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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข#อง 

 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผู�วิจัยได�ทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข�องและนําเสนอตามหัวข�อ

ต�อไปน้ี 
        1.  ทฤษฎีการจัดการความรู� 
            1.1  ความหมาย การจัดการความรู� 
            1.2  แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรู� (Knowledge Management Action Plan)   
            1.3  การกําหนดขอบเขต KM (KM  Focus  Areas) 
            1.4  การจัดทําแผนการจัดการความรู�  (KM Action Plan) 
            1.5  การกําหนดโครงสร�างทีมงาน KM 
      2. แนวคิดเก่ียวกับวินัยสําหรับการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� 

2.1  ความหมายของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� 
2.2  ความสําคัญของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� 
2.3  ลักษณะขององคการแห�งการเรียนรู� 
2.4  องคการแห�งการเรียนรู�ตามแนวคิดของเซงเจ� (Senge) 
2.5  การพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ตามแนวคิดของเซงเจ� (Senge) 

      3. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
            3.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
            3.2  ป>จจัยท่ีส�งผลให�เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
            3.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                  3.3.1 วิสัยทัศน นโยบาย และเปEาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีให�เปBน
มหาวิทยาลัยเพื่อท�องถ่ิน 
                   3.3.2 การประเมินผลปฏิบัติราชการของข�าราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   
       4.   ความสัมพันธระหว�างวินัยในการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� และประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน 
       5. งานวิจัยที่เก่ียวข�อง 
 5.1 งานวิจัยต�างประเทศ 

5.2 งานวิจัยในประเทศ 
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ทฤษฎีการจัดการความรู# 
 พระราชกฤษฎีกาว�าด�วยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 
(สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 1) กําหนดไว�ว�า ส�วนราชการมีหน�าท่ีพัฒนา
ความรู�ในส�วนราชการ เพื่อให�มีลักษณะเปBนองคการแห�งการเรียนรู�อย�างสม่ําเสมอ โดยต�องรับรู�ข�อมูล
ข�าวสารและสามารถประมวลผลความรู�ในด�านต�างๆ เพื่อนํามาประยุกตใช�ในการปฏิบัติราชการได�อย�าง
ถูกต�อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งต�องส�งเสริมและพัฒนาความรู�ความสามารถ สร�าง
วิสัยทัศน  และปรับเปล่ียนทัศนคติของข�าราชการในสังกัดให�เปBนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการ
เรียนรู�ร�วมกัน  ดังน้ัน บุคลากรในองคการจะต�องเปBนผู�ท่ีมีความรู� ความเข�าใจในหลักการ ทฤษฎีการ
จัดการความรู� อันจะนําไปสู�การปฏิบัติการ เพื่อให�มีลักษณะเปBนองคการแห�งการเรียนรู�ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ความหมาย การจัดการความรู# 
การจัดการความรู� (Knowledge management – KM) คือ การรวบรวม สร�าง จัดระเบียบ 

แลกเปล่ียน และประยุกตใช�ความรู�ในองคกร โดยพัฒนาระบบจาก ข�อมูล ไปสู� สารสนเทศ เพื่อให�เกิด 
ความรู� และ ป>ญญาในที่สุด (การจัดการความรู�.  ออนไลน.  2550) การจัดการความรู�ประกอบไปด�วยชุด
ของการปฏิบัติงานที่ถูกใช�โดยองคกรต�างๆ เพื่อท่ีจะระบุ สร�าง แสดงและกระจายความรู� เพื่อประโยชนใน
การนําไปใช�และการเรียนรู�ภายในองคกร อันนําไปสู�การจัดการสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซึ่งเปBน
ส่ิงที่จําเปBนสําหรับการดําเนินการธุรกิจที่ดี องคกรขนาดใหญ�โดยส�วนมากจะมีการจัดสรรทรัพยากร
สําหรับการจัดการองคความรู� โดยมักจะเปBนส�วนหน่ึงของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศหรือแผนกการ
จัดการทรัพยากรมนุษย  รูปแบบการจัดการองคความรู�โดยปกติจะถูกจัดให�เปBนไปตามวัตถุประสงคของ
องคกรและประสงคท่ีจะได�ผลลัพธเฉพาะด�าน เช�น เพื่อแบ�งป>นภูมิป>ญญา, เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางาน, เพื่อความได�เปรียบทางการแข�งขัน, หรือเพื่อเพิ่มระดับนวัตกรรมให�สูงข้ึน 

การจัดการความรู�ในองคกร  (สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 5)  
หมายถึง   การรวบรวมองคความรู�ท่ีมีอยู�ในองคกร  ซึ่งกระจัดกระจายอยู�ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มา
พัฒนาให�เปBนระบบ  เพื่อให�ทุกคนในองคกรสามารถเข�าถึงความรู�  และพัฒนาตนเองให�เปBนผู�รู�  รวมท้ัง
ปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ อันจะส�งผลให�องคกรมีความสามารถในเชิงแข�งขันสูงสุด   โดยท่ีความรู�
มี  2 ประเภท คือ 

1. ความรู�ท่ีฝ>งอยู�ในคน  (Tacit Knowledge) เปBนความรู�ที่ได�จากประสบการณ  พรสวรรคหรือ
สัญชาตญาณของแต�ละบุคคลในการทําความเข�าใจในส่ิงต�าง ๆ   เปBนความรู�ที่ไม�สามารถถ�ายทอดออกมา
เปBนคําพูดหรือลายลักษณอักษรได�โดยง�าย  เช�น ทักษะในการทํางาน งานฝfมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห 
บางครั้ง  จึงเรียกว�าเปBนความรู�แบบนามธรรม 

2. ความรู�ท่ีชัดแจ�ง  (Explicit Knowledge)  เปBนความรู�ที่สามารถรวบรวม ถ�ายทอดได�  โดย
ผ�านวิธีต�างๆ เช�น การบันทึกเปBนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คู�มือต�างๆ และบางครั้งเรียกว�าเปBนความรู�แบบ
รูปธรรม 
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“โมเดลปลาทู” เปBนโมเดลหน่ึง ท่ีเปรียบการจัดการความรู� เหมือนกับปลาทูหน่ึงตัวท่ีมี 3 ส�วน 
ดังภาพประกอบ 2 ต�อไปน้ี (การจัดการความรู�.  ออนไลน.  2550) 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 โมเดลปลาทู  
 

จากภาพประกอบ 2 อธิบายได�ว�า  “โมเดลปลาทู” เปรียบการจัดการความรู� เหมือนกับปลาทู
หน่ึงตัวที่มี 3 ส�วน คือ 

1. ส�วน “หัวปลา” (Knowledge Vision- KV) หมายถึง ส�วนท่ีเปBนเปEาหมาย วิสัยทัศน หรือ
ทิศทางของการจัดการความรู� โดยก�อนท่ีจะทําจัดการความรู� ต�องตอบให�ได�ว�า “เราจะทํา KM ไปเพื่อ
อะไร ?” โดย “หัวปลา” น้ีจะต�องเปBนของ “คุณกิจ” หรือ ผู�ดําเนินกิจกรรม KM ทั้งหมด โดยมี “คุณ
เอ้ือ” และ “คุณอํานวย” คอยช�วยเหลือ  

2. ส�วน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing-KS) เปBนส�วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู� ซึ่งถือว�าเปBน
ส�วนสําคัญ ซึ่ง “คุณอํานวย” จะมีบทบาทมากในการช�วยกระตุ�นให� “คุณกิจ” มีการแลกเปล่ียนเรียนรู�
ความรู� โดยเฉพาะความรู�ซ�อนเร�นท่ีมีอยู�ในตัว “คุณกิจ” พร�อมอํานวยให�เกิดบรรยากาศในการเรียนรู�แบบ
เปBนทีม ให�เกิดการหมุนเวียนความรู� ยกระดับความรู� และเกิดนวัตกรรม  

3. ส�วน “หางปลา” (Knowledge Assets-KA) เปBนส�วนของ “คลังความรู�” หรือ “ขุมความรู�” ท่ี
ได�จากการเก็บสะสม “เกร็ดความรู�” ท่ีได�จากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู� “ตัวปลา” ซ่ึงเราอาจเก็บ
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ส�วนของ “หางปลา” น้ีด�วยวิธีต�างๆ เช�น ICT ซ่ึงเปBนการสกัดความรู�ที่ซ�อนเร�นให�เปBนความรู�ท่ีเด�นชัด 
นําไปเผยแพร�และแลกเปล่ียนหมุนเวียนใช� พร�อมยกระดับต�อไป  

แนวคิดการจัดทําแผนการจัดการความรู#  (Knowledge Management Action Plan)  
          ในการจัดทําแผนการจัดการความรู�  (KM Action Plan) มีการนําแนวคิดเร่ืองกระบวนการ
จัดการความรู� (Knowledge Management Process)  และกระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง  
(Change Management Process)   มาประยุกตใช� กล�าวคือ 

กระบวนการจัดการความรู� (Knowledge Management Process)  เปBนกระบวนการแบบหน่ึง
ที่จะช�วยให�องคกรเข�าใจถึงข้ันตอนท่ีทําให�เกิดกระบวนการจัดการความรู�  หรือพัฒนาการของความรู�ที่จะ
เกิดข้ึนภายในองคกร  ประกอบด�วย 7 ข้ันตอน (สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  
2548 : 5-6)  ดังน้ี 
          1. การบ�งช้ีความรู� – เช�นพิจารณาว�า วิสัยทัศน/ พันธกิจ/ เปEาหมาย คืออะไร และเพื่อให�บรรลุ
เปEาหมาย เราจําเปBนต�องรู�อะไร , ขณะน้ีเรามีความรู�อะไรบ�าง, อยู�ในรูปแบบใด, อยู�ที่ใคร 
          2. การสร�างและแสวงหาความรู� – เช�นการสร�างความรู�ใหม�, แสวงหาความรู�จากภายนอก, รักษา
ความรู�เก�า, กําจัดความรู�ท่ีใช�ไม�ได�แล�ว 
          3. การจัดความรู�ให�เปBนระบบ - เปBนการวางโครงสร�างความรู�  เพื่อเตรียมพร�อมสําหรับการเก็บ
ความรู� อย�างเปBนระบบในอนาคต  
          4. การประมวลและกล่ันกรองความรู� – เช�นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให�เปBนมาตรฐาน, ใช�ภาษา
เดียวกัน, ปรับปรุงเน้ือหาให�สมบูรณ 
          5. การเข�าถึงความรู� – เปBนการทําให�ผู�ใช�ความรู�น้ันเข�าถึงความรู�ท่ีต�องการได�ง�ายและสะดวก เช�น 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT), Web board ,บอรดประชาสัมพันธ เปBนต�น 

 6. การแบ�งป>นแลกเปล่ียนความรู� –ทําได�หลายวิธีการ โดยกรณีเปBน Explicit Knowledge อาจ 
จัดทําเปBน เอกสาร, ฐานความรู�, เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปBน Tacit Knowledge อาจ จัดทําเปBน
ระบบ ทีมข�ามสายงาน, กิจกรรมกลุ�มคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชนแห�งการเรียนรู�, ระบบพี่เล้ียง, การ
สับเปล่ียนงาน, การยืมตัว, เวทีแลกเปล่ียนความรู� เปBนต�น 

 7.  การเรียนรู� – ควรทําให�การเรียนรู�เปBนส�วนหน่ึงของงาน เช�นเกิดระบบการเรียนรู�จาก  สร�าง
องคความรู�>นําความรู�ไปใช�>เกิดการเรียนรู�และประสบการณใหม� และหมุนเวียนต�อไปอย�างต�อเน่ือง 
  กระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process) เปBนกรอบ
ความคิดแบบหน่ึงเพื่อให�องคกรที่ต�องการจัดการความรู�ภายในองคกร   ได�มุ�งเน�นถึงป>จจัยแวดล�อม
ภายในองคกร ที่จะมีผลกระทบต�อการจัดการความรู�  ประกอบด�วย  6 องคประกอบ (สํานักงาน ก.พ.ร.
และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 6-7)  ดังน้ี 

1. การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรม -   เช�น กิจกรรมการมีส�วนร�วมและสนับสนุนจาก 
ผู�บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสร�างพื้นฐานขององคกร ทีม/ หน�วยงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการ
ติดตามและประเมินผล และกําหนดป>จจัยแห�งความสําเร็จชัดเจน 
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          2. การส่ือสาร - เช�น กิจกรรมที่ทําให�ทุกคนเข�าใจถึงส่ิงที่องคกรจะทํา ประโยชนที่จะเกิดข้ึนกับ 
ทุกคน, แต�ละคนจะมีส�วนร�วมได�อย�างไร 
          3. กระบวนการและเครื่องมือ - ช�วยให�การค�นหา  เข�าถึง ถ�ายทอด และแลกเปล่ียนความรู�
สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใช�กระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู� ลักษณะขององคกร 
(ขนาด,  สถานท่ีต้ัง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร และทรัพยากร  
          4. การเรียนรู�   - เพื่อสร�างความเข�าใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการจัดการ 
ความรู� โดยการเรียนรู�ต�องพิจารณาถึง เน้ือหา กลุ�มเปEาหมาย วิธีการ การประเมินผลและปรับปรุง 

5. การวัดผล  - เพื่อให�ทราบว�า การดําเนินการได�บรรลุเปEาหมายท่ีต้ังไว�หรือไม�   มีการนําผลของ 
การวัด มาใช�ในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการให�ดีข้ึน มีการนําผลการวัดมาใช�ในการส่ือสารกับ
บุคลากรในทุกระดับให�เห็นประโยชนของการจัดการความรู�  และการวัดผลต�องพิจารณาด�วยว�าจะวัดผลท่ี
ข้ันตอนไหน ได�แก� วัดระบบ (System),วัดท่ีผลลัพธ (Out put) หรือวัดท่ีประโยชนที่จะได�รับ(Outcome) 
          6. การยกย�องชมเชยและให�รางวัล - เปBนการสร�างแรงจูงใจให�เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม และ 
การมีส�วนร�วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข�อควรพิจารณาได�แก� ค�นหาความต�องการของบุคลากร 
แรงจูงใจระยะส้ันและระยะยาว บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู� และปรับเปล่ียนให�เข�ากับกิจกรรมที่ทําในแต�
ละช�วงเวลา 

องคกรจะต�องมองภาพรวมของป>จจัยแวดล�อมภายในองคกร ที่จะส�งผลกระทบต�อกระบวนการ
จัดการความรู� (KM Process) ขององคกร  โดยการนํากระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงมา
เช่ือมโยง เพื่อจะผลักดันให�เกิดการเปล่ียนแปลงเสริมสร�างสภาพแวดล�อม ท่ีจะทําให�กระบวนการจัดการ
ความรู�มีชีวิตหมุนต�อไปได�อย�างต�อเน่ือง  และทําให�การจัดการความรู�ขององคกรมีประสิทธิผลโดยจัดทํา
เปBนแผนการจัดการความรู�  (KM Action Plan)  และนําไปสู�การปฏิบัติให�เกิดข้ึนจริงๆ 

