรอืหมุนเวยีนการทํางานในสายงานต่าง ๆ 

เพื่ อ ให้ ได้มี โ อกาส เรียนรู้พฤติกรรมของคนอย่ า ง

หลากหลาย  

4)  การเสรมิสรา้งโอกาสใหพ้นักงานทุกคนได้

เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เช่น มีระบบ

เครือข่ายคอมพิวเตอร์ช่วยในการเรียนการสอน การมี

หอ้งสมุดของบรษิทัเพื่อใชใ้นการศกึษาคน้ควา้ขอ้มูลต่างๆ 

เป็นตน้  
 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

   ประชากร ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากร

จาํนวน 29 คน ประกอบดว้ยผูบ้รหิารและเจา้หน้าทีท่ ัง้หมด

วิทยาลัยชุมชนเมืองแห่งกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก 

บุคลากรทุกตําแหน่งล้วนมคีวามสําคญัต่อการดําเนินงาน

และช่วยขบัเคลื่อนวทิยาลยัฯ สูอ่งคก์รแห่งการเรยีนรู ้

วิธีดําเนินการวิจยั ใช้กระบวนวิธีการวิจยัเชิง

คุณภาพ เกบ็ขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์เจาะลกึ การสนทนา

กลุ่ม และการสงัเกตแบบมสีว่นร่วม ดงัน้ี 

1) การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ โดยผูส้มัภาษณ์

สอบถามบุคลากรทุกคนของวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่ง

กรุงเทพมหานคร จํานวน 29 คน ตามแนวคําถามทีว่างไว้
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ในแบบสมัภาษณ์ ซึ่งเป็นคําถามปลายเปิดที่ครอบคลุม

ประเดน็ต่างๆ ที่ต้องการถาม เพื่อใหไ้ด้คําตอบทีต่้องการ

ตามวตัถุประสงค์การวิจยั รูปแบบการสมัภาษณ์เป็นการ

สนทนากนัตามธรรมชาตจิากประเดน็คําถามทีต่ัง้ไว ้ หาก

ขอ้มลูทีไ่ดย้งัไมเ่พยีงพอ ผูส้มัภาษณ์อาจจะสอบถามซํ้าอกี

ครัง้แต่ไมเ่กนิคนละ 2 ครัง้  

2) การสนทนากลุ่ม การรวบรวมข้อมูลจาก

การสนทนากบักลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือบุคลากรแต่ละฝ่ายของ

วทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้หมด 

29 คน ซึ่งแต่ละฝ่ายมีบุคลากรมีประมาณ 5-7 คน การ

สนทนากลุ่ม ทําอย่างไม่เป็นทางการ เช่นช่วงเวลาในการ

รบัประทานอาหารกลางวนั หรอืเป็นทางการโดยทําหนังสอื

เชิญประชุมกลุ่มย่อย โดยขออนุญาตจากผู้อํานวยการ ฯ  

เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานประจําของ

บุคลากรทุกคน แนวทางการสนทนากลุ่ม ใช้ประเด็น

คําถามหลกัจากแบบสมัภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ครอบคลุม

ปัจจัยที่จะส่งผลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมี

ผูด้ําเนินการสนทนา เป็นผูค้อยจุดประเดน็ในการสนทนา 

เพื่อชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อ

ประเดน็หรอืแนวทางการสนทนาอย่างกวา้งขวางละเอยีด

ลกึซึง้ ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสนทนากลุ่มนัน้ จะเป็นขอ้มลูทีม่า

จากการระดมความคดิเหน็จากกลุ่มคนกลุ่มเลก็ๆ แต่จะมี

ขอ้มลูทีผ่่านระบบการตรวจสอบแลว้จากผูท้ีเ่ขา้ร่วมสนทนา

กลุ่มกนัเอง ทาํใหม้คีวามน่าเชื่อถอืระดบัหน่ึง  

3) การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant 

Observation)  ผูว้จิยัซึง่เป็นบุคลากรคนหน่ึงขององค์กรที่

ทาํการศกึษา ดงันัน้ผูว้จิยัจงึมโีอกาสเขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ 

ขององค์กรเช่นเดยีวกบัประชากรทัง้หมดในการศกึษาครัง้น้ี  

ประเดน็ในการสงัเกตแบบมสีว่นร่วม คอื ประเดน็ปัญหาใน

การปฏบิตังิานตามภาระหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ และ ประเดน็ที่

เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรยีนรู ้  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสมัภาษณ์ 

เชงิลกึ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ตอน อนัไดแ้ก่  

ตอนที่  1 ข้อมูลทัว่ ไปและภูมิหลังของผู้ ให้

สมัภาษณ์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาระยะเวลาใน

การปฏบิตังิาน   

ตอนที่ 2 ปัญหาการดําเนินงานตามแนวคิด

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่ง

กรุงเทพมหานคร 

1) ความเป็นเลศิสว่นบุคคล 

2) ความมวีุฒภิาวะทางอารมณ์   

3) การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 

4) การเรยีนรูเ้ป็นทมี 

5) การคดิเชงิระบบของคนในองคก์ร 

ตอนที ่3  องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรยีนรู้

ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

1) สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู ้

2) พฤตกิรรมของผูนํ้าทีก่ระตุน้การ เรยีนรู ้

3)  กระบวนและการดําเนินการ การเรยีนรู้ที่

เป็นรปูธรรม 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นต่อแนวทางการพฒันาสู่

