
 36 

ผู้น ำกำรเรียนรู้ จงกระหำยและท ำตัวเองให้ว่ำงเปล่ำ 
Learning Leadership must Stay Hungry and Stay Empty 

สุภำวดี ลำภเจริญ* 
Supawadee Lapcharoen 

Received : March 10, 2023 
Revised : June 8, 2023 

Accepted : October 24, 2023 
บทคัดย่อ 

ผู้น ำเป็นปัจจยัที่ส ำคญัประกำรหนึง่ต่อควำมส ำเร็จ และควำมอยูร่อดขององค์กำร ท้ังนี้เพรำะผู้น ำมีหนำ้ที่ 

แสวงหำท่ีมีควำมหมำยและจดุประสงค์ที่สูงข้ึน ใช้เหตุผลมำกกว่ำในด้ำนจิตวิทยำเชิงบวก ด้วยควำมใสใ่จเง่ือนไข 

และกระบวนกำรกำรมสี่วนร่วมสู่เป้ำหมำยปลำยทำง และมีควำมรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวำงแผน  สั่งกำร 

ดูแล และควบคุมให้บุคลำกรขององค์กำรปฏิบัติงำนต่ำงๆ ให้ประสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำย และวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้ สิ่งที่เป็นท่ีสนใจอยู่ตรงท่ีว่ำ ผู้น ำท ำอย่ำงไร หรือมีวิธีกำรอย่ำงไร จึงจะท ำให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชำ หรือผู้ตำม

เกิดควำมผูกพันกับงำน และทุ่มเทควำมสำมำรถ พยำยำมที่จะท ำใหง้ำนส ำเร็จด้วยควำมเตม็ใจ โดยเฉพำะภำวะ

ผู้น ำกำรเรียนรู้มีอิทธิพลต่อกำรสรำ้งองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ ซึ่งควรมีลักษณะและพฤติกรรม ด้ำนกำรสร้ำง

วิสัยทัศน์ร่วม บุคคลแห่งกำรเรียนรู้ ท ำตัวเป็นแก้วว่ำง มีควำมอยำกจะรูส้ิ่งใหม่เพิ่มเติมตลอดเวลำ พรอ้มรับอยู่

เสมอ สนับสนุนและส่งเสรมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชำพัฒนำทักษะที่มีอยูแ่ล้วหรือเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  ตลอดจนไม่ยึดติดกับ

กำรคิดในแง่ลบ ท ำงำนเป็นทีม กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และสร้ำงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนท่ีเป็นบวกและสร้ำงแรง

บันดำลใจ บทควำมนี้จึงมุ่งน ำเสนอถึงองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ ลักษณะของผู้น ำกำรเรยีนรู้ วิธีกำรพัฒนำ

เสรมิสร้ำงภำวะผู้น ำกำรเรียนรู้ และบทบำทของผู้น ำกำรเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นแนวทำงกำรในกำรสร้ำงสังคมกำร

เรียนรูส้นับสนุนกำรแลกเปลี่ยนควำมรู้และประสบกำรณ์ ไม่ว่ำจะเป็นสัญชำตญำณในกำรอ่ำนควำมรู้สึกของคน

ในองค์กรหรือกำรเจรจำต่อรองในเรื่องที่ละเอียดอ่อน ท ำให้เกิดกำรเช่ือมโยงเพื่อถ่ำยทอดอำรมณ์ควำมรู้สึก 

สร้ำงแรงบันดำลใจด้วยกำรท ำให้เห็นวิสัยทัศน์ของกำรเปลี่ยนแปลงที่ไม่อำจเกดิขึ้นไดห้ำกต่ำงคนต่ำงแยกกัน

ท ำงำน กำรท ำเช่นนีเ้ป็นเครื่องย้ ำเตือนผู้น ำให้รักษำสมดุลขับเคลื่อนด้วยควำมอ่อนน้อมถ่อมตนและควำมมุ่งมั่น

ในกำรเรียนรู้ เป็นกรอบควำมคิดที่กระตุ้นให้ผู้น ำยังคงกระตือรือร้นที่จะเติบโตและเปดิรับแนวคิดใหม่ๆ   