การกําหนดขอบเขต KM  (KM  Focus  Areas) 
          ขอบเขต KM (KM Focus Areas)  เปBนหัวเรื่องกว�าง ๆ ของความรู�ที่จําเปBนและสอดคล�องกับ
ประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหารราชการแผ�นดินซึ่งต�องการจะนํามาใช�กําหนดเปEาหมาย KM (Desired 
State) ในการกําหนดขอบเขต KM ควรกําหนดกรอบตามองคความรู�ท่ีจําเปBนต�อกระบวนงาน (Work 
Process)  ในข�อเสนอการเปล่ียนแปลง  (Blueprint  for  Change) ท่ีได�นําเสนอสํานักงาน กพร. ไว�ในปf 
2548 ก�อนเปBนลําดับแรก หรืออาจกําหนดขอบเขต KM ตามองคความรู�ที่จําเปBนต�องมีในองคกร เพื่อ
ปฏิบัติงานให�บรรลุตามประเด็นยุทธศาสตรอ่ืนๆ ขององคกร 
         แนวทางการกําหนดขอบเขต KM (KM  Focus  Areas) และเปEาหมาย KM (Desired State) 
ปรากฏดังภาพประกอบ 3 ต�อไปน้ี (สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 9)  
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ภาพประกอบ 3  แนวทางการกําหนดขอบเขต KM และเปEาหมาย KM  
 

จากภาพประกอบ 3 แสดงว�า องคกรสามารถใช�แนวทางการกําหนดขอบเขตและเปEาหมาย KM  
เพื่อจะช�วยรวบรวมขอบเขต  KM  และนําไปกําหนดเปEาหมาย KM และแผนการจัดการความรู� ดังน้ี 
          - แนวทางที่    1     เปBนความรู�ที่จําเปBนสนับสนุนพันธกิจ/ วิสัยทัศน/  ประเด็นยุทธศาสตร ใน
ระดับของหน�วยงานตนเอง 
          - แนวทางที่    2     เปBน ความรู�ท่ีสําคัญต�อองคกร 
          - แนวทางที่    3     เปBน ป>ญหาท่ีประสบอยู� และสามารถนํา KM มาช�วยได� 
          - หรือ เปBนแนวทางอ่ืนนอกเหนือจากแนวทางท่ี 1,2,3 ก็ได� ที่หน�วยงานเห็นว�าเหมาะสม   
          แนวทางการตัดสินใจเลือกขอบเขต  KM  -ให�องคกรพิจารณาเกณฑการคัดเลือกขอบเขต  KM  
ตามที่ให�ไว�เปBนแนวทาง ตามเกณฑที่องคกรต�องการ คือ 
       - สอดคล�องกับทิศทางและประเด็นยุทธศาสตรในระดับของหน�วยงานตนเอง 
          - ทําให�เกิดการปรับปรุงท่ีเห็นได�ชัดเจน (เปBนรูปธรรม) 
          - มีโอกาสทําได�สําเร็จสูง (โดยพิจารณาจากความพร�อมด�านคน  งบประมาณ เทคโนโลยี  
วัฒนธรรมองคกร  ระยะเวลาดําเนินงาน ฯลฯ ) 
          - เปBนเรื่องท่ีต�องทํา  คนส�วนใหญ�ในองคกรต�องการ 

Desired State of KM Focus Areas 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ 

กระบวนงาน 

KM Focus Areas 

พนัธกจิ/วิสัยทัศน์ 

ความรู้ที2สําคญัต่อองค์กร  

•  ความรู้เกี2ยวกับ

ลูกค้า  

•  ความสัมพนัธ์กับผู้

มีส่วนได้เสียต่างๆ 

•  ประสบการณ์

ปัญหา 

KM Action Plans 

( 6-step model) กระบวนการ
และเครืองมือ

(Process Tools)

การเรียนรู้
(Learning)

การสือสาร
(Communication)

การวัดผล

(Measurements)

การยกย่องชมเชย

และการให้รางวลั

(Recognition and Reward)

เป้าหมาย
(Desired State)

การเตรียมการและ
ปรับเปลียนพฤตกิรรม

(Transition and Behavior
Management)

World-Class KM
Environment

กระบวนการ
และเครืองมือ

(Process Tools)

การเรียนรู้
(Learning)

การสือสาร
(Communication)

การวัดผล

(Measurements)

การยกย่องชมเชย

และการให้รางวลั

(Recognition and Reward)

เป้าหมาย
(Desired State)

การเตรียมการและ
ปรับเปลียนพฤตกิรรม

(Transition and Behavior
Management)

World-Class KM
Environment

  1 
  2 

  3 

((ขอบเขตขอบเขต  KKMM))  

((เป้าหมายเป้าหมาย  KKMM))  

((WWoorrkk  pprroocceessss))  

((แผนการจัดการความรู้แผนการจัดการความรู้))  
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          - ผู�บริหารให�การสนับสนุน 
          - เปBนความรู�ท่ีต�องจัดการอย�างเร�งด�วน 

- อ่ืนๆ สามารถเพิ่มเติมได�ตามความเหมาะสมขององคกร 
         ผู�บริหารระดับสูงสุดขององคกร  จะต�องมีส�วนร�วมในการกําหนดขอบเขต KM  (KM Focus Area)  
และเปEาหมาย  KM (Desired State)  เพื่อจะได�ม่ันใจว�าสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรขององคกรอย�าง
ถูกต�องและเหมาะสม  รวมถึงความมุ�งม่ันท่ีจะบูรณาการการจัดการความรู�  ให�เกิดข้ึนในการปฏิบัติ
ราชการขององคกร ด�วยการสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปBนในทุกด�าน 

การจัดทําแผนการจัดการความรู#  (KM Action Plan) 
          แผนการจัดการความรู� (KM Action Plan) เปBนแผนงานที่แสดงถึงรายละเอียดการดําเนินงาน
ของกิจกรรมต�างๆ เพื่อให�องคกรบรรลุผลตามเปEาหมาย KM (Desired State) ที่กําหนด 

การเร่ิมต�นจัดทําแผนการจัดการความรู� (KM Action Plan)   องคกรควรจัดทําการประเมิน
องคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�   เพื่อให�ทราบถึงความพร�อม (จุดอ�อน-จุดแข็ง/โอกาส-อุปสรรค) ใน
เรื่องการจัดการความรู�   และนําผลของการประเมินน้ี ใช�เปBนข�อมูลส�วนหน่ึงในการจัดทําแผนการจัดการ
ความรู� (KM Action Plan) ให�สอดรับกับเปEาหมาย  KM (Desired State)  ที่เลือกไว�  โดยองคกร
สามารถเลือกวิธีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�ที่ เหมาะสมกับองคกร  ได�ดังน้ี 
(สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 15-16) 
         1. ใช�วิธีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�ด�วย KMAT (The Knowledge 
Management Assessment Tool : KMAT)  
         2. ใช�วิธีอ่ืนๆ ในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�  เช�น  แบบสอบถาม หรือ
รายงานการวิเคราะหองคกร เปBนต�น 
         KMAT  (The Knowledge Management Assessment Tool : KMAT) เปBนเครื่องมือชนิดหน่ึง
ที่ใช�ในการประเมินองคกรตนเองในเร่ืองการจัดการความรู� และให�ข�อมูลกับองคกรว�ามีจุดอ�อน-จุดแข็ง /
โอกาส อุปสรรค ในการจัดการความรู�เรื่องใดบ�าง โดยเครื่องมือน้ีแบ�งเปBน 5 หมวด ได�แก�  กระบวนการ
จัดการความรู�  ภาวะผู�นํา  วัฒนธรรมในเร่ืองการจัดการความรู� เทคโนโลยีการจัดการความรู� และการ
วัดผลการจัดการความรู�   
          สําหรับการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�โดยวิธีอ่ืนๆ  เช�น  การใช�แบบสอบถาม  
รายงานการวิเคราะหองคกร หรือส่ิงอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 
         การประเมินองคกรตนเองดังกล�าว ให�เปBนการระดมสมองกันภายในองคกรตนเอง โดยอย�างน�อย
จะต�องเปBนบุคลากรที่เก่ียวข�องโดยตรงกับขอบเขต KMและเปEาหมาย KM (KM Focus Area และ 
Desired State) ที่เลือกไว�  ผลลัพธที่ได�จากการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู� จะต�องเปBน
ข�อมูลที่เก่ียวข�องอย�างชัดเจนกับขอบเขตและเปEาหมาย KM  ที่เลือกข้ึนมาจัดทํา เพื่อที่จะสามารถจัดทํา
แผนการจัดการความรู� (KM Action Plan) มาสอดรับกับผลลัพธท่ีได�จากการประเมิน  และส�งผลให�
เปEาหมาย  KM  บรรลุผลสําเร็จได�ตามแผน 
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         ผู�รับผิดชอบในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู�  อย�างน�อยจะต�องเปBนบุคลากรท่ี
เก่ียวข�องโดยตรงกับ ขอบเขตและเปEาหมาย KM  (KM Focus Area และ Desired State) ท่ีเลือกข้ึนมา
จัดทํา ในขณะท่ีผู�บริหารระดับสูงสุดขององคกร จะต�องมีส�วนร�วมในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการ
จัดการความรู�  เพื่อให�ม่ันใจว�าสอดคล�อง ถูกต�องและเหมาะสมกับขอบเขตและเปEาหมาย KM  ท่ีเลือก
ข้ึนมาจัดทํา 

การกําหนดโครงสร#างทีมงาน KM 
          การพิจารณาโครงสร�างทีมงาน KM  เพื่อจะมีบุคลากรที่ต�องเก่ียวข�องและ/หรือ มีส�วนท่ีต�อง
สนับสนุนต�อการดําเนินการตามเปEาหมาย  KM  ที่เลือกไว�ให�บรรลุผลสําเร็จตามแผนน้ัน  มีกลุ�มบุคลากร
ที่ควรพิจารณา ดังภาพประกอบ 4 ต�อไปน้ี (สํานักงาน ก.พ.ร.และ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห�งชาติ.  2548 : 
23) 
             

 
 
ภาพประกอบ 4  กลุ�มบุคลากรท่ีควรพิจารณาในการกําหนดโครงสร�างทีมงาน KM 
 
 

หัวหน้า 

ทีมงาน 

ที2ปรึกษา 

เลขานุการ 

- ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เช่น ทรัพยากร  

- ให้คําปรึกษาแนะนาํและร่วมประชุมเพื2อการตัดสินใจแก่คณะทํางาน 

- จัดทาํแผนงานการจัดการความรู้ในองค์กรเพื2อนําเสนอประธาน 

- รายงานผลการดําเนินงานและความคบืหน้าต่อประธาน 

- ผลักดัน ติดตามความก้าวหน้าและประเมนิผลเพื2อปรับปรุงแก้ไข 

- ดําเนินการตามแผนงานที2ได้รับมอบหมาย 

- จัดทาํรายงานความคบืหน้าของงานในส่วนที2รับผดิชอบ 

- เป็น “แบบอย่างที2ดี” ในเรื2องการจัดการความรู้ 

ประธาน 
(CKO) 

- ให้คําปรึกษาเกี2ยวกบัการดําเนินการ 

  และอุปสรรคต่างๆที2เกดิขึUนกบัคณะทาํงาน 
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จากภาพประกอบ 4 แสดงว�า กลุ�มบุคลากรท่ีควรพิจารณาในการกําหนดโครงสร�างทีมงาน KM 
ได�แก� 
          1. ผู�บริหารระดับสูงสุด จะต�องมีส�วนร�วมในการกําหนดโครงสร�างทีมงาน KM 
          2. หน�วยงานเจ�าของกระบวนงานตามเปEาหมาย KM  (Work Process Owner)  ควร
ประกอบด�วย  ผู�บริหารระดับสูงของหน�วยงานน้ัน, ผู�รับผิดชอบกระบวนงานน้ัน 

3. หน�วยข�ามสายงาน  (Cross Functional Unit)  ท่ีต�องเก่ียวข�อง และ/หรือ  มีส�วนที่ต�อง
สนับสนุนต�อการดําเนินการตามเปEาหมาย  KM  เช�น หน�วยงาน  IT ทรัพยากรบุคคล ส่ือสาร/
ประชาสัมพันธ หน�วยงายพิจารณาภาพรวมค�าใช�จ�ายขององคกร  ฯลฯ ควรประกอบด�วย  ผู�บริหาร
ระดับสูงของหน�วยงานน้ัน หรือตัวแทนผู�รับผิดชอบหน�วยงาน 

4. หน�วยงาน /บุคคลอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม และผู�บริหารระดับสูงสุดต�องการมอบหมาย 
         การประกาศแต�งต้ังโครงสร�างทีมงาน KM  ให�ระบุถึง   ช่ือ-นามสกุล  ตําแหน�งงาน  และ
หน�วยงานที่สังกัดอยู�ตามผังองคกรป>จจุบัน  พร�อมด�วยรายละเอียดหน�าที่และความรับผิดชอบของทุก
ตําแหน�ง ทีมงาน KM  ที่ต�องดําเนินการตามเปEาหมาย KM  ที่เลือกไว�   ควรจะเช่ือมโยงกับหัวข�อเรื่อง 
การจัดแบ�งงานและหน�าที่  เพื่อให�เปBนหน�วยงานหน่ึงของแผนผังโดยรวมขององคกร กรณีท่ีการจัดการ
ความรู�ขององคกร  มีความจําเปBนและสามารถจะจัดสรรงบประมาณได�  เพื่อจะนําเทคโนโลยีด�าน IT มา
ใช�  ควรจะมีหน�วยงาน IT เข�าร�วมทีมงาน KM ด�วย 

สรุปได�ว�า การจัดการความรู�เปBนการนําเอาความรู�ของศาสตรหลาย ๆ แขนงมาเช่ือมโยงกันอย�าง
เปBนระบบเพื่อให�บุคลากรในองคการสามารถทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะต�องมีข�อมูลที่สามารถ
นําไปปฏิบัติได�จริง โดยความรู�น้ัน จะเกิดจากกระบวนการคัดเลือกและบูรณาการจากสารสนเทศ ซ่ึงได�
จากข�อมูลที่ผ�านการประมวลผลแล�ว จึงนําเอาสารสนเทศเหล�าน้ันมาผสมผสานเปBนความรู�ใหม� และใน
ความรู�ใหม�น้ียังรวมถึงประสบการณในการทํางานเพื่อนํามาบูรณาการร�วมกัน ซึ่งความรู�ในแบบท่ีผ�าน
ประสบการณน้ี ถือได�ว�าเปBนความรู�เฉพาะบุคคล เรียกว�า ความรู�โดยนัย หรือความรู�ท่ีฝ>งอยู�ในคน (Tacit 
Knowledge) ซ่ึงเปBนป>จจัยสําคัญในการประสบความสําเร็จ แต�เมื่อมีการนําความรู�มาเขียนเปBนลาย
ลักษณอักษรความรู�น้ันจะถูกเรียกใหม�ว�า เปBนความรู�ที่ปรากฎชัดแจ�ง (Explicit Knowledge) และความรู�
ประเภทน้ีจะมีคุณค�าอย�างมากเมื่อนํามาประกอบการตัดสินใจดังน้ันเปEาหมายสําคัญของการจัดการ
ความรู�จึงเปBนไปเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการขององคการต�างๆ เพราะองคการเหล�าน้ันมีการ
แข�งขันกันอยู�เสมอ การจัดการความรู�จะช�วยให�องคการได�เปรียบในการแข�งขัน ซ่ึงเมื่อการจัดการความรู�
ถูกนํามาใช�ในองคการจึงเกิดคําใหม�ข้ึนมาน่ันคือ องคการแห�งการเรียนรู� (Learning Organization – LO) 
เพราะองคการจําเปBนต�องมีความรู�เปBนหลักในการดําเนินการ โดยผ�านการพัฒนาความรู�ขององคการ ซึ่ง
เปBนการเรียนรู�ร�วมกันเพื่อการทํางานปBนทีม และใช�แนวคิดรวมถึงเทคโนโลยีต�าง ๆ ในการบริหาร เพื่อ
สร�างประสิทธิภาพในการดําเนินการในองคการ ด้ังน้ัน องคการจึงไม�สามารถขาดการจัดการความรู�ได�
เพราะเมื่อเรามีความรู�มากข้ึนส่ิงท่ีสําคัญคือการจัดระบบเพื่อให�ง�ายต�อการใช�งาน แนวคิดการจัดการ
ความรู�จึงเปBนส�วนสําคัญในการพัฒนาองคการ  
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แนวคิดเก่ียวกับวินัยสําหรับการเป�นองค�การแห*งการเรียนรู# 
 องคการแห�งการเรียนรู�เปBนแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการเชิงคุณภาพขององคการภาคเอกชน
และภาครัฐ องคการหรือหน�วยงานต�าง ๆ ในประเทศไทยต�างเล็งเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาองคการ 
ของตนให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู� เพื่อทําให�องคการดําเนินงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ  