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่ง

กรุงเทพมหานคร   
 

ผลการวิจยั 

 วทิยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรุงเทพมหานคร เป็น

ส่วนงานเทยีบเท่าคณะ ของมหาวทิยาลยันวมนิทราธริาช 

โดยมบีุคลากรส่วนใหญ่ป็นเพศหญิง ร้อยละ 79.31 เพศ

ชาย ร้อยละ 20.69 และส่วนใหญ่มอีายุ 31-40 ปี ร้อยละ 

48.27 ลาํดบัรองลงมา ไดแ้ก่ ผูท้ีม่อีายุตํ่ากว่า 30 ปี รอ้ยละ 

24.14 และอายุมากกว่า 50 ปี ร้อยละ 24.14 และลําดบั

สดุทา้ย  อายุ 41-50 ปี รอ้ยละ 3.45 วุฒกิารศกึษาบุคลากร

ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 65.52  

ปริญญาโทขึ้นไป ร้อยละ 31.03 และตํ่ากว่าปริญญาตร ี

ร้อยละ 3.45 มีบุคลากรที่เป็นผู้บริหาร จํานวน 5 คน      

สายวชิาการ จาํนวน 3 คน และสายสนบัสนุน 21 คน  
 

1. ปัญหาการดาํเนินงานตามแนวคิดองคก์ร

แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง วิ ท ย า ลัย ชุ ม ช น เ มื อ ง แ ห่ ง

กรงุเทพมหานคร 

1.1  ความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal 

Mastery) พบว่าจากการที่วิทยาลัยฯ เป็นองค์กรใหม ่     

ที่บุคลากรของวทิยาลยัฯ ส่วนใหญ่เรียนรู้การปฏิบตัิงาน

จากแหล่งข้อมูลในอินเทอร์เน็ต และปรึกษางานจาก

ผูบ้รหิารระดบัตน้ทีเ่ป็นหวัหน้างาน ความแตกต่างทางดา้น

วัยวุฒิ ประสบการณ์การทํางาน ส่งผลให้เกิดช่องว่าง
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ระหว่างบุคลากรระดบัปฏบิตักิารกบัหวัหน้างาน  ทีม่คีวาม

