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บทคัดย่อ (Abstract) 
 การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ถือได้ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นของผู้บริหารที่จะต้องให้
ความส าคัญในการด าเนินธุรกิจ เนื่องจากในปัจจุบันธุรกิจมีการแข่งขันกันอย่างสูงทั้งในการน าเสนอ
สินค้าและบริการในรูปแบบใหม่ ๆ ประกอบกับสภาพแวดล้อมภายนอกธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์และแนวทางในการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันขององค์การ คือ ความรู้ที่ต้องมีการเรียนรู้กันอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ โดยลักษณะการ
เรียนรู้ดังกล่าว องค์การจะต้องพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือความอยู่รอดในการด าเนิน
ธุรกิจ และน าไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน ผลลัพธ์ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การได้อย่างยั่งยืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้เกิดจากการที่องค์การมีสมาชิกที่มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการแลกเปลี่ยนความรู้อัน
เกิดจากการลองถูกลองผิด มีความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ไปยังสมาชิกอ่ืนในองค์การ และ
สามารถน าประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้
อย่างสร้างสรรค์ บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนทฤษฎีการเรียนรู้ แนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และการน าเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ค าส าคัญ (Keywords): การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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Abstract 
 Creating a competitive advantage is essential for executive to focus on 
business operations. Since, at the present, the business is highly competitive in 
offering products and services in new ways with the changing external environment. 
Therefore, executives have to design strategies and guidelines for creating a 
competitive advantage of the organizations which are knowledge from learning 
continuously and systematically. These learning characteristics, the organizations 
have to develop themselves to become a surviving, learning organization leading to 
sustainable development. The results of becoming a learning organization would 
give the organization sustainable efficiency and effectiveness. The development of 
human resources into a learning organization is due to members of the organization 
are learning all the time, sharing knowledge arising from trial and error, transferring 
knowledge to other members of the organization to achieve ongoing results and 
bringing the experience and expertise to create value for product and services with 
creativity. This article aims to giving a review of the learning theory, learning 
organization concept, and then proposing a guideline for human resources 
development towards a learning organization. 
Keywords: Human Resources Develop Management; Learning Organization 
 
บทน า (Introduction) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญอย่างยิ่ ง ในการเพ่ิมขีด
ความสามารถด้านการแข่งขันและความอยู่รอดขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ งภายใต้
สภาพแวดล้อมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา แต่ละองค์การต่างได้รับผลกระทบจาก
การเข้ามาของคู่แข่งรายใหม่ การพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป
ของลูกค้า และความต้องการของแรงงานไม่มากก็น้อย (สุจิตรา ธนานันท์, 2554: 11) ผู้บริหารต่าง
ตระหนักดีว่าถ้าองค์การมีการเติบโตขึ้นแล้ว องค์การจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาด้านต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ดังนั้นการศึกษาเรื่องการ
ปรับเปลี่ยนองค์การจึงมีความส าคัญอย่างสูงสุด เพราะจะท าให้ผู้บริหารในองค์การทุกระดับได้
ปรับปรุง พัฒนากระบวนการท างานให้เหมาะสมและถูกต้องส่งผลให้องค์การมีความยืดหยุ่น และ
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เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2550: 17) กระแสโลกาภิวัตน์ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างหลากหลาย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
เพราะถ้าองค์การใดไม่สามารถปรับตัวเข้ากับสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้ ก็
จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการเรียนรู้เพ่ือปรับตัว
ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่องค์การจะต้องมีการเตรียมการพัฒนาอย่าง
จริงจัง เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลากรขององค์การให้มีความรู้ ความสามารถ และมี
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในการด าเนินงานขององค์การอย่างแท้จริง เพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนให้
องค์การสามารถก้าวผ่านอุปสรรคจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและช่วยพัฒนาขีดสามารถของของ
บุคลากรขององค์การก้าวสู่ความส าเร็จ (Buyens et al., 2001) องค์การจะต้องพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในเรื่องการเรียนรู้ ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือความอยู่รอดในการด าเนินธุรกิจ และ
น าไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน ผลลัพธ์ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถสร้างประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลแก่องค์การได้อย่างยั่งยืนได้ 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ที่ส าคัญของการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทุนด้านบุคลากร (Human capital) และเป็นองค์ความรู้ที่พัฒนาคู่ขนาน
ไปพร้อมกันทั้งองค์การและบุคลากรโดยผ่านกระบวนการศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งจะมีความหมาย
ครอบคลุมการให้ศึกษาเรียนรู้งาน การฝึกอบรมให้ปฏิบัติงานได้ และการพัฒนาสายงานอาชีพโดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการท างานของพนักงานทั้งในฐานะปัจเจกบุคคลและกลุ่ม 
เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิผล (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2556: 4) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยกิจกรรมที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ การให้การศึกษา (Education) การ
ฝึกอบรม (Training) การพัฒนา (Development) และการเรียนรู้ (Learning) ซึ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นกิจกรรมที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องให้ความส าคัญ เพ่ือ
พัฒนาบุคลกรในองค์การให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้  Buyens et al. 