ความหมายของการเป�นองค�การแห*งการเรียนรู# 
นักวิชาการให�ความหมายขององคการแห�งการเรียนรู�ไว�หลายท�าน ดังน้ี 
เซงเจ� (Senge.  1990 : 3) กล�าวว�า องคการแห�งการเรียนรู� คือ องคการที่ขยายขีดความสามารถ

และเพิ่มศักยภาพ เพื่อสร�างผลงานและสร�างอนาคตอย�างต�อเน่ือง โดยผู�คนในองคการต�างเรียนรู�ถึงวิธีที่จะ
เรียนรู�ด�วยกันอย�างต�อเน่ือง 

คริตเนอรและคินิคกิ (Kreitner and Kinicki.  2001 : 676) ให�ความหมายขององคการแห�งการ
เรียนรู�ไว�ว�า เปBนการสร�างสรรค (Creates) การจัดหา (Acquires) โดยการเช่ือมโยงความรู�เชิงรุก และเกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยอาศัยพื้นฐานของความรู�และมุมมองใหม� ๆ 
 สตีเฟน และคูลเทอร (Stephen and Coulter. อ�างถึงใน กณิศนันท ดีดวง. 2554 : 22) กล�าว
ว�า องคการแห�งการเรียนรู� หมายถึงองคการซ่ึงพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู� (Learn) การปรับตัว 
(Adapt) และการเปล่ียนแปลง (Change) อย�างต�อเน่ือง 
 เดช เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545 : 11)  กล�าวว�า องคการแห�งการเรียนรู�เปBน 
องคการท่ีมุ�งเน�นการกระตุ�น เร�งเร�า และจูงใจ ให�สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร�น ที่จะเรียนรู�และพัฒนา
ตนเองอยู�ตลอดเวลา  เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคการ  ในการท่ีจะปฏิบัติภารกิจให�สําเร็จ
ลุล�วง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปBนทีมและการเรียนรู�ร�วมกัน ตลอดจนมีความคิดความเข�าใจเชิง
ระบบที่ประสานกัน เพื่อให�เกิดความได�เปรียบทีย่ังยืนต�อการแข�งขัน ท�ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน
ตลอดไป 

เจษฎา นกน�อย และคนอ่ืน (2552 : 7) ให�ความหมายขององคการแห�งการเรียนรู� ไว�ว�า หมายถึง 
กระบวนการจัดการองคการ ที่ระดมสรรพกําลังจากบุคลากรทุกคนในองคการ ในการวิเคราะหความ
ต�องการ การกําหนดเปEาหมายร�วมกัน และแสวงหาวิธีดําเนินงาน เพื่อให�บรรลุเปEาหมายอย�างมี
ประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล โดยอาศัยความรู�และประสบการณ ภายใต�สภาพแวดล�อมที่มีการเปล่ียน
อยู�ตลอดเวลา 
 สรุปได�ว�า องคการแห�งการเรียนรู�เปBนองคการท่ีสนับสนุนให�บุคลากรในองคการ มีโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเองอยู�ตลอดเวลา โดยใช�แนวทางการเรียนรู�อย�างต�อเน่ือง มีการเช่ือมโยงความรู� ความสัมพันธ 
ของบุคลากรทุกคนในองคการ กระตุ�นให�เกิดการพัฒนาในการเรียนรู�ร�วมกันกับผู�อ่ืนอย�างจริงจัง มีการ
จัดต้ังเครือข�ายเพื่อแบ�งป>นและถ�ายทอดความรู�กัน เพื่อให�ทันกับสภาพแวดล�อมท่ีมีการเปล่ียนอยู�ตลอด 
เวลา ทําให�เกิดการเรียนรู�ที่จะนําไปสู�การพัฒนาองคการอย�างย่ังยืน 
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ความสําคัญของการเป�นองค�การแห*งการเรียนรู# 
 วรภัทร ภู�เจริญ (2548 : 29)  ได�ให�เหตุผลถึงความจําเปBน  ท่ีต�องมีการพัฒนาองคการไปสู�การ
เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ไว�ดังน้ี 

1. เพื่อเปBนการปรับรื้อความคุ�นชินเดิม ๆ ของบุคลากรที่ คุ�นเคยกับการรอรับความรู�แบบ
สําเร็จรูป หรือการทํางานที่ไม�ผ�านกระบวนการคิดของพนักงานทุกระดับในองคการ ให�เกิดกระบวนการ
คิดในการทํางานข้ึนมา 

2. เพื่อพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) ขององคการอีกรูปแบบหน่ึง ซึ่งมีความจําเปBนอย�าง
มาก เน่ืองจากเปBนทรัพยากรท่ีย่ิงใช� ย่ิงพัฒนา จะย่ิงสร�างคุณค�าแก�องคการ ถือได�ว�าเปBนการลงทุนเพื่อ
ความมั่นคงขององคการในระยะยาวอีกด�วย 

3. เพื่อทําให�เกิดการตกผลึกในเน้ืองานต�าง ๆ ของพนักงาน คือ รู�จริงอย�างลึกซ้ึง ซ่ึงจะส�งผลให� 
เกิดนวัตกรรมใหม� ๆ ท่ีจะส�งผลดีต�อองคการได� 

4. เพื่อทําให�เกิดการทํางานอย�างสร�างสรรค  เปBนอิสระ  และลดความกดดันในการทํางาน  ทําให� 
บุคลากรในหน�วยงานเปBนบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานเพิ่มข้ึน น่ันคือ มีความล่ืน
ไหล (Flow)  ในการปฏิบัติงานสูงข้ึน    

5. เพื่อช�วยให�องคการสามารถก�าวข�ามความเปล่ียนแปลง ผ�านอุปสรรคต�าง ๆ ไปได� กล�าวคือ
การพัฒนาองคการไปสู�ความเปBนองคการแห�งการเรียนรู� น้ัน มีส�วนสนับสนุนในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงในองคการด�วย ทําให�เปBนองคการท่ีมีวงจรย่ังยืน 

วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2548 : 17-19) ได�นําเสนอความสําคัญ ในการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� 
ตามคํากล�าวของแฮรริสัน โอเวน (Harrison Owen) ท่ีว�า ในอดีตที่ผ�านมาหน�าท่ีที่สําคัญขององคการ
ธุรกิจ ก็คือ สร�างผลผลิตและผลกําไร แต�ป>จจุบันน้ี หน�าที่ท่ีสําคัญอันดับต�น ๆ กลับเปBนการเปBนองคการ
แห�งการเรียนรู�ที่มีประสิทธิผล และแรงผลักดันสําคัญท่ีทําให�เกิดการเรียนรู�แบบท่ัวทั้งองคการ เปBนส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไม�ได� สําหรับทศวรรษท่ี 21 ซึ่งมี 8 ประการ ดังน้ี 

1. โลกาภิวัฒนและเศรษฐกิจโลก 
2. เทคโนโลยี 
3. การปฏิรูปและการปรับเปล่ียนในโลกแห�งการทํางาน 
4. อิทธิพลของลูกค�าที่เพิ่มข้ึน 
5. ความรู�และการเรียนรู�ท่ีได�กลายเปBนสินทรัพยท่ีสําคัญขององคการ 
6. ความคาดหวังและบทบาทท่ีกําลังเปล่ียนไปของคนทํางาน 
7. ความหลากหลายในที่ทํางาน และการเคล่ือนย�ายของแรงงาน 
8. ความสับสนยุ�งเหยิงและการเปล่ียนแปลงท่ีกําลังทวีข้ึนอย�างรวดเร็ว 
ดังน้ัน องคการต�องทําความเข�าใจ และควบคุมแรงผลักดันเหล�าน้ีเสียก�อน จึงจะสามารถปฏิรูป

ตนเองไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู�ได� 
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ลักษณะขององค�การแห*งการเรียนรู#      
การปฏิรูปหรือการพัฒนาองคการไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� ผู�บริหารและบุคลากรใน 

องคการต�องทําความเข�าใจถึงลักษณะของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู�  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับองคประกอบของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� เพื่อจะได�นําแนวคิดดังกล�าวมาปรับใช�ให�
สอดคล�องและเหมาะสมกับองคการของตนเอง องคการแห�งการเรียนรู�เปBนองคการท่ีมุ�งสร�างให�เกิดการ
เรียนรู�ภายในองคการอยู�ตลอดเวลา มีนักวิชาการนําเสนอลักษณะท่ีสําคัญขององคการแห�งการเรียนรู�ไว�
หลายท�าน ได�แก� 
 เก็พฮารทและมารซิค (Gephart & Marsick.  1996 : 35-36) กล�าวถึง ลักษณะที่สําคัญของ
องคการแห�งการเรียนรู�ไว� 6 ประการ คือ 

1. เปBนการเรียนรู�อย�างต�อเน่ืองทุกระดับขององคการ (Continuous Learning) โดยบุคลากร 
แต�ละคนมีการแบ�งป>นการเรียนรู� เพื่อช�วยให�ทีมและองคการได�เรียนรู�โดยผ�านกระบวนการถ�ายโอนความรู� 
และบูรณาการการเรียนรู�สู�องคการและการปฏิบัติงาน 

2. การสร�างและถ�ายโอนความรู� (Knowledge Generation and Sharing) มุ�งเน�นกระบวนการ
สร�าง การได�มาและการถ�ายโอนความรู� เพื่อให�บุคลากรได�เข�าถึงความรู�อย�างรวดเร็ว 
 3. การคิดเชิงสร�างสรรคและเปBนระบบ (Critical Systemic Thinking) บุคลากรได�รับการ
กระตุ�นให�คิดวิธีใหม� และใช�ทักษะเชิงเหตุผลอย�างเปBนระบบ เพื่อให�เห็นความเช่ือมโยงและการใช�ข�อมูล
ปEอนกลับเพื่อหาข�อสรุป 
 4. วัฒนธรรมการเรียนรู� (Culture of Learning) การเรียนรู�และการริเริ่มสร�างสรรค มีรางวัล
ผลตอบแทนให� 
 5. จิตสํานึกแห�งการยืดหยุ�นและค�นหาทดลองส่ิงใหม� (Flexibility and Experimentation)  
บุคลากรมีอิสระท่ีจะเส่ียงทดลอง คิดค�นนวัตกรรม ค�นหาแนวคิดใหม� สร�างกระบวนการทํางานและ 
ผลผลิตใหม� ๆ 
 6. ยึดคนเปBนศูนยกลาง (People Centered) ยึดหลักที่ว�า องคการแห�งการเรียนรู�ต�องเอาใจใส�
บํารุงรักษา สร�างค�านิยม และสนับสนุนความเปBนอยู�ท่ีดี พัฒนาและส�งเสริมการเรียนรู�ของบุคลากรแต�ละ
คน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักด์ิ วานิชยาภรณ (2545 : 380 -381) กล�าวไว�ว�า 
ลักษณะขององคการแห�งการเรียนรู� สามารถจําแนกได� 11 ลักษณะ ดังน้ี 

1. องคการแห�งการเรียนรู�เพื่อกําหนดกลยุทธ (Learning Organization to Strategy)  
เพื่อให�ทราบว�า นโยบายและรูปแบบเปBนอย�างไร โดยการประเมินและมีการปรับปรุงโครงสร�างของ
กระบวนการอย�างต�อเน่ือง เพื่อให�เกิดความยืดหยุ�น 

2. การมีส�วนร�วมในการกําหนดนโยบาย (Participate Policy –making)  ผู�มีส�วนร�วมน้ีจะรวม 
ถึงผู�ที่มีส�วนได�ส�วนเสียในบริษัท   ซึ่งประกอบด�วย  ลูกค�า ผู�จําหน�าย  ป>จจัยการผลิต  และเจ�าของ  จะมี 
ส�วนร�วมในการกําหนดกลยุทธร�วมกับคณะกรรมการของบริษัท 
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3. การกําหนดสารสนเทศ  (Information)  ซ่ึงหมายถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ   ท่ีใช�ในการบอก 
หรืออนุญาตให�บุคคลสามารถกระทําการส่ิงใดส่ิงหน่ึงได� จะเปBนการกระตุ�นให�เกิดการเข�าถึงระบบ
สารสนเทศในระบบปFด 

4. รูปแบบการบัญชีและการควบคุม (Formative Accountion and Control) ซ่ึงเปBนระบบใน 
การสร�างให�เกิดการเรียนรู�และการเพิ่มมูลค�า การกระตุ�นบุคคลในการทํางานให�กับบริษัท และการคิด
เก่ียวกับลูกค�า 

5. การแลกเปล่ียนภายใน (Internet Exchange) ระหว�างหน�วยงานและแผนก เปBนการกระตุ�น 
ให�เกิดการแบ�งป>นข�อมูลซึ่งกันและกัน รวมถึงการเจรจาต�อรองการทําข�อตกลง การให�ข�อมูลปEอนกลับ
ทางด�านสินค�าและบริการท่ีได�รับ อันเปBนลักษณะของการร�วมมือมากกว�าการแข�งขัน 

6. การยืดหยุ�นของรางวัล (Reward Flexibility)  
7. โครงสร�างท่ีปฏิบัติตามได�ง�าย (Enabling structure)  
8. กําหนดขอบเขตของพนักงานจากสภาพแวดล�อม (Boundary Workers  as  Environment  

Scannrers) ซึ่งเปBนการให�ข�อมูลปEอนกลับจากลูกค�า เพื่อนํามาใช�ภายในองคการ 
9. การเรียนรู�ระหว�างบริษัทต�าง ๆ (Inter - company Learning)   ซึ่งจะเก่ียวข�องกับกิจกรรม 

การเรียนรู� เพื่อให�เกิดข�อได�เปรียบ เช�น การร�วมมือ การทําการค�าร�วมกัน การลงทุนร�วมกัน และการ
แลกเปล่ียนงานกันทํา 