คิดเห็นไม่ตรงกันในการทํางาน บุคลากรไม่ได้รับการ

ปลูกฝังให้เกิดความสนใจใฝ่เรียนรู้ในงานหรือหน้าที่ที่

ร ับผิดชอบ ส่งผลให้ไม่มีการพัฒนางานให้เกิดความ

เชีย่วชาญ การมอบหมายงานทีไ่มต่รงกบัความถนดัของแต่

ละบุคคล และบุคลากรบางคนไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวาม

หลากหลาย สง่ผลใหบุ้คลากรขาดความกระตอืรอืรน้ในการ

พัฒนาตนเอง เน่ืองจากมีเวลาไม่ เพียงพอ และขาด

จุดมุ่งหมายที่ชดัเจน บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพฒันา

ตนเอง เน่ืองจากวิทยาลัยฯ ไม่มีนโยบายที่ส่งเสริมให้

บุคลากรมคีวามเป็นเลศิส่วนบุคคล หรอืมคีวามเชี่ยวชาญ

เฉพาะด้าน  ไม่มกีารจดัสรรงบประมาณสาํหรบับุคลากรที่

ต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองให้ตรงกับภาระงานที่

ร ับผิดชอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ขาดการ

วางเป้าหมายตัวชี้ว ัดที่ช ัดเจน ส่งผลให้คนที่ทํางานเก่ง 

ขาดแรงจงูในในการทํางานและความสนใจใฝ่เรยีนรูใ้นงาน

ลดลงอกีดว้ย 

1.2  ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Mental 

Model) พบว่า ความแตกต่างทางด้านความคิด ทศันคต ิ 

วยัวุฒ ิและประสบการณ์การทํางานสง่ผลใหค้วามสมัพนัธ์

ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรสายปฏิบัติการ ขาดความ

เขา้ใจซึง่กนัและกนั การทีบุ่คลากรสว่นใหญ่เป็นผูห้ญงิทีอ่ยู่

ในรุ่นราวคราวเดียวกัน ส่งผลให้เกิดการจับกลุ่มนินทา 

กล่าวรา้ยป้ายส ีและระบายความรูส้กึทีไ่ม่พอใจต่อบคุคลใด

บุคคลหน่ึงในสื่อสงัคม ออนไลน์ เช่น Facebook ส่งผลให้

เกิดความแตกแยกขึ้นในหมู่คณะ ทัง้น้ีเกิดจากการขาด

ความเข้าใจผู้อื่น ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ ความวิตก

กงัวล หรอืความโกรธ ทีเ่กดิขึน้ ซึ่งจะส่งผลต่อการทํางาน

เป็นทีม ส่วนผู้บรหิาร ยงัไม่ค่อยให้ความสําคญักบัความ

คิดเห็นที่แตกต่าง ไม่ชื่นชมบุคคลที่คิดต่าง ส่งผลให้

บุคลากรขาดความกล้าแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง  

บุคลากรบางคนที่คิดต่างหรือทํางานผิดพลาดอาจจะโดน

ตําหนิจากผูบ้รหิารอยู่บ่อยครัง้ ทําใหบุ้คลากรขาดความรกั

และศรทัธาต่อผูบ้รหิาร ขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  

1.3  การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 

(Shared Vision) พบว่า วิทยาลัยฯ ยังไม่ได้ส่งเสริมให้

บุคลากรสร้างเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน  

บุคลากรขาดการพฒันาวสิยัทศัน์ของตนเองให้สอดคล้อง

กบัวสิยัทศัน์รวมของวทิยาลยัฯ บุคลากรบางคนทาํงานโดย

ไม่มเีป้าหมาย และปฏบิตังิานตามคําสัง่ทีไ่ดร้บัมอบหมาย

งานเท่านัน้ บุคลากรและองค์กรไม่มีจุดมุ่งหมายไปใน

ทศิทางเดยีวกนั สง่ผลใหอ้งคก์รขาดการพฒันาอย่างต่อเน่ีอง 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับตํ่า สงัเกตจากการที่

บุคลากรลาออกอย่างต่อเน่ือง 

1.4  การเรียนรู้เ ป็นทีม (Team Learning)  

พบว่า บุคลากรจะแบ่งกลุ่มกนัตามโครงสร้างองค์กร โดย

การนัง่ทํางานตามฝ่ายทีม่ฉีากกัน้หอ้งแบ่งกนัอย่างชดัเจน  

ส่งผลใหบุ้คลากรที่อยู่ฝ่ายเดยีวกนัจะสนิทสนมกนัมาก ใน

การทํางานเป็นทีมนัน้ ในฝ่ายเดยีวกนัมีความร่วมมือกนั

ทาํงานเป็นอย่างด ีสาํหรบังานทีม่คีณะกรรมการดาํเนินงาน

ร่วมกนัจากทุกฝ่าย ไม่ค่อยไดร้บัความร่วมมอืจากบุคลากร

ฝ่ายอื่นๆ เ น่ืองจากข้อจํากัดด้านภาระงานและความ

รบัผดิชอบที่มากเกินไป เป็นอุปสรรคของการทํางานเป็น

ทมี บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏบิตังิานร่วมกนัเป็นทมี 

เน่ืองจากการแบ่งงานตามคาํสัง่การแต่งตัง้คณะกรรมการที่

ไม่เหมาะสม งานสว่นใหญ่จะตกไปเป็นภาระของบุคลากรที่

ไดร้บัมอบหมายใหเ้ป็นเลขานุการคณะกรรมการฯ สง่ผลให้

บุคลากรเกดิทศันคตทิีไ่ม่ดต่ีอการทาํงานเป็นทมี  

1.5  การคิดเชิง ระบบของคนในองค์กร 

(Systems Thinking) พบว่า วทิยาลยัฯ ยงัขาดการส่งเสรมิ

ใหบุ้คลากรพฒันาความคดิเชงิระบบ ความคดิเชงิเหตุและผล 

บุคลากรทุกระดบัไม่สามารถแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบได ้

ผู้บริหารยงัไม่ค่อยให้ความสําคญัในการพฒันาศกัยภาพ

ทางด้านความคิดแก่บุคลากร ส่งผลให้บุคลากรบางคน

ปฏิบตัิงานตามคําสัง่เท่านัน้ ไม่สามารถคิดวางแผนการ

ปฏิบัติงาน พัฒนาผลงานหรือสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 

ขึน้มาได ้นําไปสูก่ารพฒันาองคก์รทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพ 
 

2. องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้

ของวิทยาลยัชุมชนเมืองแห่งกรงุเทพมหานคร 

2.1  สภาพแวดล้อมที่ เอื้อ ต่อการเรียนรู ้

(Supportive Learning Environment) พบว่า ปัญหาของ

วิทยาลัยฯ คือบุคลากรไม่กล้าแสดงความคิดเห็นในที่

ประชุม หรือเสนอความคิดในเรื่องการปฏิบัติงานต่อ

ผูบ้รหิาร สะสมจนเกดิเป็นวฒันธรรมองค์กร เกดิจากการ

ถูกตําหนิ ทําใหเ้กดิความรูส้กึดอ้ยค่า บุคลากรไม่สามารถ

พดูในสิง่ทีค่ดิไดโ้ดยไม่กงัวลว่าคําพูดนัน้จะมผีลกระทบต่อ

ตนเองอย่างไรบ้าง ทําให้เกิดความรู้สึกกดดัน ส่งผลให้

วทิยาลยัฯ ขาดบรรยากาศของความปลอดภยัเชงิจติวทิยา  

ขาดการชื่นชมยอมรบัในความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง เน่ืองจาก
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วทิยาลยัฯ ไม่ใหค้วามสาํคญัในการยอมรบัคุณค่าของความ

คิดเห็นที่แตกต่าง หลากหลาย ส่งผลให้บุคลากรขาด

แรงจงูใจในการเรยีนรู ้ วทิยาลยัฯ ยงัขาดการสนับสนุนต่อ

แนวคิดใหม่ๆ  ส่งผลให้บุคลากรขาดความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน หรือค้นหาแนวทางใหม่ๆ 