ค ำส ำคัญ :  ผู้น ำ / องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ / ผู้น ำกำรเรียนรู ้ 
 
           *อำจำรย์ประจ ำภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำและอุดมศึกษำ มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง 
            Faculty of Education, Educational Administration and Higher Education Ramkhamhaeng University 
                      (Corresponding Author) e-mail: supawadeela2@gmail.com 



 37 

ABSTRACT 
Leadership is an important function for the success and survival of an organization. This is 
because leaders have the responsibility to seek meaning and higher purposes as well as using 
reasoning beyond positive psychology. They pay attention to conditions and processes that 
contribute to collaborative participation towards the ultimate goals, and they have direct 
responsibility for planning, commanding, overseeing, and controlling the organization’s 
personnel to achieve the set objectives and goals. Consequently, the focus lies in how leaders 
behave or what methods they employ to establish a bond with their subordinates, 
encouraging them to be committed to their work and strive to achieve success 
wholeheartedly. Particularly, in a learning leadership context, the leader’s actions and 
approaches have an impact on building a learning organization. They should possess 
characteristics and behaviors such as creating shared visions, being a learning person 
themselves, being open-minded, constantly desiring to acquire new knowledge, being 
supportive, encouraging subordinates to develop existing skills and learn new ones. They 
should also avoid negative thinking, foster teamwork, focus on performance outcomes, and 
create a positive work environment that inspires and motivates. This article is all about 
learning and leadership. We'll explore what makes great learning leaders, how they can get 
even better, and what they do in their important role. Think of it as a roadmap for creating a 
community that loves learning and sharing what they know. Whether you're good at 
understanding how people feel or handling tricky talks, we'll show you how to connect with 
others and inspire big changes together. We'll also talk about the importance of leaders 
staying humble and eager to learn. It's all about keeping an open mind and being excited 
about new ideas. So, let's dive in and discover how to become awesome learning leaders. 
 