10. โอกาสในการเรียนรู� (Learning Opportunities)  ซ่ึงเก่ียวข�องกับประเพณีนิยมในการเรียนรู�  
เปBนการเรียนรู�เก่ียวกับความแตกต�างทางด�านอายุ เพศ และสีผิว เปBนต�น ซึ่งส่ิงต�าง ๆ เหล�าน้ี อาจจะทํา
ให�เกิดความเข�าใจผิดภายในองคการได� 
 11. การพัฒนาตนเองโดยรวม (Self – development for All) ซึ่งจะเก่ียวข�องกับสมาชิก
ทั้งหมด คือ พนักงานทุกระดับขององคการ และผู�มีส�วนได�ส�วนเสียขององคการทั้งภายในและภายนอก 
 พรธิดา วิเชียรป>ญญา (2547 : 90 – 91) ได�นําแนวคิดของมารควอรดและเรยโนลด 
(MarkQuardt and Reynolds) ,kdesofลักษณะขององคการแห�งการเรียนรู�ท่ีสามารถนําไปกําหนดเปBน
ข�อปฏิบัติในการดําเนินกิจกรรมขององคการ ไว�ดังน้ี 

1. สามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงได�ดี 
2. สนับสนุนให�พนักงานระดับล�าง  มีโอกาส และสามารถอธิบายความคืบหน�า และอุปสรรคใน 

การทํางานได� 
3. สนับสนุนให�ผู�บริหารทําหน�าท่ีเปBนผู�ช้ีแนะ พี่เล้ียง ที่ปรึกษาและเปBนผู�สนับสนุนการเรียนรู�แก� 

สมาชิกขององคการ 
4. สร�างวัฒนธรรมของการใช�แรงเสริม และการเปFดเผยข�อมูลในองคการ 
5. มีมุมมองโดยภาพรวมและเปBนระบบที่เห็นและเข�าใจถึงระบบกระบวนการ และความสัมพันธ 

ต�าง ๆ ขององคการ 
6. มีวิสัยทัศน เปEาหมาย และค�านิยมร�วมกันท่ังทั้งองคการ 
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7. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ด�วยการเพิ่มอํานาจการปฏิบัติแก�พนักงานในองคการ 
8. มีผู�ที่เปBนต�นแบบเก่ียวกับการกล�าเส่ียง กล�าทดลองปฏิบัติ ท่ีคิดอย�างดีแล�ว 
9. มีระบบต�าง ๆ เพื่อการเรียนรู�ร�วมกัน และใช�ประโยชนจากการเรียนรู�ในธุรกิจ 
10. คํานึงถึงความต�องการและความคาดหวังของลูกค�าผู�ใช�บริการ 
11. มีส�วนเก่ียวข�องกับชุมชน 
12. มีการเช่ือมโยงการพัฒนาตนเองของพนักงาน เข�ากับการพัฒนาองคการโดยภาพรวม 
13. มีการสร�างเครือข�ายด�านเทคโนโลยีในองคการ 
14. มีการสร�างเครือข�ายภายในธุรกิจของชุมชน 
15. ให�โอกาสในการเรียนรู�ทางประสบการณ 
16. มีการให�รางวัลต�อความคิดริเริ่ม และจัดต้ังโครงสร�างรองรับความคิดดังกล�าว 
17. สร�างความไว�เน้ือเช่ือใจให�เกิดทั่วองคการ 
18. มุ�งสร�าง ปรับปรุงแก�ไข อย�างต�อเน่ือง 
19. ให�การสนับสนุนและส�งเสริมการจัดต้ังทีมปฏิบัติงานในทุกรูปแบบ 
20. มีการใช�คณะทํางานท่ีมีผู�ปฏิบัติมาจากหลาย ๆ ส�วนงาน 
21. มีการสํารวจและประเมินถึงสมรรถนะในการเรียนรู� 
22. มององคการว�า สามารถเรียนรู�และเติบโตได� 
23. มองส่ิงท่ีไม�ได�คาดคะเนไว�ก�อนว�า เปBนโอกาสอันดีท่ีจะเรียนรู� 
จากแนวคิดที่กล�าวมาข�างต�น  สรุปได�ว�า   องคการแห�งการเรียนรู�จะต�องเปBนองคการที่มีลักษณะ 

เปBนระบบ ท่ีเอ้ือต�อการเรียนรู�ของสมาชิกในองคการ โดยมีโครงสร�างแบบยืดหยุ�น กระจายอํานาจ เพื่อ
สามารถพัฒนาและปรับตัวตอบสนองต�อการเปล่ียนแปลง ท่ีส�งผลกระทบต�อองคการได�อย�างรวดเร็ว 
มุ�งเน�นการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพของสมาชิกในองคการ มีการนําเอาเทคโนโลยีมาประยุกตใช� เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน ทําให�เกิดการเรียนรู�ทั่วองคการ อันจะทําให�องคการพัฒนาไปตามตาม
จุดมุ�งหมายท่ีต้ังไว� อย�างสูงสุดและย่ังยืน 

องค�การแห*งการเรียนรู#ตามแนวคิดของเซงเจ# (Senge) 
เดช เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545 : 75-82)  กล�าวถึงวินัยสําหรับการเปBน 

องคการแห�งการเรียนรู�ตามแนวคิดของเซงเจ� (Senge) โดยสรุปไว�ว�า แนวคิดในการพัฒนาองคการแห�ง
การเรียนรู� จะครอบคลุมต้ังแต�ป>จเจกบุคคลไปจนถึงตัวองคการ ที่จะต�องมีเปEาหมายและมีระบบงานใน
การพัฒนาตัวผู�นําและสมาชิกทุกคนในองคการ โดยการส�งเสริม ยกระดับการเรียนรู� ให�เกิดผลอย�างเปBน
รูปธรรม ภายใต�วินัยพื้นฐาน 5 ประการ ท่ีทุกคนต�องศรัทธาและร�วมมือกันถือปฏิบัติ ได�แก� 

1. มุ�งสู�ความเปBนเลิศ ในทุก ๆ ด�าน เก�งด�านการเรียนรู� เก�งคิดและเก�งในการกระทํา บุคลากรต�อง
มีความรู�ความสามารถ กระตือรือร�นและมีทักษะในการแสวงหาความรู� เพื่อมุ�งสู�ความเปBนเลิศ 

2. มีรูปแบบวิธีคิด และมุมมอง ท่ีเปFดกว�าง เป�นการสร�างวินัย ให�เกิดการยอมรับในเหตุและผล 
ยอมรับการเปล่ียนแปลง เปFดกระบวนทัศน (Paradigm) ต�อระบบและวิธีการใหม� ๆ ไม�ยึดติดกับของเดิม 
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สมาชิกทุกคนร�วมแลกเปล่ียนเรียนรู� ซ่ึงกันและกัน รับฟ>งเหตุผล จะช�วยให�สามารถพัฒนาความคิด
สร�างสรรค (Creative Skills) ให�เกิดข้ึน อันจะส�งผลต�อการพัฒนาบุคคลและองคการในที่สุด 

3. การสร�างและการสานวิสัยทัศน การมีวิสัยทัศนที่ดีร�วมกัน รับฟ>งเหตุผลซึ่งกันและกันเก่ียวกับ
ส่ิงท่ีคิด ส่ิงท่ีต�องการปฏิบัติ และเปBนส่ิงที่เปBนไปได� จุดเด�นของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู� คือ การ
ผลักดันให�บุคลากรมีข�อสัญญาผูกมัด โดยยึดจุดประสงคร�วมกันบนพื้นฐานของการเปBนหุ�นส�วนหรือ
พันธมิตร ร�วมกันสานวิสัยทัศนให�เปBนจริงโดยการมีแผนปฏิบัติการ (Operation Plan) ต�อไป 

4. การเรียนรู�ร�วมกันเปBนทีม เปBนการนําความรู�ของสมาชิกมาแลกเปล่ียนกัน โดยเรียนรู�จาก
ความสําเร็จและจากความผิดพลาดของสมาชิกแต�ละคน ยึดหลักการมีส�วนร�วมในการวางแผน ประชุม
ปรึกษาหารือ ส�งข�าวสารเพื่อการเรียนรู�และการปฏิบัติ จัดให�มีระบบเรียนรู�ร�วมกัน มีความเข�าใจใน
บทบาทหน�าท่ี และความรับผิดชอบ ซึ่งทําให�มีการทํางานเปBนทีม 

5. ความคิดความเข�าใจเชิงระบบ เปBนการสร�างความสัมพันธระหว�างความรู�และประสบการณท่ี
ได�จากการมุ�งสู�ความเปBนเลิศของบุคคลให�ต�อเน่ือง เปBนระบบ การท่ีแต�ละบุคคลมีความคิดแบบองครวม 
ทําให�สามารถมองกรอบของงานได�ชัดเจนข้ึน ช�วยให�เห็นรูปแบบต�าง ๆ ได�ชัดเจนเปBนการมองภาพรวม
การพัฒนาองคการแห�งการเรียนรู� ซึ่งจะช�วยให�ท้ังบุคคลและองคการสามารถเผชิญภาวะวิกฤตต�าง ๆ ได� 
มีความสามารถในการแข�งขัน 
 ยุรพร ศุทธรัตน ( 2552 : 285) กล�าวว�า การเรียนรู�ท่ีเกิดข้ึนอย�างต�อเน่ืองและทั่วถึงทั้งองคการ
เปBนเรื่องสําคัญ เน่ืองจากความสามารถในการเรียนรู�และสามารถนําองคความรู�ไปประยุกตใช� ให�
เหมาะสมกับสภาพแวดล�อมท่ีเปล่ียนแปลง เปBนกุญแจสําคัญในการพัฒนาองคการไปสู�การเปBนองคการ
แห�งการเรียนรู� 
 สรุปได�ว�า  การพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ได�อย�างสมบูรณ ผู�บริหารต�อง
ส�งเสริมให�บุคลากรในองคการเกิดการเรียนรู� เปล่ียนแปลงพฤติกรรม  องคการต�อง มีการปรับเป ล่ียน 
ปรับปรุง และพัฒนาตลอดเวลา โดยผู�นําหรือผู�บริหารต�องทําหน�าท่ีผลักดันให�เกิดการเปล่ียนแปลง การ
แลกเปล่ียนเรียนรู� การสร�างความรู�ในองคการ จัดหาเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสนับสนุนการเรียนรู� อันจะ
นําไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� 

การพัฒนาองค�การให#เป�นองค�การแห*งการเรียนรู#ตามแนวคิดของเซงเจ# (Senge) 
 การพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู� เปBนข้ันของการนําความรู�ความเข�าใจเก่ียวกับ
การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� มาประยุกตใช�ให�เหมาะสมให�เหมาะสมกับบริบทและข้ันตอนต�าง ๆ ของ
การพัฒนาองคการ เพื่อนําองคการไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู�ท่ีประสบผลสําเร็จสูงสุด 
 เดชน เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545 : 75 – 82) ได�นําเสนอการพัฒนา
องคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ตามแนวคิดของเซงเจ� ไว�ว�า จะต�องดําเนินการให�สอดคล�องกันท้ัง 2 
ระดับ คือ ระดับป>จเจกบุคคล (Individual) และระดับองคการ (Organization/Department/Unit/ 
Team) โดยคํานึงถึง 4 ประเด็นสําคัญต�อไปน้ี 

1. รูปธรรมต�อกระบวนการเรียนรู�ที่สําคัญมี 3 ประการ คือ 
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1.1 การมีวิสัยทัศนองคการในแต�ละด�านอย�างชัดเจน   เพื่อที่สมาชิกในองคการน้ัน  จะได� 
เข�าใจไปในทิศทางเดียวกัน เกิดการเรียนรู�จากการปฏิบัติ และเกิดการปฏิบัติจากการเรียนรู� อันจะส�งผล
ให�วิสัยทัศนองคการในด�านน้ันเกิดข้ึนได�จริงในที่สุด 
          1.2 โครงสร�างพื้นฐาน (Infrastructure) ประกอบด�วยวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือนานาชนิดที่ใช�
ในการทํางานและเพื่อการเรียนรู�ของบุคคลและองคการ   
          1.3 ระบบบริหารและระบบการทํางานท่ีได�มาตรฐานสากล  ซึ่งจะเปBนส�วนสําคัญ  สนับสนุน
กระบวนการทํางานในภารกิจใด ๆ ให�บรรลุผลสําเร็จได�อย�างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เช�น ระบบ
การวางแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการ ระบบการให�บริการลูกค�า ระบบการขายและการตลาด ระบบบัญชี
และการเงิน ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบการบริหารเชิงคุณภาพท่ัวทั้งองคการ (Total 
Quality Management – TQM) 

ทุกองคการต�องกําหนดวิสัยทัศนองคการในแต�ละด�านอย�างชัดเจน  จัดโครงสร�างพื้นฐานและ 
จัดระบบบริหารและระบบการทํางานที่ได�มาตรฐานสากล เพื่อเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานและการเรียนรู� 
ให�เปBนไปอย�างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ซ่ึงทั้ง 3 องคประกอบน้ี   เมื่อผนวกเข�าด�วยกัน    ในเชิง
ประสานและส�งต�อศักยภาพระหว�างกัน   ทําให�กระบวนการเรียนรู�เปBนรูปธรรม  ซ่ึงจะส�งผลอย�างสูงย่ิงต�อ
ความสําเร็จของการพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู� 

2. การเรียนรู�ของบุคคลในเชิงนามธรรม  เปBนการเรียนรู�ท่ีอยู�ในตนเอง  ป>จเจกบุคคล  ที่อาจจะ 
มองเห็นเปBนรูปธรรมได�ยาก ได�แก� 
          2.1 เจตคติและค�านิยม เปBนท�าทีและมุมมอง รวมถึงการยอมรับในเรื่องหน่ึง ๆ 
          2.2 ทักษะและความสามารถ บุคคลจะต�องใฝ�หาการเรียนรู�ตลอดชีวิต โดยองคการมีหน�าท่ี
สนับสนุน ส�งเสริมในการพัฒนาให�เพิ่มข้ึน 
          2.3 ความภาคภูมิใจและความเปBนเจ�าขององคการ โดยเต็มใจท่ีจะมีส�วนร�วมรับผิดชอบใน
ภารกิจใด ๆ ที่จะส�งผลต�อลูกค�า และสังคม  

3. วินัยที่สําคัญต�อกระบวนการเรียนรู� ได�แก� มุ�งสู�ความเปBนเลิศ รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ี 
เปFดกว�าง การสร�างและสานวิสัยทัศน การเรียนรู�ร�วมกันเปBนทีม และคิดความเข�าใจเชิงระบบ 

เมื่อนําป>จจัยที่สําคัญทั้ง  3 ประการข�างต�น   มาบูรณาการเข�าด�วยกัน    จะทําให�องคการมีการ 
บริหารงานในทุก ๆ ด�านอย�างเปBนระบบ   พร�อมท้ังมีการจัดสรรโครงสร�างพื้นฐานและทรัพยากร  อย�าง
เพียงพอ ประกอบกับการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีทักษะและความสามารถสูง ก็จะเปBนองคประกอบที่สําคัญ
ในการนําพาองคการให�บรรลุถึงวิสัยทัศนที่กําหนดไว� 

4. ข้ันตอนของการพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู� มี 7 ข้ันตอน ดังน้ี 
           4.1 การสร�างบรรยากาศเปFด (Openness) เปFดโอกาสให�สมาชิกทั่วทั้งองคการรับทราบถึง
ความจําเปBนและประโยชนของการเปล่ียนแปลง เพื่อมุ�งไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� ที่จะเปBน
ประโยชนต�อสมาชิก ผู�ร�วมงานทุกคนและต�อองคการ เพื่อให�มีความเจริญก�าวหน�าและม่ันคงตลอดไป 
           4.2 ทําการพัฒนาวินัยทั้ง 5 ข�อ(Five Discliplines) แก�สมาชิกทุกคนในองคการเพื่อการปรับ 
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พื้นฐาน วิธีการคิด และวิธีการปฏิบัติ ต�อตนเองและต�อองคการ 
4.3 ทําการพัฒนาองคการเรียนรู�ในระดับองคการ ซ่ึงได�แก� การสร�างระบบโครงสร�างพื้นฐาน 