(2001) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการมุ่งเน้นที่พนักงานเรียนรู้การเปลี่ยนแปลง สุจิ
ตรา ธนานันท์  (2554: 35-36) ได้สรุปว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้ ซึ่งมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพ่ือส่งเสริมและปรับปรุงให้บุคลากรมีทักษะ 
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ความรู้ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม มีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและ
บุคลิกภาพที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบันและเพ่ือเตรียมส าหรับงานในอนาคต อันจะส่งผลต่อความสามารถ
ขององค์การในการแข่งขัน และการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2559: 
19) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 2 ประการ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในความหมายโดยแคบ คือ การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ (Learning) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) ประสบการณ์ใหม่ ๆ (Experience) และเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้ที่มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ เพ่ือสามารถท าให้สมการแห่งความส าเร็จอันประกอบด้วย
ผลรวมของการบรรลุความต้องการของปัจเจกบุคคล รวมแล้วมีค่าเท่ากับความส าเร็จขององค์การ
เป็นจริง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความหมายกว้าง หมายถึง การพัฒนามนุษย์ในระดับ
สังคม ประเทศ และสากล มีองค์การหลายระดับที่ถูกคาดหวังให้ร่วมกันรับผิดชอบในการพัฒนา
มนุษย์ในระดับมหภาคจากค านิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุปใจความ
ส าคัญได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็คือ กระบวนการที่องค์การพัฒนาขึ้นเพ่ือที่จะปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และเพ่ิมระดับความสามารถให้กับบุคลากรในองค์การ ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การ
ฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้ทั้งตัว
บุคลากรและองค์การ 
 
การเรียนรู้ 
 เนื่องจากส่ิงแวดล้อมเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและหลากหลาย เป็นเหตุให้
องค์การต้องมีการปรับตัวด้วยการน าความรู้ด้านต่าง ๆ มาพัฒนาศักยภาพขององค์การ การเรียนรู้
เป็นแนวทางส าคัญที่ท าให้พนักงานในองค์การมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ทันทีและมี
ประสิทธิภาพเมื่อท างานในองค์การ (Employability) ซึ่งจะท าให้พนักงานเป็นผู้เรียนรู้และเท่าทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน เมื่อชีวิตการท างานได้ด าเนินต่อไปอย่างต่อเนื่อง สิ่งส าคัญที่ท าให้
องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันและสามารถแข่งขันได้มากขึ้นในระดับโลกก็คือ การเรียนรู้ 
(Learning) (Mishra & Bhaskar, 2010) ดังนั้นการเรียนรู้จึงเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังในองค์การภาครัฐและเอกชน โดยองค์การจะต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นใน
ทุกระดับขององค์การ และมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-directing learning) เพ่ือให้
บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาหรือเรียกว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long 
learning) ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งในการพัฒนาระดับปัจเจกบุคคล (สุจิตรา ธนานันท์, 2554 : 69) 
ดังนั้นหากองค์การต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ทันที
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และมีประสิทธิภาพ จะต้องท าความเข้าใจในเรื่องความหมายของการเรียนรู้ และทฤษฎีการเรียนรู้  
ดังนี้ 
 ความหมายของการเรียนรู้ 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ กีรติ ยศยิ่งยง (2549: 111) 
ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ หมายถึง เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในความคิดภูมิปัญญา 
(ความรู้ ความเข้าใจ การหยั่งรู้) ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตอันเกิดจากการฝึกหัดและประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล ได้แก่ ความจริง (Facts) หลักการ (Principles)  แนวคิด (Concepts) นิสัย 
(Habits) ทัศนคติ (Attitude) ความสนใจ (Interests) ค่านิยม (Value) และทักษะ (Skill) เพ่ือ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้า เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ ณัฏฐพันธ์ ขจรนันทน์ (2551: 63) ได้
อธิบายว่า การเรียนรู้หมายถึง การเปล่ียนพฤติกรรมอย่างค่อนข้างถาวร ซึ่งเกิดจากประสบการณ์
และการฝึกฝนของระบบ การเรียนรู้จะเกิดขึ้นอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการในทุกช่วงเวลา
และสถานที่ วันชัย มีชาติ (2551: 43) การเรียนรู้ หมายถึง เป็นกระบวนการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติผ่านการฝึกฝนและประสบการณ์ อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร  สุจิ
ตรา ธนานันท์ (2554: 85) การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลที่ ค่อนข้าง
ถาวร อันเป็นผลมาจากการฝึกฝนและประสบการณ์ นิติพล ภูตโชติ (2557: 82) ได้สรุปประเด็น
ส าคัญของการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 1) การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายอย่าง เช่น 
ประสบการณ์ ความพยายามในการปรับตัว การก าหนดรูปแบบของการแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นการตอบสนองต่อสิ่งเร้าตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง
จะต้องเป็นการเปล่ียนแปลงค่อนข้างถาวร จึงจะถือว่าเกิดการเรียนรู้ขึ้นมา หากการเปลี่ยนแปลงมี
ลักษณะชั่วคราว ก็ไม่ถือว่าเป็นการเรียนรู้ 3) ประสบการณ์เป็นปัจจัยที่ส าคัญของการเรียนรู้ ซึ่งจะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกล่าวจะเกิดขึ้นจากการ
ฝึกฝน จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้หมายถึง กระบวนการที่เกิดก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออกมาอย่างถาวร ที่เกิดจากการน าเอาความรู้ ทักษะ ทัศคติที่ได้
จากการฝึกฝนและประสบการณ์ อันเป็นผลไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีขึ้น 
 ทฤษฎีการเรียนรู้  
 การศึกษาและการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการเรียนรู้ของบุคคลในองค์การนั้นมีแนวคิดอยู่
หลายแนวทางด้วยกัน ซึ่งแนวคิดที่ส าคัญในการอธิบายการเรียนรู้  ได้แก่ แนวคิดเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral approach) แนวคิดเชิงพุทธปัญญา (Cognitive learning) แนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม 
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(Social learning)  และแนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential learning) แต่ละ
แนวคิดมีรายละเอียดดังนี้ (วันชัย มีชาติ, 2551: 44-55) 
 1. แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavioral approach) เป็นแนวคิดที่พัฒนามาจากนัก
พฤติกรรมศาสตร์ และนักจิตวิทยา โดยเริ่มจากการศึกษาและวิจัยกับสัตว์และการตอบสนองของ
สัตว์ที่มีต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งที่มากระตุ้น โดยการศึกษาถึงการตอบสนองแบบธรรมชาติ หรือแบบไม่มี
การวางเงื่อนไข แนวคิดนี้จะมุ่งสนใจไปที่ผลของการกระท า และมีพฤติกรรมซ้ า หรือการแสดง
พฤติกรรมซ้ า โดยพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นไม่ได้เกิดจากสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นเท่านั้น แต่จะเกิด
จากผลของพฤติกรรมหรือผลที่ได้รับจากการแสดงพฤติกรรมนั้นด้วย โดยเฉพาะพฤติกรรมที่ได้รับ
เป็นทิศทางที่ต้องการ การแสดงพฤติกรรมจึงเป็นการสมัครใจหรือเลือกท่ีจะมีพฤติกรรมดังกล่าว 
 2. แนวคิดเชิงพุทธปัญญา (Cognitive learning) เป็นแนวคิดที่อยู่บนพ้ืนฐานความเชื่อ
ที่ว่า การแสดงพฤติกรรมของบุคคล เป็นการกระท าที่มุ่งตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งที่เข้ามากระตุ้น 
เพียงแต่การเกิดพฤติกรรมไม่ได้เกิดจากสิ่งที่กระตุ้นแต้เพียงอย่างเดียว แนวคิดนี้ยังให้ความส าคัญ
กับกระบวนการภายในด้านสติปัญญาของแต่ละบุคคลว่าจะส่งผลต่อพฤติกรรมรูปแบบการ
แสดงออก ซึ่งกระบวนการภายในบุคคลนี้แต่ละบุคคลจะแตกต่างกันตามประสบการณ์ ความ