เพื่อใหเ้กดิการพฒันาผลงาน วทิยาลยัฯ ยงัไม่มกีารกาํหนด

ปรมิาณภาระงานทีเ่หมาะสม ส่งผลใหบุ้คลากรต้องทํางาน

แข่งกบัเวลาอย่างเคร่งเครียด บุคลากรบางคนภาระงาน

มากเกนิจนตอ้งนํางานกลบัไปทําทีบ่า้น ทําใหไ้ม่มเีวลาคดิ

วนิิจฉยัปัญหาและสรุปทบทวนเพื่อเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

2.2  กร ะบ วนการแล ะกา รดํ า เ นิ นก า ร         

การเรยีนรูท้ีเ่ป็นรูปธรรม (Concrete Learning Processes 

and Practices) พบว่า วทิยาลยัฯ ยงัขาดการส่งเสรมิใหม้ี

การทดลองหาแนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน ขาดการ

จดัการระบบการปฏิบตัิงาน และการเก็บรวบรวมข้อมูล

ต่างๆ ยงัไม่เป็นระบบ บุคลากรแต่ละคนจดัเกบ็ขอ้มูลไวใ้น

เครื่องคอมพวิเตอร์ทีต่นเองทํางาน ไม่มกีารแชรข์อ้มูลกนั

เพื่อใหเ้กดิการเขา้ถงึขอ้มูลไดง้่าย ส่งผลใหเ้กดิความล่าชา้

ในการปฏบิตังิาน และขอ้มูลทีส่าํคญัอาจจะสญูหายไดง้่าย  

วทิยาลยัฯ ขาดการส่งเสริมให้บุคลากรมีการวเิคราะห์สิง่

ต่างๆ โดยการสนทนา อภปิราย และตคีวามขอ้คดิเหน็หรอื

ขอ้มลู เพื่อทาํความเขา้ใจร่วมกนั การแกปั้ญหาต่างๆ เป็น

อํานาจของผูบ้รหิารแต่เพยีงผูเ้ดยีว หรอืขึน้อยู่กบับุคคลที่

ผูบ้รหิารมอบหมาย การแบ่งปันความรู้ในวทิยาลยัฯ ส่วน

ใหญ่เกดิจากปัญหาการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายงานไม่

ตรงกับตําแหน่งงานที่ร ับผิดชอบ บุคลากรจึงต้องไป

สอบถามงานจากบุคคลอื่นทีม่คีวามรูใ้นดา้นนัน้ จงึเกดิการ

ถ่ายทอดความรูข้ ึน้มา 

2.3  ภ า ว ะ ผู้ นํ า ที่ ก ร ะ ตุ้ น ก า ร เ รี ย น รู ้

(Leadership that Reinforcing Learning) พบว่า ผูบ้รหิาร

มักจะตําหนิด้วยถ้อยคําที่บัน่ทอนกําลังใจของบุคลากร  

วทิยาลยัฯ ขาดบุคลากรทีม่ภีาวะผูนํ้าทีค่อยกระตุ้น ใหเ้กดิ

การตัง้คําถาม หรือการเสนอแนวความคิดใหม่ๆ ในการ

ปฏบิตังิาน เพื่อสรา้งแรงจงูใจในการเรยีนรูใ้หแ้ก่บุคลากร 

3. แนวทางการพฒันาสู่องคก์รแห่งการ

เรียนรูข้องวิทยาลยัชุมชนเมอืงแห่งกรงุเทพมหานคร 

3.1   ปรบัปรุงบรรยากาศองคก์รใหเ้อือ้ต่อการ

เป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้

- สร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาต ิ

เน่ืองจากวทิยาลยัฯ มวีฒันธรรมแบบราชการทีมุ่่งเน้นการ

ประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการทํางาน  ความเป็น

ทางการ และความเป็นระเบยีบแบบแผน เน้นในระเบยีบ 

คําสัง่ กฎระเบียบต่างๆ การเชื่อฟัง ทําตามกฎระเบียบ 

และคําสัง่ของผู้บงัคบับญัชา ดงันัน้จงึควรสรา้งวฒันธรรม

องค์กรแบบเครือญาติ ที่คํานึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคน

อื่นๆ เน้นการทาํงานเป็นทมี  การมสี่วนร่วม  การเหน็พอ้ง

ต้องกนั ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน 

ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง 

ผู้บริหารมีความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน  

เพื่อให้บุคลากรมคีวามรู้สกึเป็นเจ้าของและจงรกัภกัดต่ีอ

องค์กร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

- นําหลกัจติวทิยามาใช้ในการบรหิารจดัการ  

ผูบ้รหิารยุคใหม่ จะตอ้งรอบรูเ้รื่องคน และเอาใจใสบุ่คลากร

หรือพนักงาน โดยใช้วิจารณญาณ ในการวิเคราะห์

พฤตกิรรมของคนตามหลกัจติวทิยาในดา้นความคดิ ความ

ตอ้งการ ตลอดจนการแสดงออกดว้ย กริยิาท่าทางและการ

พดูจา สงัเกตพฤตกิรรมทัง้ในสว่นบุคคลและพฤตกิรรมของ

กลุ่ม ว่าพฤตกิรรมเหล่านัน้ มเีหตุผลใดมาเกีย่วขอ้ง หรอืมี

ปัญหามาจากเรื่องใด และคิดค้นวิธีการแก้ปัญหาอย่าง

เหมาะสม เพื่อให้เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และ

สามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทมีได ้ 

- สร้า งขวัญและกําลัง ใ จ ในการทํ า ง าน

วทิยาลยัฯ จําเป็นตอ้งให้ความสําคญัในเรื่องขวญักําลงัใจ

แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาทุกคน  และหาแนวทางในการ

เสรมิสรา้งและบํารุงขวญักําลงัใจของพนักงานในองคก์รให้

อยู่ในสภาพที่เป็นขวัญกําลังใจดี เพื่อให้การปฏิบัติงาน

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

- สร้างวิสยัทศัน์หรือเป้าหมายร่วมกนัอย่าง

ชัดเจน วิทยาลัยฯ ควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกคน

วางเป้าหมายการทํางานของตน ไว้อย่างชัดเจน และ

สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร โดยให้บุคลากรจดัทํา

ขอ้ตกลงการปฏบิตังิานอย่างชดัเจนตามขอบเขตภาระงาน

ทีร่บัผดิชอบ  

- สร้างความร่วมมือและการทํางานเป็นทีม  

วิทยาลัยฯ ควรมีนโยบายในเรื่องการทํางานเป็นทีมที่

ชดัเจน และไม่ก่อใหเ้กดิความขดัแยง้ระหว่างบุคลากรดว้ย
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กันเอง มีการแบ่งภาระหน้าที่กันอย่างเหมาะสม และ

คาํนึงถงึภาระงานประจาํของบุคลากรแต่ละคนดว้ย  

3.2 สนบัสนุนสง่เสรมิใหม้กีารแสดงความ

คดิเหน็ในมมุมองทีห่ลากหลาย 

- สนับสนุนให้มีการอภิปรายเพื่อหาข้อสรุป

ร่วมกนั วทิยาลยัฯ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความ

คิดเห็นในประเด็นต่างๆ ในการประชุม เพื่อหาข้อสรุป

ร่วมกนั โดยใช้วธิสีุนทรยีสนทนา และหลกัของเหตุและผล 

เพื่อลดความขดัแยง้ระหว่างความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนั  

- สร้างค่านิยมการยอมรับความคิดเห็นที่

แตกต่าง ซึง่ก่อใหเ้กดิมุมมองทีห่ลากหลาย แนวทางใหม่ๆ 

และความคดิสร้างสรรค์ วทิยาลยัฯ ควรสร้างค่านิยมการ

ยอมรบัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง โดยชื่นชมคนที่กลา้แสดง

ความคดิเหน็ หรอืคนทีแ่สดงความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างไปจาก

ความคิดเหน็ของคนส่วนใหญ่ ยอมรบัฟังเหตุและผลของ

ความคดิเหน็นัน้ เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความคดิเหน็

อย่างเตม็ที ่โดยไม่มกีารตําหนิตเิตยีน ใหเ้กดิความอบัอาย

จนไม่กลา้แสดงความคดิเหน็ใดๆ  

- สนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค ์

วิทยาลัยฯ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถที่จะ

ประมวล ขอ้มลูผ่านทกัษะการคดิ เพื่อนํามาแกไ้ขปัญหาได้

อย่างมปีระสทิธผิลในแนวทางใหม่ๆ อย่างหลากหลาย 

- พฒันาศกัยภาพดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 

(EQ) วทิยาลยัฯ ควรสง่เสรมิการพฒันาศกัยภาพดา้นความ

ฉลาดทางอารมณ์ใหแ้ก่บุคลากรทุกระดบั เพื่อใหทุ้กคนเป็น

คนมีอารมณ์ดี มีความเข้าใจตนเองและผู้อื่น มีทักษะ

อารมณ์ในการติดต่อสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น มองโลกในแง่ด ี

ทําให้มีพลังในการต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ได้อย่างไม่

ทอ้ถอย สามารถสรา้งกําลงัใจใหก้บัตวัเองในยามล้มเหลว 

หรอืมปัีญหาได ้ 
 

3.3 พฒันาศกัยภาพดา้นความคดิและความ

เป็นเลศิสว่นบุคคล 

- ส่งเสริมกิจกรรมการพฒันาความคิดอย่าง

เป็นระบบ  วิทยาลยัฯ ควรส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรม

พฒันาศกัยภาพทางดา้นความคดิ เพื่อใหบุ้คลากรทุกระดบั

เกิดความคิดเชิงระบบในการพัฒนาองค์กรสามารถ

แกปั้ญหาต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ในองคก์รได ้ สามารถมองเหน็

กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับระบบภายใน

องคก์รอย่างเป็นระบบ และสามารถแกไ้ขสถานการณ์ต่างๆ 

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

- ส่งเสรมิพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มคีวาม

เป็นเลศิส่วนบุคคล วทิยาลยัฯ ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรแต่

ละตําแหน่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ในภาระงานที่

รบัผิดชอบ เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศส่วนบุคคล โดยการ