และระบบงานต�าง ๆ ให�พร�อมต�อการเรียนรู� และการประยุกตใช� รวมถึงการพัฒนาระบบการบริหารและ
ระบบการเรียนรู�ที่ละเอียดชัดเจน สอดคล�องกับลักษณะของหน�วยงานและระบบงานต�างๆ 
      4.4 ทําการพัฒนาตัวผู�นําให�เกิดทักษะต�าง ๆ ต�อการเปBนผู�นําที่มีความเปBนเลิศ ท่ีสามารถจะ
นําทีมงานและบริหารหน�วยงานต�าง ๆ ได�อย�างมีประสิทธิภาพ โดยมีลักษณะเปBนท้ังผู�ออกแบบ ผู�สอน 
ผู�ช�วยเหลือ และผู�เรียนรู� 
     4.5 กําหนดรูปแบบของการพัฒนาองคการแห�งการเรียนรู�ในระดับป>จเจกบุคคล ท้ังองค-
ความรู� และทักษะที่เหมาะสมกับตําแหน�งหน�าที่และความรับผิดชอบของงาน 
     4.6 กําหนดมาตรการในการถ�ายเทองคความรู�และทักษะเข�าสู�การปฏิบัติงาน ตามหน�าที่ท่ี
รับผิดชอบ  
             4.7 พัฒนาและส�งเสริมระบบการทํางานเปBนทีม โดยดําเนินการอย�างเปBนระบบ เช�น มีการ
กําหนดเปEาหมายองคการและทีมงานอย�างชัดเจน สร�างความเข�าใจในบทบาทหน�าท่ีและความรับผิดชอบ
ทั้งระดับหัวหน�าทีมและผู�ร�วมทีม มีระบบการเอ้ืออํานาจท่ีชัดเจน ในการตัดสินใจและการบริหารงานใน
ลักษณะต�าง ๆ มีการเสริมสร�างขวัญกําลังใจทีมงานด�วยการประกาศเกียรติคุณ และตอบแทนด�วยการให�
รางวัลตามสมควร 
 พรธิดา วิเชียรป>ญญา (2547 : 2545) การพัฒนาองคการให�เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ได�สําเร็จ
สูงสุดน้ัน ผู�บริหารองคการต�องให�ความสําคัญและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให�มีลักษณะของบุคคลแห�งการ
เรียนรู�ตลอดชีวิตการทํางาน บุคคลจําเปBนต�องมีวินัย สามารถพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองได� 
เปBนการพัฒนาท่ีย่ังยืน อันเกิดจากภายในตัวบุคคลหรือองคการเอง  
 อาจารยผู�สอนเปBนทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญในมหาวิทยาลัย เปBนกลไกหรือตัวการในการ
เปล่ียนแปลงท่ีสําคัญในการพัฒนาองคการไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� ต�องทําหน�าท่ีจัด
กระบวนการเรียนการสอนเพื่อให�เกิดการเรียนรู�ในตัวผู�เรียน มีภาระหน�าที่และความรับผิดชอบอ่ืนอีก
หลากหลายเก่ียวกับสังคม ดังน้ัน อาจารยผู�สอนต�องมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองอย�างต�อเน่ือง 
สมํ่าเสมอ โดยคํานึงถึงการเปล่ียนแปลงให�สอดคล�องกับบริบทขององคการ 
  
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ในการทํางานทุกอย�าง ความมีประสิทธิผลของงานเปBนส่ิงสําคัญ ซึ่งต�องอาศัยการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สมใจ ลักษณะ (2549 : 5-7) ให�ความหมายของประสิทธิภาพว�า เปBนเรื่องของการใช�ป>จจัยและ

กระบวนการในการดําเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได�รับเปBนตัวกํากับ เปBนการใช�เงิน วัสดุ คน และเวลาในการ
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ปฏิบัติงานได�อย�างคุ�มค�า ประหยัด ไม�เกิดการสูญเปล�า เกินความจําเปBน รวมถึงมีการใช�กลยุทธหรือ
เทคนิควิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม นําไปสู�การเกิดผลได�เร็ว ตรงและมีคุณภาพ ซึ่งมี 2 ระดับ ได�แก� 

1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานสําเร็จโดยสูญเสีย เวลา และพลังงานน�อยที่สุด
เปBนบุคคลที่ต้ังใจปฏิบัติงานอย�างเต็มความสามารถ ใช�กลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสร�างผลงานที่มี
คุณภาพ โดยส้ินเปลืองทุน ค�าใช�จ�าย พลังงาน และเวลาน�อย มีความสุขและพอใจในการทํางาน พยายาม
เพิ่มคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค�น ดัดแปลง วิธีการทํางานให�ได�ผลดีย่ิงข้ึนเสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององคการ หมายถึง การที่องคการสามารถดําเนินงานต�าง ๆ ตามภารกิจ
หน�าท่ีขององคการ โดยใช�ทรัพยากร ป>จจัยต�าง ๆ รวมถึงกําลังคน อย�างคุ�มค�าท่ีสุด มีการสูญเปล�าน�อย
ที่สุด มีลักษณะของการดําเนินงานไปสู�ผลตามวัตถุประสงคได�อย�างดี คุ�มค�า ประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร
และกําลังคน องคการมีระบบการการบริหารจัดการท่ีเอ้ือต�อการผลิตและการบริการได�ตามเปEาหมาย มี
ความสามารถใช�ยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย�างฉลาด ทําให�เกิดวิธีการท่ี
เหมาะสม เกิดความราบรื่นในการดําเนินงาน มีป>ญหา อุปสรรค และความขัดแย�งน�อยที่สุด ทําให�บุคลากร
มีขวัญกําลังใจดี มีความพอใจในการทํางาน 

นฤมล สุ�นสวัสด์ิ (2549 : 109) ได�นําเสนอความแตกต�างของประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
แนวคิดของมาตรฐานสากล ISO 9000 ว�า ประสิทธิผล คือ ความสามารถบรรลุผลที่ต�องการ ส�วน
ประสิทธิภาพ คือ ผลท่ีบรรลุเมื่อเปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ใช� 
  สรุปได�ว�า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให�เกิด
ความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค โดยอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย�างรวดเร็ว 
มีคุณภาพ คุ�มค�า ประหยัด และเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งควรคํานึงถึงประสิทธิผลควบคู�กันไป เพื่อให�การ
บริหารงานองคการบรรลุเปEาหมายโดยใช�ทรัพยากรอย�างประหยัด และเกิดประโยชนสูงสุด  

ปVจจัยที่ส*งผลให#เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักด์ิ วานิชยาภรณ (2545 : 53) ได�กล�าวถึงแนวคิด

ของเฮอริงตัน อีเมอรสัน (Herington Emerson) เก่ียวกับป>จจัยที่ส�งผลให�เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 12 ประการ ได�แก� 

1. กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน เพื่อลดความคลุมเครือ ไม�แน�นอน 
2. ใช�หลักเหตุผล และสามัญสํานึกในการพิจารณาถึงความเปBนไปได�ของงาน 
3. อาศัยคําแนะนําที่ดี 
4. มีวินัยในการปฏิบัติงาน 
5. มีความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
6. มีข�อมูลท่ีเช่ือถือได� ถูกต�อง และเปBนป>จจุบัน 
7. มีความฉับไวในการดําเนินงาน 
8. มีมาตรฐานและตารางเวลาในการดําเนินงาน 
9. ผลงานได�มาตรฐาน 
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10. การปฏิบัติการมีมาตรฐาน 
11. คําส่ังการปฏิบัติการมีมาตรฐานตามท่ีระบุไว� 
12. มีการให�รางวัลสําหรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
สมใจ ลักษณะ (2549 : 10-12) กล�าวว�า ป>จจัยที่ส�งผลให�เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 4  

องคประกอบ ได�แก� 
1. ส่ิงแวดล�อมภายในองคการ ได�แก� นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการ ท่ีกําหนด

ทิศทางของการดําเนินงานขององคการ  วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะส�งเสริม 
การทํางานของบุคคล 

2. ส่ิงแวดล�อมภายนอกองคการ ได�แก� ตลาดความต�องการของลูกค�า สภาพเศรษฐกิจ สังคมของ
ประเทศ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี สภาวะการซ้ือขาย ส�งออกในตลาดโลก คู�แข�งขันทางการผลิต 
การบริการ แหล�งและคุณภาพของวัตถุดิบ และผู�ร�วมทุน 

3. ป>จจัยขององคการ ได�แก� สภาพความพร�อมขององคการในด�านท่ีดิน อาคารสถานท่ี อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใช� เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด�านบุคคล ถือเปBนหัวใจของ
การพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ ซึ่งเก่ียวกับ ปรัชญา อุดมการณ บุคลิกภาพ ความต�องการ ค�านิยม 
การมีเปEาประสงคท่ีเหมาะสมของชีวิตและการทํางาน ความสามารถในการสํารวจตนเอง การเอาชนะ
อุปสรรคในการทํางาน และการสร�างความเช่ือมั่นในตนเอง 

4. กระบวนการขององคการ ได�แก� การดําเนินงานท้ังหมดท่ีจะก�อให�เกิดการผลิตและการบริการ
ที่น�าพอใจ ซ่ึงมีขอบข�ายที่เอ้ือต�อการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ คือ การจัดสร�างโครงสร�างงานของ
องคการ การวางแผน การจัดองคการในด�านบุคลากร การสร�างแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุม
คุณภาพการทํางาน และการพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

อาจจะสรุปได�ว�า ป>จจัยท่ีส�งผลให�เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 2 ป>จจัยหลัก ๆ ได�แก�
ป>จจัยภายในและป>จจัยภายนอกองคการ สําหรับป>จจัยภายในที่ สําคัญที่ สุด คือ บุคลากรในฐานะ
ผู�ปฏิบัติงาน ต�องเปBนผู�ท่ีมีความรู�ความสามารถ มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการทํางานที่เปBน
ระบบ เสร็จตามเวลา ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีวินัย มีคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 
ส�วนป>จจัยภายนอกองคการ ได�แก� นโยบายของรัฐ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และทรัพยากร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในการบริหารองคการมีเปEาหมายสูงสุด คือ ประสิทธิผลตามเปEาหมายท่ีต้ังไว� ซึ่งต�องอาศัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เปBนหัวใจสําคัญของความสําเร็จ องคการจึงจําเปBนต�องทํา
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อทราบถึงจุดเด�น จุดด�อย ระดับขีดความสามารถและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของแต�ละคน และนําผลที่ได�มาปรับปรุงและพัฒนา 

คาสซิโอ (Cassio.  1978 : 5) ให�ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว�า เปBนระบบท่ี
อธิบายรายละเอียดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานท้ังข�อดี ข�อด�อย ของผู�ปฏิบัติงาน ข�อมูลเหล�าน้ีจะนําไปใช�
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ประโยชนในการบริหารงานบุคคล การศึกษาวิจัย การทํานายผลการปฏิบัติงานในอนาคต และกําหนด
เปEาหมายในการจัดอบรมเพิ่มเติม 

ซิคูล�าและแมคเคนน�า (Sikula and Mckenna. 1984 : 250)  กล�าวถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว�า มีความเช่ือมโยงไปถึงความก�าวหน�าในอาชีพ เปBนการประเมินอย�างเปBนระบบเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนศักยภาพในการท่ีจะพัฒนาต�อไปในอนาคต ใช�เปBนข�อมูลในการจ�าย
ค�าตอบแทนและการเล่ือนตําแหน�งให�มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยผู�ท่ีถูกประเมินจะได�สามารถประเมินถึง
เส�นทางความก�าวหน�าในงานของตน และโอกาสท่ีผลจากการทุ�มเทให�กับงาน 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 251) กล�าวว�า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปBนการตรวจสอบ
ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบ ให�สําเร็จลุล�วงตาม
วัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว� ทั้งในด�านปริมาณและคุณภาพ เพื่อใช�ประกอบการตัดสินใจดําเนินการ
ในข้ันตอนต�อไปได�อย�างเหมาะสม 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551:12) ได�นิยามโดยเพิ่มมุมมองของการยอมรับ
มาตรฐานในการประเมินร�วมกัน ระหว�างผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชาไว�ว�า หมายถึงการเทียบ
ระหว�างผลงานระดับบุคคลท่ีปรากฏกับมาตรฐานท่ีวางไว�สําหรับตําแหน�งน้ัน ๆ เพื่อประโยชนในการ
ควบคุม ตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพของบุคคลให�สอดคล�องกับวัตถุประสงคขององคการ รวมท้ัง
เพื่อประโยชนในการให�รางวัลหรือลงโทษ ตลอดจนใช�ในการพัฒนาบุคคลต�อไปในอนาคต 

สรุปได�ว�า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปBนวิธีการที่ผู�บังคับบัญชาประเมินค�า หรือผลงานของ
ผู�ปฏิบัติงาน โดยใช�เกณฑหรือมาตรฐานที่ยุติธรรม เพื่อประโยชนในการพิจารณาเล่ือนตําแหน�งหรือปรับ
ผลตอบแทน และการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งคาดคะเนความสามารถในการพัฒนาได�ในอนาคต 

   วิสัยทัศน�นโยบาย และเปWาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีให#เป�น
มหาวิทยาลัยเพ่ือท#องถ่ิน  

เกณฑหรือมาตรฐานท่ียุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
รําไพพรรณี ควรสอดคล�องกับ ปรัชญา ค�านิยม วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร รวมทั้งการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  ดังต�อไปน้ี (วิสัยทัศน นโยบาย และ
เปEาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีให�เปBนมหาวิทยาลัยเพื่อท�องถ่ิน. ออนไลน. 2557)  

   ปรัชญา "เปBนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อ การพัฒนาท�องถ่ิน"  
          ค*านิยม(Shared Values) “ ผลงานสัมฤทธ์ิ มีจิตสาธารณะ ” 
          วิสัยทัศน� 

การเปBนมหาวิทยาลัยเพื่อภูมิภาคภาคตะวันออกและอาเซียน  
          พันธกิจ 

   1. ผลิตบัณฑิตตามความต�องการของประชาชนภูมิภาคภาคตะวันออกและอาเซียน  
   2. เสริมสร�างความเข�มแข็งวิชาชีพครู        
   3. วิจัยและบูรณาการวิชาการกับภูมิป>ญญาท�องถ่ินสู�การพัฒนาชุมชน 
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   4. บริการวิชาการเพื่อการพัฒนาชุมชน 
   5. สืบสานและสร�างคุณค�าทางศิลปวัฒนธรรม 
   ยุทธศาสตร� 
   1. การผลิตบัณฑิตสู�ความต�องการของชุมชน 

 2. การพัฒนาวิชาการสู�ท�องถ่ินและอาเซียน 
     2.1 การพัฒนาหลักสูตร 

        2.2 การวิจัยสู�การพัฒนาท�องถ่ิน 
     2.3 การบริการวิชาการตอบสนองนโยบายการพัฒนา ระดับท�องถ่ิน จังหวัด ประเทศ และ

อาเซียน 
 3. การพัฒนาวังสวนบ�านแก�วสู�การท�องเท่ียวเชิงวิชาการ ด�านศิลปวัฒนธรรมและประวัติศาสตร 