คาดหวัง ทัศนคติและธรรมชาติของบุคคล ท าให้การตอบสนองต่อสิ่งเร้ามีความแตกต่างกัน 
 3. แนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning) เป็นการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลเป็นการสังเกตจากสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น หรือจากประสบการณ์โดยตรงของแต่ละบุคคล 
แนวคิดนี้เห็นว่าการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมานั้นเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมที่ผู้อ่ืน
แสดงออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งแนวคิดนี้บุคคลจะก าหนดแบบพฤติกรรมของตน โดยสังเกต
และรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แล้วเลียนแบบพฤติกรรมของคนอ่ืน ซึ่งการเลือกสังเกตพฤติกรรมของใคร
และเลือกท่ีจะเลียบแบบอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคลทั้งในการการแสดงพฤติกรรม
และผลของพฤติกรรมกระบวนการเรียนรู้ โดยกระบวนการในการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมตาม
แนวความคิดนี้มี 4 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นความสนใจ 2)ขั้นความทรงจ าหรือบันทึกไว้ 3) ขั้นการแสดง
พฤติกรรม และ 4) ขั้นรักษาพฤติกรรม ในกระบวนการสร้างพฤติกรรมของบุคคล บุคคลที่เลียบแบบ
พฤติกรรมของคนอ่ืนที่ตนเห็นว่าดี 
 4. แนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential learning) เป็นแนวคิดที่ให้
ความส าคัญแก่ผู้เรียนในฐานะที่จะเป็นผู้ที่แสดงพฤติกรรมโดยตรง  ให้ความส าคัญกับการสรุป
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลเป็นแนวความคิดและการน าแนวความคิดที่มีไปปฏิบัติ โดยการเรียนรู้
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มี 4 ขั้นตอนคือ 1) การมีประสบการณ์ตรง 2) การสังเกตและไตร่ตรองทบทวน 3) การเรียนรู้จาก
หลักการและเหตุผล และ 4) การทดลองปฏิบัติ    
 จะเห็นได้ว่าแนวคิดท่ีอธิบายการเรียนรู้มีหลายแนวคิดแต่ละแนวคิดมีการอธิบายในแง่มุม
ของการเรียนรู้แตกต่างกันออกไป องค์การจะต้องแสวงหาวิธีการผสมผสานแนวความคิดเหล่านี้ 
ตลอดจนเลือกใช้แนวคิดเหล่านี้ให้เหมาะสมกับสภาพขององค์การ และพนักงานในองค์การ โดยปกติ
องค์การจะใช้การเรียนรู้ของบุคคลเป็นเคร่ืองมือในการบริหารในองค์การหลายประการ เช่น ใช้ใน
การฝึกอบรมพนักงาน ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ อันจะน าไปสู่การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ และใช้ในการสอนงาน เป็นต้น 
 
การเรียนรู้เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของพนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการด าเนินธุรกิจ
เช่นเดียวกับการสร้างทฤษฎีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดการการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมเต็มรูปแบบของพนักงานทุกคน (Wang &  Wang, 2004) 
กัญญามน อินหว่ าง  (2561) ได้กล่าวว่า ในการเรียนรู้ทุกคนจะเรียนรู้ จากทฤษฎีสู่ การ
ประยุกต์ใช้ และเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่าที่จะเกิดจากความร่วมมือระหว่างกันและกัน  ซึ่งใน
ลักษณะดังกล่าวเป็นการเรียนรู้แบบดั้งเดิม แต่ในปัจจุบันได้มีการปรับเปลี่ยนแนวทางการเรียนรู้ให้
เป็นลักษณะการเรียนรู้ในที่ท างานเป็นลักษณะการฝึกปฏิบัติแบบชุมชน (Communities of 
practice) ซ่ึงคนจะร่วมกันในกิจกรรมการท างานจะแลกเปลี่ยนความสนใจหรือความต้องการที่จะ
ท ากิจกรรม มีการฝึกปฏิบัติแบบร่วมมือกัน การเรียนรู้นี้เป็นลักษณะการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ (Action 
learning) ลักษณะการเรียนรู้ในที่ท างานนั้นจะเป็นวิธีที่ดีในการสร้างให้เกิดความรู้ แต่การเรียนรู้
เกิดขึ้นเมื่อเรียนรู้ด้วยตัวเอง แลกเปลี่ยนความรู้ เลียนแบบผู้รู้ และลองผิดลองถูก ซึ่งจะพบว่า
กิจกรรมการท างานทุกวันสามารถก าหนดให้เป็นการเรียนรู้ได้ แต่จะต้องมีการผสมผสานระหว่าง
คน สิ่งของ และแนวคิดให้สอดคล้องกัน  ตลอดจนหาวิธีที่จะเรียนรู้และเข้าใจในสิ่งต่าง  ๆ 
เหล่านั้น คนเราสามารถจะมีความเข้าใจในแนวคิดเกี่ยวกับงาน  แม้ว่าจะไม่ได้รับการเรียนรู้ด้าน
วิธีการท างานจากผู้เชี่ยวชาญหรือแม้กระทั่งการฝึกอบรมในงาน การจัดสถานที่ท างานเพ่ือการเรียนรู้
ก็คือ การสนับสนุนการก าหนดแนวทางด้วยตนเองและช่วยเหลือตนเองและพัฒนาแนวคิดที่จะท าให้