กาํหนดขอบเขตภาระงานทีช่ดัเจนไม่หลากหลายจนเกนิไป 

กาํหนดภาระงานตามปรมิาณงานทีเ่หมาะสม ใหบุ้คลากรมี

เวลาพัฒนาตนเองโดยการทบทวนการปฏิบัติงาน และ

ใฝ่หาความรูเ้พิม่เติม พฒันาศกัยภาพการปฏบิตัิงานผ่าน

การฝึกอบรมและศกึษาดงูาน   

- พฒันาศกัยภาพด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ

แก่บุคลากรทุกระดบั วิทยาลัยฯ ควรจัดกิจกรรมพัฒนา

ศกัยภาพด้านเทคโนโลยสีารสนเทศแก่บุคลากรทุกระดบั 

ตัง้แต่ผู้บริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดความ

เชี่ยวชาญในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใช้เป็น

เครื่องมอืในการปฏบิตัิงานที่ทนัสมยั สะดวกและรวดเร็ว 

ส่งผลต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความรู้ภายใน

องคก์ร และประสทิธผิลของการทาํงาน  

3.4 ส่งเสริมกระบวนการและการดําเนิน 

การเรยีนรูท้ีเ่ป็นรปูธรรม 

- พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อเก็บรวบรวม

ขอ้มูลอย่างเป็นระบบ วทิยาลยัฯ จําเป็นต้องพฒันาระบบ

สารสนเทศเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ อย่างเป็นระบบ 

และให้บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย และ

รวดเรว็  

- ส่ ง เ ส ริม กิ จ ก ร รม แ ลก เป ลี่ ย น เ รี ย น รู ้ 

วิทยาลัยฯ ควรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการแลกเปลี่ยน

เรยีนรูใ้หแ้ก่บุคลากรทุกคน ซึง่ประกอบดว้ยตําแหน่งหน้าที่

ทีห่ลากหลาย บุคลากรแต่ละคนมปีระสบการณ์และความรู้

ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหเ้กดิการถ่ายทอดความรู ้และเขา้ใจ

ในการทาํงานของแต่ละบุคคลมากขึน้  

- ปรบับทบาทผู้บรหิารจากผู้คอยสัง่การเป็น

ผูใ้หค้ําปรกึษา ผูบ้รหิารจะเป็นผูใ้หค้ําปรกึษาหารอืในสิง่ที่

ถูกต้อง เหมาะสม เป็นผู้นําทางความคดิ รอบรู้ในงานทุก

ดา้นของวทิยาลยัฯ  เป็นผูจู้งใจบุคลากรใหป้ฏบิตัไิดอ้ย่าง

เต็มประสิทธิภาพ ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ได้รับการ

ยอมรบัจากผูอ้ื่น เป็นนกัพฒันาเพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 

ใจกวา้ง ไม่เหน็แก่ตวั มคีวามคดิเชงิบวก และมองโลกในแง่ด ี
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3.5 พฒันาระบบบรหิารจดัการที่เอือ้ต่อการ

เรยีนรู ้

- ปรบัโครงสรา้งองคก์รใหเ้หมาะสม  จากการ

ที่โครงสร้างองค์กรยังเป็นแบบหน่วยงานราชการ ไม่

สอดคล้องกบัภารกจิของการเป็นสถาบนัอุดมศกึษา และ

บุคลากรสายสนับสนุนมีจํานวนมากกว่าบุคลากรสาย

วชิาการ ซึง่ถอืเป็นกําลงัหลกัในการจดัการศกึษา ส่งผลให้

การพัฒนาองค์กรยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร จึง

จําเป็นต้องปรบัโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสมกบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้

- สนับสนุนการบริหารงานแบบกระจาย

อํานาจ และการทํางานแบบมสี่วนร่วม วทิยาลยัฯควรแบ่ง

หน้าที่ และกําหนดขอบเขตของงานในแต่ละฝ่าย ใน

แนวราบ ควรมกีารแบ่งงานเป็นทมีย่อยๆ และแบ่งหน้าที่

ความรบัผิดชอบในแต่ละทีม เพื่อให้มีลําดบัขัน้น้อยที่สุด 

และให้อํานาจแก่บุคลากร และ ทมีงาน ในการปฏบิตัิงาน

ต่างๆ เพื่อทําให้มีการขบัเคลื่อนโครงการ เป็นไปอย่าง

รวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ 

- กาํหนดให้กระบวนการมุ่งสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของนโยบายองค์กร วิทยาลยัฯ ควร

กําหนดเป็นนโยบาย ให้บุคลากรมีความตระหนัก รู้และ

เขา้ใจ ในการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และทุกคนยดึถือ

ปฏิบัติร่วมกัน เพื่อเป็นพลังผลักดันให้วิทยาลัยฯ มุ่งสู่

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 

- เสรมิสรา้งทกัษะการบรหิารจดัการองคก์รทีด่ี

แก่ผู้บริหารทุกระดับ วิทยาลัยฯ ควรพัฒนาศักยภาพแก่

ผูบ้รหิารทกุระดบั ในเรื่องทกัษะการบรหิารจดัการองคก์รทีด่ ี

เพื่อให้ผู้บรหิารทุกคนในวทิยาลยัฯ มคีวามสามารถในการ

บรหิารงานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ เพราะการทีอ่งคก์ร

จะพัฒนาไปในทิศทางไหนนั ้น บทบาทที่สําคัญในการ

ขบัเคลื่อนองคก์ร กค็อืผูบ้รหิารองคก์ร 
 

อภิปรายผลการวิจยั 

 วิทยาลัยชุมชนเมืองแห่งกรุงเทพมหานครเป็น

องค์กรใหม่ที่เพิ่งก่อตัง้ มาเป็นเวลา 3 ปี ผลการวิจัยจึง

พบว่า ประสบปัญหาในทุกดา้น ไม่ว่าสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้