 4. การพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพบุคลากร 
 5. การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

   6. การเปBนมหาวิทยาลัยของรัฐจังหวัดจันทบุรี  
 ในท่ีน้ีผู�วิจัยขอกล�าวถึงบางยุทธศาสตรที่เก่ียวข�องในการทําวิจัยครั้งน้ี ได�แก� ยุทธศาสตรท่ี 1, 2, 
4 และ 5 
         ยุทธศาสตร 1 การผลิตบัณฑิตสู�ความต�องการของชุมชน 
 กลยุทธ 

1. สร�างเครือข�ายภาคีมหาวิทยาลัยและผู�ประกอบการหรือผู�ใช�บัณฑิต 
2. พัฒนาครูมืออาชีพ 
3. พัฒนาบัณฑิตมืออาชีพ/นักปฏิบัติ/มีทักษะภาษาต�างประเทศ 
4. เพิ่มจํานวนและสัดส�วนบัณฑิตให�สอดคล�องกับเปEาหมายยุทธศาสตรชาติ 
5. ให�นักศึกษามีแนวทางการศึกษาแบบเรียนดีมีสุข 
6. พัฒนากิจการนักศึกษา 

          ยุทธศาสตร 2  การพัฒนาวิชาการสู�ท�องถ่ินและอาเซียน 
 กลยุทธ 2.1 การพัฒนาหลักสูตร 
          1.  พัฒนาหลักสูตรวิชาชีพครูให�มีความแข็งแกร�ง ย่ังยืนและเปBนระบบ 
          2.  พัฒนาหลักสูตรวิชาชีพต�าง ๆ เข�าสู�มาตรฐานวิชาชีพ เปBนที่ยอมรับของผู�ประกอบการ 
          3.  พัฒนาหลักสูตรใหม�  
          4.  พัฒนาหลักสูตรนานาชาติ  
          5.  พัฒนาหลักสูตรระยะส้ันและระยะยาว 
 กลยุทธ 2.2 การวิจัยสู�การพัฒนาท�องถ่ิน  
          1.  ระดมทุนวิจัยภาครัฐและเอกชน 
          2.  พัฒนาและสร�างสรรค งานวิจัย 
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3.  พัฒนาความร�วมมือในงานวิจัย / งานสร�างสรรค  โดยความร�วมมือระหว�างมหาวิทยาลัยและ 
สถาบันการศึกษา 

 กลยุทธ 2.3 การบริการวิชาการตอบสนองนโยบายการพัฒนา ระดับท�องถ่ิน จังหวัด ประเทศ 
และอาเซียน 

1. สร�างภาคีเครือข�ายการการพัฒนาระดับท�องถ่ิน จังหวัด ประเทศ และอาเซียน 
2. จัดทําแผนแม�บทงานบริการวิชาการ 

   ยุทธศาสตร 4  การพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพบุคลากร 
 กลยุทธ 

1. เพิ่มขีดความสามารถ  และสร�างสมรรถนะ ให�กับอาจารยและบุคลากร  สนับสนุนงาน 
มหาวิทยาลัยให�เปBนคนดี คนเก�ง รักรําไพ 

2. เสริมสร�างการทํางานแบบอยู�ดีมีสุข 
3. พัฒนาระบบกองทุนสวัสดิการทางสังคม 

   ยุทธศาสตร 5. การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
   กลยุทธ 

1. ทําแผนแม�บท (Master Plan) และแผนงาน (Roadmap) การพัฒนามหาวิทยาลัย 
2. ปรับปรุงโครงสร�างองคกร  
3. มุ�งเน�นการใช�ทรัพยากรร�วมกัน 
4. การบริหารงานมุ�งผลสัมฤทธ์ิ 
5. วางระบบการทํางานและติดตามประเมินผลโดยชัหลักธรรมาภิบาล 
6. กระจายอํานาจด�านวิชาการ รวมอํานาจการบริหาร รวมการบริการ ประสานภารกิจ 
7. พัฒนาขีดความสามารถให�เปBนผู�บริหารสมัยใหม� 
8. เริ่มก�อต้ังกองทุนพัฒนามหาวิทยาลัย 
9. สร�างความสัมพันธกับศิษยเก�า 
10. อนุรักษและปรับปรุงภูมิทัศนและส่ิงแวดล�อมให�เปBนPark University และ Green & Clean 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ตระหนักถึงภาระหน�าท่ีและภารกิจของคณาจารย ในการให�
การศึกษา และพัฒนาบุคลากรของชาติ ซึ่งเปBนภารกิจที่สําคัญ ตัวคณาจารยต�องเปBนบุคคลท่ีมีคุณภาพ มี
คุณธรรม และมีจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม  

    จรรยาบรรณวิชาชีพของคณาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ได�ยึดแนวทางตามประกาศ 
ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานจรรยาบรรณที่พึงมีในสถาบันอุดมศึกษา 6 ประการ (จรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี. ออนไลน. 2557) ได�แก� 

1. ยึดมั่นและยืนหยัดในส่ิงท่ีถูกต�อง 
2. ซื่อสัตยสุจริตและรับผิดชอบ 
3. ปฏิบัติหน�าท่ีด�วยความโปร�งใส สามารถตรวจสอบได� 
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4. ปฏิบัติหน�าท่ีโดยไม�เลือกปฏิบัติอย�างเปBนธรรม 
5. มุ�งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
6. ไม�ใช�อํานาจครอบงําผิดทํานองคลองธรรมต�อนักศึกษา 

  จากแนวทางดังกล�าว นํามากําหนดจรรยาบรรณวิชาชีพของคณาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพ-
พรรณี ไว�เปBนแนวทางปฏิบัติ 11 ข�อ ดังต�อไปน้ี 

  จรรยาบรรณต�อตนเอง  
   1. คณาจารยพึงศึกษาค�นคว�า ติดตามความก�าวหน�าทางวิชาการและเทคโนโลยี ให�ทันสมัยอยู�

เสมอ  
  จรรยาบรรณต�อวิชาชีพ 
   2. จรรยาบรรณต�อโดยมีเสรีภาพทางวิชาการ ไม�ถูกครอบงําด�วยอิทธิพลหรือผลประโยชนใด ๆ       
   3. คณาจารยพึงเปBนนักวิจัยที่มีจรรยาบรรณ ตามข�อกําหนดของคณะกรรมการวิจัยแห�งชาติ 
   จรรยาบรรณต�อการปฏิบัติงาน 
   4. จรรยาบรรณต�องานด�วยความซื่อสัตยสุจริต เต็มเวลา เต็มกําลังความสามารถ 
   จรรยาบรรณต�อหน�วยงาน 

5. คณาจารยพึงมีความรักความศรัทธา  ต�อหน�วยงานของตน  ช�วยเหลือส�งเสริม รักษาช่ือเสียง 
และรักษาผลประโยชนของหน�วยงาน       

   จรรยาบรรณต�อผู�บังคับบัญชา 
6. คณาจารยพึงให�เกียรติผู�บังคับบัญชา  เคารพ  เช่ือฟ>ง  ปฏิบัติตามคําส่ังของผู�บังคับบัญชาที่ 

ส่ังการโดยชอบด�วยกฎหมาย 
   จรรยาบรรณต�อผู�ใต�บังคับบัญชา 

7. ผู�บังคับบัญชาพึงดูแลเอาใจใส�ผู�ใต�บังคับบัญชาในด�านการปฏิบัติงาน ส�งเสริมสวัสดิการ สร�าง 
ขวัญกําลังใจ รับฟ>งความคิดเห็นปกครองบังคับบัญชาโดยใช�หลักธรรมาภิบาล ประพฤติตนเปBนตัวอย�างที่ดี 

   จรรยาบรรณต�อผู�ร�วมงาน 
8. คณาจารยพึงสร�างเสริมความรู�รักสามัคคีในหมู�คณะปฏิบัติต�อเพื่อนร�วมงานอย�างกัลยาณมิตร 

ช�วยเหลือ ส�งเสริม และเก้ือกูล ซึ่งกันและกัน เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย 
   จรรยาบรรณต�อนักศึกษาและผู�รับบริการ 

9. คณาจารยพึงปฏิบัติต�อนักศึกษาและผู�มารับบริการ ด�วยความเสมอภาค เปBนธรรม และอย�าง 
มีจริยธรรม 

   จรรยาบรรณต�อประชาชน 
10. คณาจารยพึงปฏิบัติต�อประชาชนด�วยความเสมอภาค จริงใจ ศรัทธา และสุภาพ 

   จรรยาบรรณต�อสังคม 
   11. คณาจารยพึงปฏิบัติตน  และปฏิบัติหน�าที่ต�อสังคม  ประเทศชาติ  และพึงยึดม่ันในระบอบ- 

ประชาธิปไตย 
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   พฤติกรรมที่มุ�งเน�นของจรรยาบรรณแต�ละข�อ มีดังน้ี 
   ข�อท่ี 1 คณาจารยพึงศึกษาค�นคว�า ติดตามความก�าวหน�าทางวิชาการและเทคโนโลยี ให�ทันสมัย

อยู�เสมอ พฤติกรรมที่มุ�งเน�น ได�แก� 
 1. ใส�ใจศึกษาค�นคว�าหาความรู�เก่ียวกับวิชาชีพของตนเองอยู�เสมอ เช�น 
       1.1 ศึกษาหาความรู�จากเอกสาร ตํารา ส่ือต�าง ๆ อยู�เสมอ 
       1.2 เข�าร�วมประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาการ 
       1.3 ติดตามข�าวสาร เหตุการณด�านสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองอยู�เสมอ 
   2. นําความรู�และเทคโนโลยีมาศึกษา วิเคราะห ประยุกตใช�ได�อย�างเหมาะสม เช�น 
      2.1 วางแผนพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
      2.2 นําความรู�และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช�ประกอบการเรียนการสอน 
      2.3 จัดทําเผยแพร�ความรู�ผ�านส่ือต�าง ๆ ตามความเหมาะสม  
   ข�อที่ 2 คณาจารยพึงปฏิบัติงาน โดยมีเสรีภาพทางวิชาการ ไม�ถูกครอบงําด�วยอิทธิพล หรือ

ผลประโยชนใด ๆ พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�     
  1. กล�าคิดกล�าแสดงออกทางวิชาการที่ถูกต�อง 
     1.1 พึงปฏิบัติงานในหน�าที่ท่ีรับผิดชอบ ไม�แสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ 
     1.2 มีความซื่อสัตยต�อวิชาชีพ 
     1.3 พึงใช�เสรีภาพทางวิชาการโดยสุจริต 
  2. กระทําตนเปBนตัวอย�างท่ีดี สอดคล�องกับเสรีภาพทางวิชาการ โดยไม�ถูกครอบงําด�วยอิทธิพล

หรือผลประโยชนใด ๆ 
            2.1 มีความยุติธรรมและเที่ยงตรง 
            2.2 ยึดมั่นตามหลักจรรยาบรรณทางวิชาการ 
            2.3 นําเสนอและสร�างสรรคผลงานทางวิชาการที่ถูกต�อง โดยไม�หว่ันเกรงต�ออิทธิพลใด ๆ 
         ข�อที่ 3 คณาจารยพึงเปBนนักวิจัยท่ีมีจรรยาบรรณตามข�อกําหนดของคณะกรรมการวิจัยแห�งชาติ 
พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�     

1. วิจัยอย�างซื่อสัตย มีคุณธรรมทางวิชาการและการจัดการ 
2. ตระหนักถึงพันธกรณีในการทําวิจัย  ตามข�อตกลงที่ทําไว�กับหน�วยงาน  ท่ีสนับสนุนการวิจัย 

และต�อหน�วยงานที่ตนสังกัด 
3. มีพื้นฐานความรู�ในสาขาวิชาที่ทําวิจัย 
4. นักวิจัยต�องมีความรับผิดชอบต�อส่ิงที่ทําการวิจัย ไม�ว�าจะเปBนส่ิงที่มีชีวิตหรือไม�มีชีวิต 
5. นักวิจัยต�องเคารพศักด์ิศรีและสิทธิของมนุษยที่ใช�เปBนตัวอย�างในการวิจัย 
6. นักวิจัยต�องมีอิสระทางความคิด ปราศจากอคติในทุกข้ันตอนของการทําวิจัย 
7. นักวิจัยพึงนําผลการวิจัยไปใช�ประโยชนในทางที่ชอบ 
8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู�อ่ืน 



31 
 

9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต�อสังคมทุกระดับ 
ข�อที่ 4 คณาจารยพึงปฏิบัติงานด�วยความซ่ือสัตยสุจริต เต็มเวลา เต็มกําลังความสามารถ 

พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�     
1. ปฏิบัติหน�าท่ีด�วยความซ่ือสัตยสุจริต เช�น 

1.1 ใช�เวลาเพื่อประโยชนทางราชการอย�างแท�จริง ไม�เบียดบังเวลาเพื่อประโยชนส�วนตน 
1.2 ใช�ทรัพยสินทางราชการเพื่อประโยชนสูงสุดแก�ทางราชการและไม�เบียดบังหรือนํามาเพื่อ 

ประโยชนตนเองและพวกพ�อง 
1.3 ปฏิบัติหน�าท่ีโดยไม�แสวงหาผลประโยชนอันมิชอบ 

2. ปฏิบัติหน�าท่ีอย�างเต็มกําลังความสามารถ เช�น 
2.1 ตรงเวลา ใช�เวลาของราชการให�เปBนประโยชนอย�างเต็มท่ี เพื่อประโยชนของส�วนรวม 
2.2 ไม�ละทิ้งหรือทอดทิ้งหน�าท่ีในการปฏิบัติราชการ 
2.3 ปฏิบัติงานด�วยความรวดเร็ว รอบคอบ ถูกต�อง มีเหตุผล 
ข�อที่ 5 คณาจารยพึงมีความรักความศรัทธาต�อหน�วยงานของตน ช�วยเหลือส�งเสริม รักษา 

ช่ือเสียงและรักษาผลประโยชนของหน�วยงาน พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�     
1. สร�างความรักความศรัทธาต�อหน�วยงานของตน เช�น 

1.1 ร�วมกันปลุกจิตสํานึกของบุคลากรในหน�วยงาน ให�มีความศรัทธาในหน�วยงานของตน 
1.2 พึงช�วยเหลือกันในทางท่ีชอบ เพื่อให�เกิดความรัก ความสามัคคี  อันเปBนประโยชนต�อ 

หน�วยงาน 
2. ส�งเสริมรักษาช่ือเสียงของหน�วยงานในมหาวิทยาลัย เช�น 

2.1 เสียสละร�วมกันพัฒนามหาวิทยาลัยให�มีช่ือเสียง 
2.2 ไม�ปฏิบัติตนท่ีจะทําให�ช่ือเสียงของหน�วยงานและของมหาวิทยาลัยเกิดความเส่ือมเสีย 
2.3 ประพฤติตนอยู�ในศีลธรรมอันดีงามและเปBนแบบอย�างที่ดี 

3. รักษาผลประโยชนของหน�วยงานและของมหาวิทยาลัย เช�น 
3.1 ช�วยกันดูแลรักษาทรัพยสินของทางราชการ 
3.2 ใช�ทรัพยสินของทางราชการให�เกิดประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความประหยัดและคุ�มค�า 

ระมัดระวังอย�าให�เกิดความเสียหาย 
ข�อที่ 6 คณาจารยพึงให�เกียรติผู�บังคับบัญชา เคารพ เช่ือฟ>ง ปฏิบัติตามคําส่ังของผู�บังคับบัญชาท่ี