เกิดความเข้าใจในสิ่งที่เป็นเป้าหมายระดับสูง นอกจากนี้ยังมีการฝึกอบรมในงาน (On the job 
training) ซึ่งสร้างขึ้นบนหลักการพ้ืนฐานที่ว่า “การเรียนรู้โดยการลงมือท า” และถ่ายโยงทักษะ
เหล่านี้ไปยังท่ีท างานเม่ือกลับจากการอบรม วิธีการถ่ายโยงความรู้และการฝึกงานจากพนักงานไปยัง
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พนักงานคนอ่ืนจะเกิดขึ้นตามธรรมชาติในระหว่างการท างาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการ
เรียนรู้ในองค์การมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ 3 ระดับ คือ การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม  
และการเรียนรู้ระดับองค์การหรือองค์การแห่งการเรียนรู้ (Chawla & Joshi, 2011) 
 1. การเรียนรู้ของบุคคล ในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลการเรียนรู้ระดับบุคคลถือว่าเป็น
กิจกรรมจากประสบการณ์ของบุคคลในองค์การโดยมีพ้ืนฐานมากจาก ความรู้ (Knowledge) ความ
เข้าใจ (Understand) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) (Hodgkinson, 2000) 
 2. การเรียนรู้ของทีม เป็นลักษณะของการเรียนรู้ที่เรียกว่า ทีมการเรียนรู้ (Team 
learning) ซ่ึงเกี่ยวข้องกับกระบวนการที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการสร้าง ประเมินและรวมองค์ความรู้ 
(Loewen & Loo, 2004) การท างานใด ๆ จ าเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance analysis) ตั้งแต่เริ่มการท างานขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการท างาน เพ่ือจะได้น า
ผลสรุปมาเป็นบทเรียนหรือประสบการณ์เพ่ือสามารถท าได้ดีกว่าเดิม หรือเรียนรู้ความส าเร็จจาก
ผลงานที่ผ่านมา หรือแม้กระทั่งการเรียนรู้จากการท างานแบบข้ามทีมงาน (Cross functional 
team) (กัญญามน อินหว่าง, 2561) การท างานเป็นกลุ่มและพลังของกลุ่มเป็นพ้ืนฐานของการ
พัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ขององค์การ (Griego et al., 2000) 
 3. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) คือ ทักษะของการคิดอย่าง
สร้างสรรค์ ได้รับและถ่ายทอดความรู้ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้และความเข้าใจถึงสิ่งใหม่ (Griego et al., 2000; Hodgkinson, 2000; Wang & Rafiq, 
2009) ซึ่งทักษะนี้เป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Keith & 
Stephen, 2006) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการเรียนรู้ในองค์การมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ 3 ระดับ คือ 
การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การหรือองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมเต็มรูปแบบของพนักงาน
ทุกคน โดยเป็นการเรียนรู้ในลักษณะการเรียนรู้ในที่ท างาน พนักงานทุกคนร่วมกันท ากิจกรรม และ
ท างานร่วมกัน ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ เลียนแบบผู้รู้ และลองผิดลองถูก พนักงานจะถ่าย
โยงทักษะที่เกิดเหล่านี้ไปยังการท างาน และเกิดวิธีการถ่ายโยงความรู้และการฝึกงานจากพนักงาน
ไปยังพนักงานคนอ่ืน ซึ่งจะเกิดขึ้นตามธรรมชาติในระหว่างการท างาน และน าไปสู่การพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน  
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 5 (พฤษภาคม 2564)

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้  
 องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่สร้างและใช้ความรู้ในการเพ่ิมความสามารถ
ทางการแข่งขัน (Mishara & Bhaskar, 2010) องค์การต้องมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องโดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้ในทุกระดับขององค์การเพ่ือรักษาระดับการแข่งขันของ
องค์การ (Keith & Stephen, 2006) 
 ตามแนวคิดเรื่องวินัย 5 ประการสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ Peter M. Senge (1990) 
(Hodgkinson, 2000; Raiden & Dainty, 2006; Senge, 1990 a,b) ได้อธิบายแนวคิดได้ดังนี้ 
 1. การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) การคิดเชิงระบบเป็นกรอบแนวคิดองค์ความรู้
และเครื่องมือที่ได้รับการพัฒนามานานกว่าห้าสิบปีที่ผ่านมาเพ่ือให้รูปแบบที่ชัดเจนและเพ่ือช่วยให้