Keywords : Leader / Learning Organization / Learning Leader 
 

บทน ำ 
 ในยุคที่เรำมีกำรเปลี่ยนแปลงและควำมไม่แน่นอนท่ีเกดิขึ้นอย่ำงรวดเร็ว กำรพัฒนำองค์กำรที่สำมำรถ
ปรับตัวได้ต่อกำรเปลีย่นแปลงของโลกแบบ VUCA (Volatile, Uncertain, Complex, Ambiguous) มีควำม
จ ำเป็นอย่ำงยิ่ง   อำทิเช่นกำรเพิ่มควำมยืดหยุ่นขององค์กำร เพื่อให้สำมำรถปรับเปลี่ยนและก้ำวทันกบักำร
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่ำงรวดเรว็ โดยองค์กำรที่ยืดหยุ่นจะมีกำรตดัสินใจที่รวดเร็วและเปลี่ยนแปลงรูปแบบกำร
ท ำงำน เพื่อรับมือกับสถำนกำรณท์ี่เปลี่ยนแปลงตอบสนองต่อสภำพแวดล้อมท่ีซับซ้อน ถือเป็นสภำวะที่องค์กำร
ต้องเผชิญหน้ำเป็นปกติ กำรเตรยีมพร้อมและท ำกำรปรับเปลี่ยน จึงมีควำมส ำคัญต่อกำรพัฒนำองค์กำรให้ทัน
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กำรเปลีย่นแปลงของโลก กำรสร้ำงและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กำรที่เปิดกว้ำงและกำรแสดงควำมคดิเห็นใน
มุมมองแตกต่ำงกัน ท ำให้สังคมโลกปัจจุบันมนุษย์ต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลง กำรบริหำร
จัดกำรตำ่งๆ ในองค์กรให้มีประสทิธิภำพ จึงต้องอำศัยผู้น ำ เพรำะผูน้ ำเป็นผู้ท ำหน้ำที่ในกำรวำงแผน  ออกแบบ 
และบรหิำรจดักำรองค์กำร ซึ่งอำจเป็นบุคคลทีไ่ดร้ับกำรแต่งตั้ง เลอืกตั้งหรือไดร้ับกำรยกย่องจำกกลุม่บุคคลให้
ท ำหน้ำที่ท่ีสำมำรถสรำ้งอิทธพิลเหนือพฤติกรรมของผู้อื่นๆให้ปฏิบตัิตำมได้ เช่นกำรชี้แนะ สั่งกำร และช่วยเหลือ
ให้กลุ่มสำมำรถปฏิบัติงำนได้ส ำเรจ็ตำมเปำ้หมำยทีต่ั้งไว้  ควำมเป็นผู้น ำควรมคีุณลักษณะอย่ำงใดอย่ำงหนึ่ง อำทิ 
สำมำรถชักน ำ พัฒนำด้ำนควำมคดิเชิงวิเครำะห์ มีวิสัยทัศน์ และมเีป้ำหมำยในอนำคต มีกำรสร้ำงพันธกิจ เพื่อ
ส่งเสริมให้เป็นองค์กำรมุ่งสู่เป้ำหมำยที่คำดหวัง และเป็นองค์กำรแหง่กำรเรียนรู้ ปลูกฝังวัฒนธรรม และสร้ำง
บรรยำกำศที่เอื้อต่อกำรปฏิบัติงำน กระตุ้นและส่งเสรมิกำรใช้ควำมคดิสร้ำงสรรค์ ให้กำรเรียนรู้ใหเ้กิดขึน้ ภำยใต้
สิ่งแวดล้อมท่ีมีกำรเปลี่ยนแปลง และมีกำรแข่งขันอย่ำงต่อเนื่องยั่งยืน Leithwood, et al. (2006) กล่ำวว่ำ ผู้น ำ
เป็นบุคลำกรหลักท่ีส ำคัญขององคก์ำรควรมสีมรรถนะ ควำมรู้ควำมสำมำรถ สร้ำงสรรค์นวัตกรรม ด้ำนกำร
เรียนรู้ และขยำยศักยภำพกำรเรียนรู้ของสมำชิก รวมทั้งมีจรรยำบรรณวิชำชีพท่ีดี รวมถึงพฤติกรรมในกำร
ท ำงำน Kouzes & Posner (2016) เสนอหลักส ำคัญ 5 ประกำรสู่กำรเป็นผู้น ำที่ดี ได้แก่ ควำมเช่ือว่ำสำมำรถท ำ
ได้ กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ กำรสรำ้งควำมท้ำทำยให้กับตนเอง ตลอดจนกำรมภีำวะผู้น ำตนเอง ถือไดว้่ำเป็น
พื้นฐำนส ำคัญของบุคคลที่ต้องกำรประสบควำมส ำเรจ็ตำมเป้ำหมำยที่ตั้งใจไว้แสดงให้เห็นถึงภำวะผู้น ำตนเอง
ส่งผลดีต่องำนส่วนบุคคลและสมำชิกในทีม กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและกำรประสบควำมส ำเร็จในอำชีพ
ระยะยำว และกำรสร้ำงเครือข่ำยกับสมำชิกในกำรสนับสนุนช่วยเหลือ ลงมือท ำอย่ำงรอบคอบและยังกล่ำวอีกว่ำ 
ผู้น ำเป็นลักษณะนสิัยที่ต้องเสรมิสร้ำงให้แข็งแกร่งข้ึนในกำรท ำงำนทุกๆ วันของกำรท ำงำน ซึ่งจะต้องมีกำรเรยีนรู้
อย่ำงไม่มีที่สิ้นสุด 
  ผู้น ำในอนำคตจะผูกพันต่อกำรเรยีนรู้อย่ำงต่อเนื่อง เรียนรู้แบบน ำตนเอง สร้ำงแรงบันดำลใจควำมเปน็
ผู้น ำผ่ำนช่องทำงบนโลกออนไลน์ ซึ่งเป็นประสบกำรณ์ใหม่ เพ่ือสร้ำงทักษะควำมรู้ที่จ ำเป็นอยูเ่สมอ สร้ำงสรรค์
สภำพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อกำรเรยีนรูน้วัตกรรมใหม่ๆ มีทักษะในกำรสื่อสำร และควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล และมี
เทคนิคกำรเจรจำต่อรอง น ำเทคโนโลยสีำรสนเทศมำใช้ในกำรบริหำร สร้ำงเครือข่ำยกำรค้นหำวิธีกำรพัฒนำ
ควำมเป็นผู้น ำแบบร่วมพลัง ผ่ำน Podcast แลกเปลี่ยนควำมคดิแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์และสำมำรถบูรณำกำร
ควำมรู้วิธีกำร โดยค ำนึงถึงบริบท อีกทั้งกำรเปิดประเทศ เพ่ือรองรับแรงงำนจำกชำวต่ำงชำติ ผู้น ำจึงมคีวำม
จ ำเป็นในกำรปรบัตัวบนควำมหลำกหลำยทำงเชื้อชำติและวัฒนธรรม (Elmore, 2008) ผู้น ำเป็นผู้ปฏิบตัิกำร 
วิเครำะห์อนำคตและคิดเชิงกำรแข่งขันที่ต้องกำรระบบกำรท ำงำนท่ีมีควำมสำมำรถในกำรปรับตัวสูงใน
สภำพแวดล้อมท่ีมีกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว ให้ทันกับกำรเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น ควำมต้องกำรระบบกำร
ท ำงำนท่ีคล่องตัวและกำรด ำเนินงำนท่ีมีประสิทธิภำพสูงในกำร น ำไปสู่เป้ำหมำยในอนำคตเพื่อให้เกิดกำรพัฒนำ 
จัดท ำเป็นแผนระยะยำวเชิงรุกที่ครอบคลุมภำรกิจทุกด้ำน กำรปฏิบตัิกำรนี้ เรยีกว่ำ ยุทธศำสตร์กำรพฒันำที่
ต้องกำรถ่ำยทอดควำมรู้ และทักษะเพื่อเพิ่มศักยภำพในองค์กำร มีกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมท่ีทรงพลังเอื้อต่อกำร
เรียนรู้และนวตักรรม จะท ำให้เกดิผู้น ำกำรเรียนรู้อย่ำงมืออำชีพ มีกำรประเมินผลเกี่ยวกับผลสมัฤทธ์ิ ข้อมูล
ป้อนกลับ สะท้อนผล เพื่อไปวำงแผนใหม่อีกครั้ง เกิดกระบวนกำรปรับปรุงอย่ำงต่อเนื่อง จะเห็นได้ว่ำองค์กำร
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แห่งกำรเรียนรู้นับว่ำเป็นเทคนิคหนึ่งในกำรพัฒนำองค์กำรที่ถูกน ำมำใช้กันอย่ำงแพร่หลำย สอดคล้องกับ 
Lapcharoen, Wichitputcharaporn & Niyamapa (2561) ศึกษำควำมสมัพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กำรกับกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ผลกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมองค์กำร กับกำรเป็นองคก์ำรแห่งกำรเรียนรู้ของโรงเรียนสำธิต
มหำวิทยำลยัรำมค ำแหงมีควำมสมัพันธ์กันค่ำสัมประสิทธ์ิพหุคูณตั้งแต่ 0.782-0.850 กล่ำวคือ วัฒนธรรม
องค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับกำรเปน็องค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้มคีวำมสมัพันธ์สูง ตัวแปรที่พยำกรณ์กำรเป็นองค์กำร
แห่งกำรเรียนรู้ได้แก่ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กำรมีค่ำอ ำนำจกำรพยำกรณร์้อยละ 72.2 และภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงมีค่ำอ ำนำจกำรพยำกรณร์้อยละ 61.2  
  อำจกล่ำวได้ว่ำส ำหรับผู้น ำในยุคสงัคมโลกปัจจบุันท่ีมีกำรเปลี่ยนแปลง กำรพัฒนำองค์กรสู่องค์กำรแหง่
กำรเรยีนรู้นั้น ต้องมีแนวทำงกำรน ำไปปฏิบตัิอย่ำงเป็นรูปธรรมท้ังด้ำนนโยบำย ด้ำนกำรปฏบิัติงำน และด้ำนกำร
ประเมินผล ซึ่งจะแตกต่ำงกันไปตำมปัจจัย และบริบทของแตล่ะองค์กำร ซึ่งผู้น ำของบุคลำกรทุกคนและทุกระดับ
มีบทบำทส ำคญัในกำรส่งเสรมิและผลักดันในกำรพัฒนำ องค์กำรสูอ่งค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้ ในกำรสรำ้งวิสัยทัศน์ 
สร้ำงควำมเข้ำใจ สรำ้งควำมคิดอย่ำงเป็นระบบ สร้ำงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนท่ีเป็นบวกและสร้ำงแรงบันดำลใจ  
สร้ำงวินัย ในกำรพัฒนำตนเอง สรำ้งกำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และพัฒนำองค์กำรอย่ำงต่อเนื่องต่อไป 
 

องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้   
 กำรพัฒนำองค์กำรให้เป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ เพื่อน ำไปสู่กำรสรำ้งนวัตกรรมขององค์กำร จำก
แนวคิดเกี่ยวกับองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้คือองค์กำรที่เอื้ออ ำนวยควำมสะดวกในกำรเรียนรู้ใหส้มำชิกไดม้ีกำรขยำย
ขอบเขตควำมสำมำรถเป็นกำรปฏริูปตัวเองอย่ำงต่อเนื่อง โดยสรำ้งบรรยำกำศกระตุ้นกำรเรียนรู้ของบุคคล และ
กลุ่มบุคคลให้เกิดขึ้นอย่ำงรวดเร็ว และสอนใหส้มำชิกมีกระบวนกำรคิด วิเครำะห์ ไตร่ตรอง ท่ีมีลักษณะเอื้อและ
กระตุ้นให้ทุกคนได้เรียนรูร้่วมกันอย่ำงต่อเนื่อง ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร องค์กำรให้แก่
สมำชิกทุกคน และเพื่อน ำไปสู่จุดมุ่งหมำยที่บุคคลในระดับต่ำงๆ ตอ้งกำรอย่ำงแท้จริง ซึ่งประกอบ ไปด้วยวินัย 5 
ประกำร ได้แก่ ควำมเชี่ยวชำญเปน็พิเศษของบุคคล (personal mastery) แบบแผนทำงจิตใจที่มองโลกตำม
ควำมเป็นจริง (mental model) กำรมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน (shared vision) กำรเรยีนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team 
learning) และกำรคิดเชิงระบบ (systems thinking) (Senge, 1990; Pedler & Boydel, 1991) อีกท้ังมำร์ค
วอดท์ (Marquardt, 1996) ได้เสนอองค์ประกอบของกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ มี 5 องค์ประกอบได้แก่ 
พลวัตรกำรเรยีนรู้ (learning dynamics) กำรปรับเปลี่ยนองค์กำร (organization transformation) กำรให้
อ ำนำจแก่บุคคล (people empowerment) กำรจดักำรควำมรู้ (knowledge management) และกำรใช้
เทคโนโลยี (technology application) กล่ำวโดยสรุป องค์กำรแหง่กำรเรียนรู้ เป็นองค์กำรที่มีกลไกในกำร
กระตุ้นให้ พนักงำนมีควำมกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรูแ้ละพัฒนำตนเอง รวมทั้งส่งเสริมกำรเรียนรูเพื่อขยำยขีด
ควำมสำมำรถอย่ำงต่อเนื่อง เพื่อเป็นกำรสร้ำงควำมพร้อมให้กับพนกังำนในกำรตอบสนองต่อ กำรพฒันำกำรทำง
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยไีด้อยำ่งเท่ำทัน เป็นกำรเพิ่มศักยภำพของพนักงำนท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์กำร เพื่อก่อให้เกิดควำมก้ำวหน้ำในกำรด ำเนินกจิกำรไปสูผ่ลส ำเร็จของเป้ำหมำยต่อไป  