ส่ังการโดยชอบด�วยกฎหมาย พฤติกรรมที่มุ�งเน�น ได�แก�     
1. ให�เกียรติและเคารพผู�บังคับบัญชา เช�น 

1.1 ปฏิบัติต�อผู�บังคับบัญชาด�วยความสุภาพ มีนํ้าใจ และมีมนุษยสัมพันธอันดี 
1.2 แสดงความคิดเห็นที่แตกต�างด�วยความอ�อนน�อม 

2. เคารพ เช่ือฟ>ง ปฏิบัติตามคําส่ังของผู�บังคับบัญชาที่ส่ังการโดยชอบ เช�น 
2.1 เต็มใจปฏิบัติตามคําส่ังท่ีชอบด�วยกฎหมาย 
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2.2 ตรงต�อเวลา และรับผิดชอบ ปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายเต็มความสามารถ 
ข�อที่ 7 ผู�บังคับบัญชาพึงดูแลเอาใจใส�ผู�ใต�บังคับบัญชา  ในด�านการปฏิบัติงาน  ส�งเสริมสวัสดิการ 

สร�างขวัญกําลังใจ รับฟ>งความคิดเห็น ปกครองบังคับบัญชาโดยใช�หลักธรรมาภิบาล ประพฤติตนเปBน
ตัวอย�างท่ีดี พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�     

1. ดูแลเอาใจใส�ผู�ใต�บังคับบัญชา ส�งเสริมสวัสดิการ สร�างขวัญกําลังใจ เช�น 
1.1ให�คําปรึกษา เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติหน�าท่ี 
1.2 ยกย�อง ส�งเสริม ผู�ปฏิบัติงานที่ดี 

2. รับฟ>งความคิดเห็น บริหารงานโดยใช�หลักธรรมาภิบาล เช�น 
1.1 การดําเนินกิจกรรมใด ๆ พึงให�ทุกส�วนงานท่ีมีความเก่ียวข�องได�เข�ามามีส�วนร�วม ร�วมคิด  

ร�วมทํา ร�วมแก�ป>ญหา 
2.2 ให�ความยุติธรรม ประพฤติตนเปBนแบบอย�างท่ีดีต�อผู�ใต�บังคับบัญชา 
2.3 ให�เกียรติต�อผู�ใต�บังคับบัญชา คํานึงถึงคุณค�าแห�งความเปBนมนุษยและสิทธิมนุษยชน 
2.4 ปกครองผู�ใต�บังคับบัญชาด�วยหลักกฎหมายและหลักคุณธรรม 

ข�อที่ 8 คณาจารยพึงสร�างเสริมความรู�รักสามัคคีในหมู�คณะ ปฏิบัติต�อเพื่อนร�วมงานอย�างกัลยา-
ณมิตร ช�วยเหลือส�งเสริม และเก้ือกูลซ่ึงกันและกันเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย พฤติกรรมที่มุ�งเน�น ได�แก�     

1. สร�างความรู�รักสามัคคีให�เกิดในองคการ เช�น 
1.1 ให�ความร�วมมือในการปฏิบัติอย�างกัลยาณมิตร 
1.2 ช�วยเหลือ เก้ือกูล เพื่อนร�วมงานตามโอกาสและความเหมาะสม ด�วยความเต็มใจ 
1.3 มีมนุษยสัมพันธท่ีดีต�อเพื่อนร�วมงาน 
1.4 มีความสุภาพ ให�เกียรติ และเคารพนับถือเพื่อนร�วมงาน 

2. ให�คําปรึกษาแก�เพื่อนคณาจารยตามโอกาสและความเหมาะสม เช�น 
2.1 ให�คําปรึกษาการจัดทําผลงานเพื่อเข�าสู�ตําแหน�งทางวิชาการ 
2.2 ให�คําแนะนําการผลิตส่ือการเรียนการสอน 
2.3 ให�คําปรึกษาแนะนําในการพัฒนาศักยภาพ 
2.4 แสดงความยินดี หรือแสดงความเห็นใจตามโอกาสอันควร 

ข�อที่ 9 คณาจารยพึงปฏิบัติต�อนักศึกษาและผู�รับบริการ ด�วยความเสมอภาค เปBนธรรม  และมี 
จริยธรรม พฤติกรรมที่มุ�งเน�น ได�แก�     

1. พึงใช�ภาษา ถ�อยคํา สํานวน ที่ชัดเจน สุภาพ เหมาะสม และเข�าใจง�ายในการส่ือความหมาย  
ต�อนักศึกษาและผู�รับบริการท่ีมาติดต�อราชการ เช�น 

1.1 ใช�วาจาสุภาพ 
1.2 มีทักษะในการใช�ภาษาในการส่ือสารอย�างเหมาะสม 

2. ไม�ใช�อํานาจหน�าที่ของตนเองในการแสวงหาผลประโยชนจากนักศึกษาและผู�รับบริการ เช�น 
ไม�เรียกร�องหรือรับค�าตอบแทนจากนักศึกษาและผู�รับบริการโดยมิชอบ  
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3. พึงให�ข�อมูลและข�าวสารที่เปFดเผยต�อนักศึกษาและผู�รับบริการ ด�วยความเต็มใจ รวดเร็วทัน 
ต�อเวลา เช�น แจ�งผลการเรียนต�อนักศึกษาอย�างรวดเร็ว 

4. พึงให�บริการต�อนักศึกษาและผู�รับบริการด�วยจิตสํานึกในการให�บริการที่ดี  มีความเสมอภาค  
ประหยัด ถูกต�อง ปราศจากอคติ ตลอดจนรักษาความลับของนักศึกษาและผู�รับบริการ เช�น 

4.1 ให�บริการต�อผู�รับบริการด�วยความเต็มใจ 
4.2 ปฏิบัติต�อนักศึกษาและผู�รับบริการด�วยความเท�าเทียม ไม�เลือกปฏิบัติ และยุติธรรม 
4.3 ไม�เปFดเผยความลับของนักศึกษาโดยไม�สมควร 

5. พึงละเว�นการให�คําแนะนํานักศึกษาและผู�รับบริการให�ดําเนินการใด ๆ ที่ผิดกฎหมายและผิด 
ศีลธรรม  

ข�อที่ 10 คณาจารยพึงปฏิบัติต�อประชาชนด�วยความเสมอภาค จริงใจ ศรัทธา และสุภาพ 
พฤติกรรมท่ีมุ�งเน�น ได�แก�  

1. ให�บริการที่ดีต�อประชาชน เช�น 
1.1 ให�ความช�วยเหลือประชาชนด�วยความเต็มใจ 
1.2 ให�เกียรติแก�ประชาชนทุกสาขาอาชีพ คํานึงถึงคุณค�าแห�งความเปBนมนุษย และสิทธิของ 

มนุษยชน 
      1.3 ให�บริการด�วยความเปBนธรรม เอ้ือเฟ��อ มีนํ้าใจ และใช�กิริยาวาจาที่สุภาพ 
 2.  รับฟ>งความคิดเห็นจากประชาชน เช�น 
      2.1 รับฟ>งความคิดเห็นจากประชาชนด�วยความเต็มใจและให�เกียรติ 
      2.2 ใส�ใจ ให�ความสําคัญกับความคิดเห็นของประชาชน          

   ข�อท่ี 11 คณาจารยพึงปฏิบัติตนและปฏิบัติหน�าที่ต�อสังคม ประเทศชาติ และยึดม่ันในระบอบ
ประชาธิปไตย พฤติกรรมที่มุ�งเน�น ได�แก�     

1. มีส�วนร�วมในกิจกรรมอนุรักษ สืบสาน ส�งเสริม และพัฒนา ศิลปวัฒนธรรมของท�องถ่ิน และ 
ของชาติ เช�น 

1.1 เข�าร�วมกิจกรรมตามเทศกาลและวันสําคัญทางศาสนา 
1.2 เข�าร�วมกิจกรรมต�าง ๆ ของมหาวิทยาลัยและชุมชน 
1.3 ส�งเสริมและเผยแพร�แหล�งวัฒนธรรมให�เปBนท่ีรู�จัก 

2. ร�วมพิทักษปกปEอง สืบสาน ส�งเสริมและพัฒนาภูมิป>ญญาท�องถ่ินและของชาติ เช�น 
2.1 ศึกษา ค�นคว�า และรวบรวมภูมิป>ญญาท�องถ่ิน 
2.2 นําภูมิป>ญญาท�องถ่ินมาประยุกตใช�ในการสอนและวิจัย 
2.3 ส�งเสริมและเผยแพร�ภูมิป>ญญาท�องถ่ินและของชาติให�เปBนท่ีรู�จัก 

3. รวบรวมข�อมูลและเลือกสรรกิจกรรมที่เหมาะสม ซึ่งเปBนประโยชนต�อสังคมประเทศชาติและ 
นํามาใช�จัดกิจกรรมการเรียนการสอน เช�น 

3.1 ให�ความร�วมมือและบริการทางวิชาการท่ีเปBนประโยชนต�อสังคมและประเทศชาติ  
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3.2 เปBนแบบอย�างท่ีดีให�แก�ชุมชนในท�องถ่ิน 
3.3 นําศิษยไปบําเพ็ญสาธารณประโยชนในแหล�งชุมชน 

4.  เปBนผู�นําในการช�วยเหลือชุมชนและท�องถ่ิน เช�น 
4.1 รณรงคและเชิญชวนให�ประชาชนมีส�วนร�วมในการทํากิจกรรมต�าง ๆ 
4.2 ให�ความช�วยเหลือแก�ชุมชนเม่ือเกิดภัยต�าง ๆ 
4.3 ช้ีนํา แนะแนวทาง และให�ความช�วยเหลือทางวิชาการ 

5.  ธํารงรักษาและส�งเสริมไว�  ซึ่งการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย 
ทรงเปBนประมุข เช�น 

5.1 เทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 
5.2 ศึกษากฎหมายให�เข�าใจอย�างถ�องแท� 

     5.3 ปฏิบัติตามกฎหมายอย�างเคร�งครัด 
6. มีจิตสํานึกประชาธิปไตย เช�น 

               6.1 ส�งเสริม เผยแพร�การปกครองตามระบอบประชาธิปไตย 
               6.2 ใช�สิทธิออกเสียงเลือกต้ังในทุกระดับ 
               6.3 เคารพและรับฟ>งความคิดเห็นของผู�อ่ืน 

สรุปได�ว�า การประเมินผลการปฏิบั ติงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 
ผู�บังคับบัญชาประเมินค�า หรือผลงานของผู�ปฏิบัติงาน โดยใช�เกณฑหรือมาตรฐานที่ยุติธรรม ซ่ึงควร
สอดคล�องกับ ปรัชญา ค�านิยม วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร ของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  
รวมทั้งการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย 

การประเมินผลปฏิบัติราชการของข#าราชการ / พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   

1.หลักการ 
จากการท่ีมีการปรับระบบงานบริหารบุคคลของข�าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให�

สอดคล�องกับระบบบริหารงานบุคคลระบบใหม� โดยคณะกรรมการข�าราชการพลเรือนในสถาบัน 
อุดมศึกษาได�ออกประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข�าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553  ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2553  และสภามหาวิทยาลัย
ได�ออกข�อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ว�าด�วยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ของข�าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี พ.ศ. 2555  
มหาวิทยาลัยจึงได�กําหนดให�มีแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคล�องกับข�อบังคับฯ
ดังกล�าวไว� (แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ. ออนไลน : 2557)   

2.  วัตถุประสงคของการประเมิน 
                2.1  เพื่อปรับปรุง พัฒนา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการของข�าราชการและพนักงาน 
                2.2 เพื่อประกอบการพิจารณาแต�งตั้ง เล่ือนข้ันเงินเดือน การให�ออกจากราชการ การให�รางวัล
ประจําปfรางวัลจูงใจและค�าตอบแทนต�าง ๆ  
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                2.3  อ่ืน ๆ ตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

3.  กรอบการประเมิน 
              3.1  วงรอบการประเมิน ให�ประเมินปfละสองรอบตามปfงบประมาณ  
              3.2  ประเมินในสององคประกอบ ได�แก� 

           ก)  ผลสัมฤทธ์ิของงาน ซึ่งประเมินปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรง
ตามเวลาท่ีกําหนด หรือความประหยัดหรือความคุ�มค�าของการใช�ทรัพยากร และให�สัดส�วนคะแนนในการ
ประเมิน  ร�อยละ 70 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ให�พิจารณาเปรียบเทียบตัวช้ีวัด และค�าเปEาหมายใน
แต�ละตัวช้ีวัด และให�คะแนนผลการประเมิน โดยใช�สูตรในการคํานวณตามแบบท่ีกําหนด และระบุข�อมูล
ในแบบให�ครบถ�วน 

          ข) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ให�ประเมินจากสมรรถนะหลัก สมรรถนะ
ประจําสายงาน และสมรรถนะทางการบริหาร ตามประกาศมหาวิทยาลัย เรื่อง การกําหนดสมรรถนะข้ัน
ตํ่า สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําสายงาน และสมรรถนะทางการบริหาร สําหรับข�าราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีและให�สัดส�วนคะแนนในการประเมินร�อยละ 
30 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ให�ประเมินสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
ประจําสายงานการสอน ตามข�อตกลงที่กําหนด โดยพิจารณาพฤติกรรมบ�งช้ีในแต�ละระดับของสมรรถนะ 
และพฤติกรรมบ�งช้ีในระดับน้ัน ๆ จะต�องผ�านการประเมินทุกพฤติกรรมบ�งช้ี จึงจะสามารถประเมินใน
ระดับท่ีสูงต�อไปได� หากมีพฤติกรรมบ�งช้ีใด “ไม�ผ�าน” ในระดับท่ีประเมิน ถือว�า “ไม�ผ�าน”การประเมินใน
ระดับน้ัน ๆ และเมื่อประเมินครบทุกสมรรถนะ ให�รวมคะแนนการประเมิน โดยใช�สูตรในการคํานวณตาม
แบบท่ีกําหนด และกรอกข�อมูลในแบบให�ครบถ�วน 

   3.3 การกําหนดนํ้าหนักในของตัวช้ีวัดท่ีใช�ในการประเมิน มีองคประกอบ 2 ด�าน ดังตาราง 1 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี. ออนไลน : 2557)   
ตาราง 1 องคประกอบที่ใช�ประเมิน ในการกําหนดนํ้าหนักของตัวช้ีวัด 
 

 

องคประกอบท่ีใช�ประเมิน นํ้าหนัก 
ด�านผลสัมฤทธ์ิของงาน     ร�อยละ 70 
(เลือกใช�ชุด ก. 4 งาน และเลือกชุด ข. อีก 1 งานที่ไม�ซํ้ากัน) 

ชุด ก 
ปฏิบัติงานปกติ 

ชุด ข 
มุ�งเน�นปฏิบัติงาน 

1.  งานผลิตบัณฑิต                                  45 55 
  1.1  ปริมาณงานผลิตบัณฑิต (2 ตัวช้ีวัด) 28 38 
  1.2  คุณภาพและประสิทธิภาพงานผลิตบัณฑิต (8 ตัวช้ีวัด) 17 17 

2.  งานวิจัย และสร#างสรรค�วิชาการ  20 30 
  2.1  ปริมาณงานวิจัย ฯ (1 ตัวช้ีวัด) 13 20 
  2.2  คุณภาพและประสิทธิภาพงานวิจัย ฯ (2 ตัวช้ีวัด) 7 10 
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ตาราง 1 (ต�อ) 