เห็นว่าแนวทางในการเปลี่ยนองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. บุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery)  คือ การเรียนรู้ส่วนบุคคลเป็นวินัยอย่างต่อเนื่อง
ไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลชัดเจน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง
อยู่เสมอ องค์การที่เรียนรู้ต้องสามารถส่งเสริมให้คนในองค์การสามารถเรียนรู้พัฒนาตนเอง คือการ
สร้างจิตส านึกในการใฝ่เรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคคล สร้างสรรค์ผลที่มุ่งหวัง และสร้าง
บรรยากาศกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 3. รูปแบบความคิด (Mental models)  หมายถึง แบบแผนทางความคิดความเชื่อ
ทัศนคติจากการสั่งสมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความสามารถใน
การท าความเข้าใจวินิจฉัยตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Building shared vision) การสร้างทัศนคติร่วมของคนใน
องค์การให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน 
 5. การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) เมื่อองค์การเกิดการเรียนรู้ในลักษณะทีมการ
เรียนรู้ (Team learning) โดยบุคคลทั้งหมดในองค์การต้องละทิ้งข้อคิดของตนเองแล้วหันมาคิด
ร่วมกัน ทั้งนี้ท าคนต้องตระหนักถึงรูปแบบของพฤติกรรมที่ยับยั้งการเรียนรู้ แล้วหาวิธีการรับมือกับ
พฤติกรรมเหล่านี้เพ่ือประโยชน์สูงสูดขององค์การ ( Ikehara, 1999) จะท าให้องค์การกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นมาได้ 
 องค์การแห่งการเรียนรู้สามารถสร้างข้ึนมาได้ด้วยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การโดย
อาศัยวินัย 5 ประการเป็นหลักที่สมาชิกในองค์การจะใช้เพ่ือพัฒนาตนเอง องค์การต้องมีการปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องโดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้ในทุกระดับขององค์การ เพ่ือรักษา
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ระดับการแข่งขันขององค์การ ซึ่งทักษะนี้เป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาความสามารถในการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งในการพัฒนาองค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาองค์การ (Human resource development for organization 
development) และเพ่ือให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องมีการพัฒนาความรู้ ค่านิยม 
ทัศนคติ แนวการคิด และกระบวนการท างานบุคลากรด้วย โดยองค์การสามารถด าเนินการพัฒนาได้
ดังนี้ 
 1. การปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมต่อการเรียนรู้ขององค์การให้พนักงานทุกคนได้รู้และ
เข้าใจ เพราะว่าพ้ืนฐานของการพัฒนาองค์การ คือ การเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง (Readiness for change) เพราะเม่ือองค์การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนแล้วก็ต้องถ่ายทอดสู่
ผู้ปฏิบัติและเตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติ เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจในเป้าหมาย
ขององค์การ มีความรู้และความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง บุคลากรก็พร้อมที่จะมี
ส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงและผลักดันให้การพัฒนาองค์การประสบผลส าเร็จโดยปราศจากการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change)  
 2. ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาตนเองทั้งนอกและในสภาพการท างาน โดยส่งเสริม
ให้ทีมงานเป็นผู้รับผิดชอบการเรียนรู้ของตนเอง (Self-managed team) โดยให้พนักงานแต่ละคน
เผชิญกับข้อมูลอย่างน้อยคนละ 4 ครั้ง ใน 4 ขั้นตอนของการออกแบบการเรียนรู้ขององค์การ 
กล่าวคือ 1) เมื่อเรียนรู้ (Learn) จะถูกชี้แนะให้ร่วมอภิปราย 2) เมื่อน าไปประยุกต์ใช้ (Apply) 
แนวทางปฏิบัตินั้นเป็นจริงได้เพียงใด และต้องปรับปรุงแก้ไขสิ่งใดบ้าง 3) ต้องถ่ายทอดสอน 
(Teach) ประสบการณ์ที่ดีงามที่สร้างสรรค์ให้แก่คนอ่ืน ๆ และ 4) เมื่อติดตามหรือตรวจสอบ 
(Inspect) ซึ่งเมื่อพนักงานน าแนวทางนี้ไปประยุกต์ใช้กับกลุ่มต่าง ๆ ในแผนกงาน เช่น หัวหน้างาน