ต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูย้งัไม่เหมาะสม  ขาดการ

ดําเนินการการเรียนรู้ที่ เ ป็นรูปธรรมในเชิงนโยบาย 

ผูบ้รหิารกระตุน้การเรยีนรูย้งัไม่เพยีงพอ และประสบปัญหา

ในการดําเนินงานตามแนวคิดวินัยขององค์กรแห่งการ

เรยีนรู้ 5 ด้าน ได้แก่ บุคลากรยงัขาดการสนับสนุนใหเ้กดิ

ความเป็นเลิศส่วนบุคคล ขาดการพัฒนาวุฒิภาวะทาง

อารมณ์  ขาดการพฒันาความคดิเชงิระบบ การสง่เสรมิการ

ทํางานเป็นทมียงัไม่เพยีงพอ และ ขาดการสรา้งวสิยัทศัน์

และเป้าหมายร่วมกนั   
ข้อค้นพบจากงานวิจยั การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้นั ้นสิ่งสําคัญประการหน่ึง คือ ความรัก ตามที ่

Fromm (1941) ได้กล่าวว่า ความรกัเป็นการเสริมสร้าง

สมัพนัธภาพของมนุษยก์บัเพื่อนมนุษยด์้วยกนั มนุษยก์บั

ตัวเอง และมนุษย์กบัสิ่งแวดล้อม การปรับตัวทางด้าน

ความคดิแสดงออกมาในรปูเหตุผล ส่วนในดา้นการกระทํา

และความรู้สกึแสดงออกมาในรูปผลผลติ ดงันัน้ความรกัจึง

เป็นแรงจงูใจทีส่าํคญัในการมุ่งสูอ่งคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดงัน้ี  

1) ความรกังานในหน้าที่ที่รบัผดิชอบ เกดิความ

สนใจใฝ่เรียนรู้ และความปรารถนาที่จะผลิตผลงานที่มี

คุณภาพ  สง่ผลใหม้คีวามเป็นเลศิสว่นบุคคล  

2) ความรักต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และ

ผู้บริหาร ที่มีต่อกันและกัน ก่อให้เกิดความเข้าใจกัน     

การร่วมแรงร่วมใจในการทํางานเป็นทีม สามารถสร้าง

เป้าหมายในการพฒันาองค์กรร่วมกนั ลดความขดัแย้งใน

องคก์ร การเป็นผูบ้รหิารทีล่กูน้องรกั ย่อมส่งผลต่อทศันคต ิ

แรงจงูใจ และการทุ่มเทการทาํงานของบุคลากร 

3) ความรกัต่อองคก์ร ทําให้เกดิความผูกพนัต่อ

องค์กร ช่วยเพิ่มอัตราการคงอยู่ของบุคลากร และการ

ทุ่มเทการทํางานเพื่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรมกีารพฒันา

มากยิง่ขึน้   

 การพัฒนาองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่องค์กรแห่งการ

เรยีนรู้นัน้ สิง่สําคญัคอื ผู้บริหารต้องมคีวามรู้ความเขา้ใจ 

และตระหนักถึงความสําคญัของการเป็นองค์กรแห่งการ

เรยีนรู ้ และนําไปสูก่ารปฏบิตัโิดยการกําหนดเป็นนโยบาย

ขององคก์ร เพื่อใหเ้กดิพฒันาสูอ่งคก์รแห่งการเรยีนรูท้ีเ่ป็น

รูปธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ Garvin D.A. (2008)   

ทีก่ล่าวว่า องคก์รต่างๆ ควรทีจ่ะใหผู้บ้รหิารมคีวามรูค้วาม

เขา้ใจเกีย่วกบับทบาทในการส่งเสรมิใหอ้งค์กรพฒันาไปสู่

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้   
 

ข้อเสนอแนะ 

1) ผูบ้รหิารควรมคีวามรูค้วามเขา้ใจ และตระหนัก

ถงึความสาํคญัของการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้และเป็น

ผูว้างนโยบายไปสูก่ารปฏบิตัทิีเ่ป็นรปูธรรม 
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วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 15 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2560

2) ผู้บริหารควรเปิดใจยอมรับฟังข้อคิดเห็นจาก

ผู้อื่น เป็นนักตัง้คําถามที่ด ีเป็นนักฟังที่ด ีเป็นนักกระตุ้น  

ใหเ้กดิการแสดงมุมมองทีห่ลากหลาย 

3) ควรมกีารสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ีความเขา้ใจทีม่ี