3.  งานบริการวิชาการ  10 20 
  3.1  ปริมาณงานบริการวิชาการ (1 ตัวช้ีวัด) 7 13 
  3.2  คุณภาพและประสิทธิภาพงานบริการวิชาการ  (1 ตัวช้ีวัด) 3 7 
4.  งานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม   5 15 
  4.1  ปริมาณงานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม (1 ตัวช้ีวัด) 3 10 
  4.2  คุณภาพและประสิทธิภาพงานศิลปะและ

วัฒนธรรม 
(1 ตัวช้ีวัด) 2 5 

5.  งานอ่ืน ๆ   10 20 
  5.1  ปริมาณงานอ่ืนๆ (1 ตัวช้ีวัด) 7 13 
  5.2  คุณภาพและประสิทธิภาพงานอ่ืน ๆ (1 ตัวช้ีวัด) 3 7 

รวม เฉพาะส*วนผลสัมฤทธ์ิ 100 
ด#านพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน    ร#อยละ 30 

สมรรถนะหลัก 5 ด#าน 

1. การมุ�งผลสัมฤทธ์ิ     
2. การบริการท่ีดี            
3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 
4. การยึดมั่นในความถูกต�อง ชอบธรรม และจริยธรรม 
5. การทํางานเปBนทีม 

สมรรถนะประจําสายงาน 
สายการสอน  5 ด#าน 

6. การใส�ใจและพัฒนาผู�อ่ืน 
7. ความผูกพันท่ีมีต�อมหาวิทยาลัย 
8. การมีความคิดริเริ่มและนวัตกรรม 
9. ทักษะการถ�ายทอดความรู� 
10. การประสานงาน 

 
   
ความสัมพันธ�ระหว*างวินัยในการเป�นองค�การแห*งการเรียนรู# และประสิทธิภาพ 
 วอลคินและมารซิค (Walkin and Marsick.  1994.  353-359) กล�าวว�า กระบวนการเรียนรู�
ต�อเน่ือง เปBนแนวคิดการสร�างองคการแห�งการเรียนรู�ที่เปBนกลยุทธในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด�วย การเรียนรู�อย�างต�อเน่ือง การสนทนาใฝ�รู� การมีส�วนร�วมและการเรียนรู�เปBนทีม การแบ�งป>น
การเรียนรู� การมอบอํานาจ การเช่ือมโยงกับสภาพแวดล�อม การสนับสนุนการเรียนรู�ระดับบุคคล กลุ�ม 
และองคการ 

ลองเวิช และเดว่ีส (longworth and Davies.  1999 : 75) ได�กล�าวถึงความสัมพันธขององคการ
แห�งการเรียนรู�กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว#ว*า องคการแห�งการเรียนรู�เปBนบริษัท  องคการ



37 
 

วิชาชีพ มหาวิทยาลัย โรงเรียน ท่ีกลุ�มคนมีความต�องการท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการเรียนรู� 
การลงทุนเพื่ออนาคตขององคการ โดยให�การฝ�กอบรมแก�บุคลากร สร�างโอกาส กระตุ�นบุคลากรในทุก
ตําแหน�งหน�าท่ี ได�รับการพัฒนาศักยภาพ ร�วมสร�างวิสัยทัศนกับบุคลากร และกระตุ�นให�บุคลากรบรรลุ
วิสัยทัศน ปรับเปล่ียน และสร�างภาพอนาคต ร�วมกันบูรณาการงานกับการเรียนรู� สร�างแรงบันดาลใจให�
บุคคลแสวงหาคุณภาพ และปรับปรุงการปฏิบัติงานอย�างต�อเน่ือง เปFดโอกาสให�บุคลากรได�แสดง
ความสามารถพิเศษ โดยมุ�งเน�นท่ีการเรียนรู� และวางแผนกิจกรรมการศึกษาอบรมท่ีสอดคล�องกับ
ความสามารถ ทําให�บุคลากรในองคการสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ เปBนบุคคลแห�งการ
เรียนรู�ที่มีคุณภาพ 

วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2548 : 8 – 11) ได�เสนอแนวคิดของแมนวิลล (Manville) ที่กล�าวไว�ว�า ใน
ป>จจุบันน้ี ทุกคนต�องได�รับการเรียนรู�แบบใหม� ท่ีมีความทันสมัย เฉียบแหลม และเข�ากับตนเองได�ดีข้ึน 
โดยเปBนความรู�ที่สัมพันธกับงานท่ีปฏิบัติอยู�นําไปประยุกตใช�กับการปฏิบัติงานในหน�าท่ีให�มีประสิทธิภาพ
มากข้ึนได� น่ันคือ การเรียนรู�เปBนส่ิงสําคัญต�อการพัฒนางาน ซึ่งต�องถูกปลูกฝ>งเข�าไปกับการปฏิบัติงาน
อย�างแท�จริง จึงจะทําให�ผลของงานที่ได�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

สรุปได�ว�า การเปBนองคการแห�งการเรียนรู�สัมพันธกับการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ เน่ืองจากการมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ จะช�วยเพิ่มประสิทธิผลองคการ ดังน้ัน การ
ก�าวไปสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู� จําเปBนต�องอาศัยการวางรากฐานในการพัฒนาบุคลากรให�มี
ความรู�ความสามารถ มีวินัยในตนเอง มีวินัยในการทํางาน เพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
งานวิจัยที่เก่ียวข#อง  
          งานวิจัยต*างประเทศ  
          เดวิส (Davis. 2000 : Abstract) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู�นําการเปล่ียนแปลงและองคการ 
แห�งการเรียนรู� โดยศึกษากิจกรรมของผู�บริหารในการกระตุ�นให�เกิดการเรียนรู�เปBนรายบุคคลและรายกลุ�ม 
ผลการวิจัยพบว�า พฤติกรรมและการปฏิบัติของผู�นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต�อผลการเรียนรู� ท้ัง
รายบุคคลและรายกลุ�ม  หัวหน�าทีมได�ปฏิบัติบทบาทของผู�นําการเปล่ียนแปลง ผู�นําการเปล่ียนแปลงต�อง
สร�างบรรยากาศการเรียนรู� โดยการสนับสนุนการให�ความร�วมมือ และนําศักยภาพของบุคลากรในทีมมา
ใช� ผู�นําต�องมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ทีมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน มีการแบ�งป>นความรู�และ
ข�อมูลสารสนเทศ เพื่อช�วยในการเรียนรู�ของทีม ผู�นําต�องส�งเสริมให�ทีมงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู�ภาพรวม
และการตัดสินใจร�วม สามารถแสดงความเปBนผู�นําด�วยตนเอง น่ันคือ องคการต�าง ๆ ผู�นําควรส�งเสริมให� 
องคการของตนเปBนองคการแห�งการเรียนรู� มีการคิดอย�างเปBนระบบ การปฏิบัติงานของผู�นํามีผลต�อการ
ปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชา ผู�นําควรสร�างบรรยากาศเพื่อส�งเสริมการเรียนรู�ในที่ทํางาน ความรู�และ
ระบบข�อมูลสารสนเทศ เปBนองคประกอบสําคัญท่ีก�อให�เกิดองคการแห�งการเรียนรู� 

กราเดอร (Grader.  2003 : Abstract) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการนําองคการแห�งการเรียนรู�มาปฏิบัติ
ในโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนขนาดกลาง พบว�า กลุ�มพนักงานที่ได�รับการสนับสนุนจากผู�บริหาร ให�มี
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ทักษะทางด�านความรอบรู�แห�งตน การเรียนรู�เปBนทีม การสร�างวิสัยทัศนร�วม ทําให�พนักงานมีรูปแบบ
ความคิด มีการแลกเปล่ียนมุมมองของความคิดเห็น  

งานวิจัยในประเทศ 
ศิริพร จินดาพงษ (2549 : 69)ได�ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหว�างพฤติกรรมการบริหาร

องคการแห�งการเรียนรู�ของผู�บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก�ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว�า พฤติกรรมการบริหารองคการแห�งการ
เรียนรู�ของผู�บริหารโรงเรียนทุกด�านอยู�ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปน�อย 3 อันดับแรก คือ ด�านการ
มีวิสัยทัศนร�วม ด�านแบบแผนความคิดอ�าน และด�านความรอบรู�แห�งตน เช�นเดียวกับท่ีมีประสิทธิผลการ
บริหารงานในโรงเรียนก็อยู�ระดับมากทุกด�าน เรียงลําดับจากมากไปน�อย 3 อันดับแรก คือ ด�าน
ความสามารถแก�ป>ญหาภายในโรงเรียน ด�านความสามารถปรับ เปล่ียน และพัฒนาโรงเรียนให�เข�ากับ
สภาพแวดล�อม และด�านความสามารถในการผลิตนักเรียนให�มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ความสัมพันธ
ระหว�างพฤติกรรมการบริหารองคการแห�งการเรียนรู�ของผู�บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารของ
โรงเรียนเปBนบวกระดับสูงอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

ศรีเรือน ลิขิตเดชาโรจน (2550 : 427)  ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารเพื่อมุ�งสู�การเปBนองคการ
แห�งการเรียนรู�ของสถานศึกษาเอกชน ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว�า โดยภาพรวม สถานศึกษาเอกชน 
ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานมีการปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารเพื่อมุ�งสู�การเปBนองคการแห�งการเรียนรู�อยู�ใน
ระดับมาก โดยองคประกอบด�านภาวะผู�นํามีการปฏิบัติอยู�ในระดับสูงสุด เปรียบเทียบการบริหาร พบว�า 
เมื่อจําแนกตาม การจัดเก็บความรู� เทคโนโลยี ของสถานศึกษาขนาดใหญ�มีระดับการปฏิบัติแตกต�างจาก 
สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 

อํานวย คงสาคร (2550 : 69–71) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องบทบาทในการพัฒนาโรงเรียนให�เปBนองคการ
แห�งการเรียนรู�ของผู�บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตบวรวิทยบางประกง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว�า พฤติกรรมการบริหารองคการแห�งการเรียนรู�ของผู�บริหารสถานศึกษา 
ทั้ง 5 ด�าน คือ ด�านความรอบรู�แห�งตน ด�านแบบแผนความคิดอ�าน ด�านการมีวิสัยทัศนร�วม ด�านการ
เรียนรู�เปBนทีม และด�านความคิดเชิงระบบ อยู�ในระดับมาก 

ปFติพงษ วรรณรี (2551 : 142) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหว�างความเปBนองคการแห�งการ
เรียนรู�ในโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร 
เขต 1 ผลการวิจัยพบว�า  โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 1 มีความเปBนองคการ
แห�งการเรียนรู�ในโรงเรียนระดับมากทุกด�าน เรียงลําดับจากมากไปน�อย คือ มีการเรียนรู�เปBนทีม มี
วิสัยทัศนร�วม มีความคิดเชิงระบบ มีตัวแบบจากภายใน และมีสมาชิกที่มีความเปBนเลิศ เช�นเดียวกับที่มี
ประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียนก็อยู�ในระดับมากทุกด�านเรียงลําดับจากมากไปน�อย คือ ด�านการ
บริหารท่ัวไป ด�านการบริหารงานบุคคล ด�านการบริหารงานวิชาการ ผู�บริหารและครูผู�สอนมีความคิดเห็น
ต�อความเปBนองคการแห�งการเรียนรู�ในโรงเรียนแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ความ
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เปBนองคการแห�งการเรียนรู�ในโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียนทางบวก
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ธิดารักษ วงษาจันทร (2551 : 61) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารพฤติกรรมองคการแห�งการเรียนรู�
ของครูโรงเรียนในเครือเซนตปอล เดอ ซาตร เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว�า 1) ระดับการ
บริหารพฤติกรรมองคการแห�งการเรียนรู� ตามหลักการของเซงเจ� ของครูโดยภาพรวมและรายด�านมี
ค�าเฉล่ียอยู�ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน�อย คือ การมีวิสัยทัศนร�วม การคิดเชิงระบบ บุคคลใฝ�
เรียนใฝ�รู� รูปแบบวิธีการคิด และการเรียนรู�ร�วมกันเปBนทีม ตามลําดับ 2) เปรียบเทียบการบริหาร
พฤติกรรมองคการแห�งการเรียนรู�ของครู พบว�า เม่ือจําแนกตาม เพศ อายุ และตําแหน�ง แตกต�างกัน แต�
เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไม�แตกต�างกัน  

อนงเยา พูลเพิ่ม (2552 : 86) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องป>จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแอดวานซ แพคเกจจ้ิง จํากัด พบว�า พนักงานส�วนใหญ�มีความคิดเห็นว�า 
ป>จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก ได�แก� ด�านลักษณะงาน ด�าน
นโยบายบริหารจัดการ ด�านผู�บังคับบัญชา ด�านความอิสระในการปฏิบัติงาน ด�านความม่ันคงก�าวหน�า  
ด�านเพื่อนร�วมงาน และด�านการรับผิดชอบในหน�าที่ ตามลําดับ ส�วนป>จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ได�แก� ด�านสถานท่ีส่ิงอํานวยความสะดวก ด�านสวัสดิการ
ค�าตอบแทน และด�านสภาพแวดล�อมในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

กณิศนันท ดีดวง. (2554 : บทคัดย�อ) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหว�างวินัยในการเปBน
องคการแห�งการเรียนรู�กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในจังหวัด
จันทบุรี มีผลการวิจัยพบว�า  พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดจันทบุรีวินัยในการเปBนองคการแห�ง
การเรียนรู�และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู�ในระดับมาก ความสัมพันธระหว�างวินัยในการเปBน
องคการแห�งการเรียนรู�กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเปBนบวกระดับสูงอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01    

จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท่ีกล�าวมาข�างต�น สรุปได�ว�า การสร�างวินัยในการเปBนองคการ
แห�งการเรียนรู� ให�เกิดข้ึนกับบุคลากรในองคการเปBนหัวใจสําคัญ ที่จะนําความสําเร็จมาสู�องคการ โดยเร่ิม
จากการพัฒนาตัวบุคลากรในองคการให�มีความมุ�งมั่นสู�ความเปBนเลิศ มีความเช่ียวชาญพิเศษ โดยการ
เสริมสร�างนิสัยให�บุคลากรเปBนผู�ใฝ�รู� พร�อมที่จะรับและนําข�อมูลใหม� ๆ  มาใช�ในการพัฒนา ปรับปรุง และ
ประยุกตใช�ในการปฏิบัติงาน มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปFดกว�าง สามารถตัดสินใจได�เหมาะสมกับ
สถานการณ และทันต�อการเปล่ียนแปลงขององคการในทุก ๆ ด�าน สามารถเช่ือมโยงการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรเข�าไปสู�ความสัมพันธกับองคการ โดยการสร�างความเข�าใจในทิศทางขององคการในอนาคตให�
ตรงกัน สร�างวิสัยทัศนร�วม มุ�งเน�นการเรียนรู�ร�วมกันเปBนทีม และการทํางานท่ีเปBนระบบ เมื่อบุคลากรใน
องคการมีวินัยพื้นฐานของการเปBนองคการแห�งการเรียนรู�แล�ว จะทําให�บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได�
อย�างมีประสิทธิภาพ ส�งผลสําเร็จสูงสุดให�กับองคการ และอยู�รอดได�ในโลกแห�งการแข�งขันน้ีอย�างย่ังยืน 

 