สอนลูกน้อง รุ่นพ่ีสอนรุ่นน้อง ก็จะเป็นการทวีคูณความรู้ การเรียนรู้ และเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญ
ของการเรียนรู้ให้แก่ผู้สอนได้มากยิ่งข้ึน  
 3. ส่งเสริมให้พนักงานมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล เพราะว่าคนที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นคนที่มีการ
ท างานแบบทุ่มเท (Commit) จึงย่อมประสบความส าเร็จในชีวิตมากกว่าคนที่ไม่มีวิสัยทัศน์ส่วนตัว 
ซึ่งจะมีลักษณะเป็นคนหลักลอย และเมื่อเข้าร่วมในกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม จิตใจก็จะอยู่แค่
ระดับเห็นพ้องไปในทิศทางเดียวกัน  
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 5 (พฤษภาคม 2564)

 4. ปลูกฝังความภาคภูมิใจและความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ โดยบุคคลทุกคนที่จะต้องมี
ส่วนรับผิดชอบร่วมกัน และส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดในการท างานเป็นทีม  
 5. การพัฒนาสมรรถนะ (Competencies) ทักษะ (Skill) และความสามารถของบุคคล 
(Individual ability) ในแต่ละต าแหน่งงาน เพราะสมรรถนะและทักษะส่วนบุคคลมีส่วนส าคัญอย่าง
ยิ่งในการเสริมสร้างสิ่งที่ตอบสนองความคาดหวังของลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นด้านการตลาด ด้านการ
บริหาร ทักษะหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีจะปรากฏให้เห็นจากความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานขององค์การด้วย ซึ่งแนวทางในการพัฒนาศักยภาพและทักษะของพนักงาน เพ่ือให้เกิด
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นมีหลายวิธี ดังนี้ 1) การเสนองาน โดยทางฝ่ายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ก าหนดหน้าที่ การท างานของพนักงานตั้งแต่วันแรกที่เริ่มเข้างาน 2) การจัดท ามาตรฐาน
อ้างอิง (Benchmarking ) คือ การให้พนักงานได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืนที่ได้รับการ
ยอมรับว่ามีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices) โดยการปรับสิ่งที่ได้เรียนรู้นั้นให้เข้ากับสภาพของ
องค์การเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 3) การสอนงาน (Coaching) เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรโดยการฝึกอบรมในห้องได้ผลน้อยและยังสิ้นเปลืองทรัพยากรด้วย ดังนั้นเพ่ือให้การเรียนรู้
งานรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพและท าให้พนักงานได้เรียนรู้ มองเห็นถึงสภาพการท างานที่แท้จริง 
การสอนงานเป็นวิธีหนึ่งที่มีประโยชน์ โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ยุ่งยาก หรือสถานการณ์ที่ต้องการ
ให้การเปลี่ยนแปลง คุณค่าของการสอนงานอยู่ที่จะช่วยความสัมพันธ์อันดียิ่งในการปฏิบัติงาน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการสอนงานนอกจากจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เรียนรู้ สามารถปฏิบัติงานประสิทธิภาพ มีความก้าวหน้าในงานแล้ว ผู้บังคับบัญชาก็จะเกิดการ
เรียนรู้จากการสอนงานนั้นด้วย 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือ การให้รุ่นพ่ีหรือผู้ที่อยู่ในระดับ
ต าแหน่งสูงกว่า โดยเฉพาะระดับผู้บริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษาแนะน าให้ความช่วยเหลือแก่รุ่น
น้อง หรือผู้ที่อยู่ในระดับต าแหน่งต่ ากว่า เพ่ือให้รุ่นน้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้ น มี
ศักยภาพสามารถเลื่อนระดับเป็นผู้บริหารทีมีประสิทธิภาพต่อไป นอกจากนี้การจัดให้มี Mentoring 
จะช่วยให้ได้มาซึ่งผู้มีความรู้ความสามารถในการท างาน บริหารและงานวิชาการ และเป็นการเตรียม
ผู้น าที่มีความสามารถส าหรับอนาคต นอกจากนั้นยังเป็นวิธีการที่จะท าให้เกิดการถ่ายเทความรู้จาก
คนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งจนทั่วทั้งองค์การ 5) การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(Information and communication technology: ICT) เข้ามาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาการเรียนรู้ เนื่องจากจากเทคโนโลยีและการ
สื่อสารได้มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว และได้มีการพัฒนาให้เอ้ืออ านวยต่อการส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะและการเรียนรู้ ทั้งระดับบุคคล ระดับทีมงานและระดับองค์การ เช่น ให้พนักงานบันทึกข้อมูล