ต่อกนัระหว่างบุคลากรในทุกระดบั เพื่อช่วยส่งเสริมการ

พฒันาสูอ่งคก์รแห่งการเรยีนรู ้

4) ควรศกึษาสภาพของวฒันธรรมองคก์รทีเ่ป็นอยู่ 

และประเมนิความเหมาะสมหรอืคุณค่าทีม่ต่ีอองคก์ร เพื่อ

จะได้สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เ ป็นไปในแนวทางที่

เหมาะสม   

5) ควรศกึษาขัน้ตอนหรอืกระบวนการ การนําแนว

ทางการพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรยีนรู้ไปสู่การปฏบิตังิาน

เพื่อใหเ้กดิผลอย่างเป็นรูปธรรมควรศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อ

การลาออกของบุคลากรในวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่ง

กรุงเทพมหานคร 

6) ควรศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณเพื่อหาข้อสรุปที่

ชัดเจนมากขึ้น และเปรียบเทียบผลการศึกษาในเชิง

ปรมิาณและเชงิคุณภาพ  

7) ควรศกึษาเปรยีบเทยีบกบัองคก์รอื่นทีม่ลีกัษณะ

ใกล้เคียงกนัเพื่อหาแนวทางการพฒันาสู่องค์กรแห่งการ

เรยีนรูท้ีห่ลากหลาย 

8) ควรศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันใน

องค์กร หรอืปัจจยัที่จะทําให้พนักงานเกดิความรู้สกึรกัใน 

งานและมคีวามปรารถนาทีจ่ะทาํงานในองคก์รนัน้อย่าง  
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บทคดัย่อ 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาทศิทางของงานวจิยัและพฒันาธุรกจิอุตสาหกรรมการใหบ้รกิารทางการแพทยท์ี่

เกีย่วขอ้งกบัเวชศาสตรฟ้ื์นฟูทางดา้นดวงตา ช่วงเดอืน กรกฎาคม พ.ศ. 2558 ถงึเดอืนกุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2559 การวจิยัน้ี

เป็นการศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพโดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ โดยการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างคอืกลุ่มจกัษุแพทย ์ผูเ้ชีย่วชาญ

ดา้นเซลลต์น้กาํเนิด  และตวัแทนจากบรษิทัเอกชนทีใ่หบ้รกิารทางดา้นเซลลต์้นกาํเนิดในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยการสุ่ม

ตวัอย่างแบบไม่คํานึงถึงความน่าจะเป็นของประชากรแต่ละกลุ่มที่จะได้รบัเลอืก ใช้วธิีการเลือกตวัอย่างประชากรแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างในงานวิจยัน้ีมาจากศาสตร์เฉพาะทางที่ใหม่และมีจํานวนจํากัด 

ผลการวจิยัพบว่า ในประเทศไทยนัน้ยงัไม่มกีารนําเซลลต์้นกําเนิดเพื่อนํามาใชใ้นการรกัษาโรคทางดา้นดวงตาทีเ่ป็นการ

รกัษามาตรฐาน ดงันัน้ กระบวนการทัง้หมดยงัอยู่ในโครงการวจิยั ทัง้น้ี ทศิทางของงานวจิยัและพฒันาทางดา้นเซลลต์้น

กาํเนิดดวงตานัน้มแีนวโน้มเพิม่สงูขึน้ และผูเ้ชีย่วชาญสว่นใหญ่เหน็ถงึศกัยภาพทางการตลาดของธุรกจิอุตสาหกรรมน้ี แต่

ไม่สามารถบอกไดว้่าจะเกดิขึน้ภายในกีปี่ ซึง่ขึน้อยู่กบักลุ่มโรคทีม่กีารวจิยัดว้ย นอกจากน้ียงัมอุีปสรรคดา้นธุรกจิเซลลต์้น

กาํเนิดซึ่งประกอบดว้ย เรื่องของเงนิสนับสนุนหรอืเงนิลงทุนเพื่อใช้ในการนําเขา้เครื่องมอืและอุปกรณ์ เรื่องของขอ้บงัคบั

ทางกฎหมาย และเรื่องบุคลากร ทัง้น้ี  ผลการศกึษาวจิยัดงักล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชนตลอดจน

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งกบัการนําเซลลต์้นกําเนิดมาใชใ้นการรกัษาโรคทางด้านดวงตา เช่น โรงพยาบาล บรษิัทเอกชน หรอื 

คลินิกที่ให้บริการในการรักษาด้วยเซลล์ต้นกําเนิด เพื่อให้ทราบถึงแนวโน้มและทิศทางการเติบโดของธุรกิจ

เพื่อเตรยีมพรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงและตอบสนองต่อกลุ่มผูป่้วยไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

คาํสาํคญั: งานวจิยัและพฒันา เซลลต์น้กาํเนิด เวชศาสตรฟ้ื์นฟู ธุรกจิอุตสาหกรรมการใหบ้รกิารทางการแพทย ์

ABSTRACT

This research was conducted with a purpose to study the research & development trend for
medical services industry associated with Regenerative Medicine in Ophthalmology. The study 
employing qualitative approach was carried out during July 2015 to February 2016. Data were collected 
by using In-depth Interview and analyzed by using marketing theories. As a result, the analysis 
demonstrated that the use of stem cell standard in eye’s disease treatment was limited in Thailand. All 
processes are in research and development phase. The findings revealed the industry trend towards 
research & development in regenerative medicine in Ophthalmology, and also demonstrated market 
potential. Unfortunately, it is difficult to predict what will happen within a few years and these finding 