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การท างานต่าง ๆ ลงในระบบคอมพิวเตอร์ในรูปแบบฐานข้อมูล (Data base) และพัฒนาสู่
ฐานความรู้ (Knowledge base) ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
จนสามารถพัฒนาเป็นฐานความรู้อัจฉริยะ (Intelligent knowledge base) นอกจากนี้ข้อมูลการ
ปฏิบัติงานประจ าที่พนักงานบันทึกลงในระบบคอมพิวเตอร์ (Transaction system) สามารถน ามา
พัฒนาสู่ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร (Management information system: MIS) ระบบ
สนับสนุนการตัดสินใจ (Decision support system: DSS) และระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
ระดับสูง (Executive information system: EIS) หรือพัฒนาสู่ระบบฐานความรู้อัจฉริยะ 
(Intelligent Knowledge base system) ได้ในที่สุด (พรสวรรค์ สุรพรสถิตกุล, 2562: 1-2) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น พนักงานต้องมีการ
พัฒนาความรู้ ค่านิยม ทัศนคติ แนวคิด และกระบวนการท างาน โดยองค์การสามารถด าเนินการ
พัฒนาไดด้้วยการปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมให้พนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยการเตรียมความพร้อมของพนักงานเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง การส่งเสริมให้
พนักงานทุกคนได้พัฒนาตนเองทั้งนอกและในสภาพการท างาน การพัฒนาศักยภาพและทักษะของ
พนักงานเพ่ือให้เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถพัฒนาได้ผ่านการเสนองาน การจัดท า
มาตรฐานอ้างอิง การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง และการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเข้ามาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ พัฒนาสู่ฐานความรู้ จนสามารถพัฒนาเป็น
ฐานความรู้อัจฉริยะได้ 
 
บทสรุปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออกมาอย่าง
ถาวร จากการน าเอาความรู้ ทักษะ ทัศคติที่ได้จากการฝึกฝนและประสบการณ์ อันเป็นผลไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง สิ่งส าคัญของการเรียนรู้มีพ้ืนฐานมาจากการตระหนักและเห็นถึงความส าคัญมีความ
ต้องการ ความคาดหวัง หรือแม้กระทั่งความจ าเป็นในการพัฒนา ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะ
เป็นการเพ่ิมศักยภาพท่ีดีให้บุคลากรขององค์การ การสร้างการเรียนรู้จึงเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในองค์การภาครัฐและเอกชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนนั้น องค์การจะต้องส่งเสริมให้การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในทุกระดับขององค์การ 
และมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-directing learning) เพ่ือให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาหรือเรียกว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต ( Lifelong learning) ซึ่งถือได้ว่าเป็นการ
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เตรียมความพร้อม และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ องค์การต้องให้ส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือที่จะสามารถจัดสรร
ทรัพยากรและพัฒนาความสามารถของบุคลากร โดยองค์การจะต้องสามารถจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สนับสนุนและให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์การ ในการส่งเสริมศักยภาพ
ของบุคลากรในองค์การ การท างานเป็นทีม การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและการสร้างแรงจูงใจการ
ท างานที่ดีให้กับบุคลากร เป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งจะเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคลากรสามารถน าเอาความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
เพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์การสามารถก้าวผ่านอุปสรรค์จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิด และพัฒนา
ขีดสามารถของของบุคลากรขององค์การก้าวสู่ความส าเร็จ 
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