 
 

40 

จะเห็นได้ว่ำ องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้จะมีประสิทธิภำพมำกน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับผู้น ำ (Leader) ใน
องค์กำร ซึ่งเป็นปัจจัยส ำคัญในกำรขับเคลื่อนองค์กำรกำรเรียนรู้ ใหด้ ำเนินไปได้อยำ่งมีประสิทธิภำพ และ       
ในกำรขับเคลื่อนดังกล่ำว ต้องมีบคุลำกร เป็นผู้ร่วมขับเคลื่อนองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้อย่ำงบูรณำกำร ตำมที่   
เพ็ดเลอร์ และบอยเดล (Pedler & Boydell, 1991, pp.18-27) พบว่ำบริษัทแห่งกำรเรียนรู้ มลีักษณะที่ส ำคัญ 
5 ลักษณะ ควรประกอบด้วย 1. ด้ำนกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย (1) สนับสนุนให้กำรเรียนรู้ ถือได้ว่ำเป็นกลยุทธ์
หลักขององค์กำร องค์กำรควรจะใช้กำรเรียนรู้ เป็นกลยุทธ์เพื่อให้เกดิกระบวนกำรวำงแผนและปรับปรุงอย่ำง
ต่อเนื่อง (2) สร้ำงนโยบำยขององค์กำรแบบมสี่วนร่วม สมำชิกทุกคนควรไดร้ับโอกำสให้มสี่วนร่วมในกำรก่อรูป 
นโยบำย และกลยุทธ์ขององค์กำรด้วย 2. ด้ำนกำรมองภำยในองค์กำร ประกอบไปด้วย (1) มีกำรให้ข้อมูล 
ข่ำวสำร อย่ำงท่ัวถึงกันภำยในองค์กำร ข่ำวสำรข้อมลูถูกใช้ ส ำหรับกำรท ำควำมเข้ำใจที่ช่วยให้ทุกคนเขำ้ใจ
ทิศทำงขององค์กำร และท ำให้มีกำรตัดสินใจที่ถูกต้อง (2) มีกำรสร้ำงกำรตรวจสอบและควบคุม ระบบบัญชี 
งบประมำณ และกำรรำยงำน (3) มีกำรแลกเปลีย่นข้อมูลซึ่งกันและกันภำยใน โดยส่งเสริมให้ทุกหน่วยงำนใน
องค์กำรมองว่ำ หน่วยงำนอ่ืนๆ คือ ลูกค้ำที่มำใช้บริกำร ท ำให้เกดิกำรแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นซึ่งกันและกัน    
(4) มีระบบกำรให้รำงวัลที่ยืดหยุ่น ระบบกำรใหร้ำงวัลกับกำรท ำงำนนั้นควรจะมีกำรจ่ำยทีม่ีควำมยืดหยุ่น เช่น 
กำรพิจำรณำจำกผลกำรปฏิบตัิงำน มำกกว่ำท่ีจะก ำหนดอัตรำตำยตวั นอกจำกน้ีควรตระหนักถึงระบบกำรให้
รำงวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน 3. ด้ำนโครงสร้ำง มีโครงสร้ำงที่สั้นกระชับ และมีกำรกระจำยอ ำนำจปฏิบัตมิำขึ้น องค์กำร
ควรจะมีกำรจัดระบบโครงสร้ำงทีย่ืดหยุ่นแบบกระจำยอ ำนำจ เพื่อให้โอกำสแก่ทุกคนในองค์กำรมีควำมก้ำวหน้ำ
ในอำชีพงำน 4. ด้ำนกำรมองภำยนอกองค์กำร ประกอบไปด้วย (1) พนักงำนเป็นเสมือนผู้วิเครำะห์
สภำพแวดล้อม โดยกำรให้พนักงำนท่ีอยู่รอบนอกทุกคนไปพบกลุ่มลกูค้ำ ผู้ผลิต สมำชิกชุมชน เพื่อรวบรวม
น ำเสนอสิ่งตำ่งๆ ที่จะมผีลกระทบต่อองค์กำร (2) กำรเรียนรูร้ะหว่ำงองค์กำร โดยกำรร่วมกันกับองค์กำรคู่แข่ง 
เพื่อจะแบ่งปันควำมคิดและข้อมลูข่ำวสำรเป็น 5. ด้ำนโอกำสในกำรเรียนรู้ ประกอบไปด้วย (1) มีบรรยำกำศที่
สนับสนุนกำรเรยีนรู้ ภำรกิจแรกของผู้จัดกำรในองค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้ คือ กำรอ ำนวยควำมสะดวกกำรเรยีนรู้ 
(2) สมำชิกในองค์กำรมีกำรพัฒนำตนเอง กำรมีแหล่งทรัพยำกรและกำรอ ำนวยควำมสะดวกต่ำงๆ ท่ีพร้อมเพรียง 
 จำกแนวคิดดังกล่ำวผู้เขียนสรุปไดว้่ำ ลักษณะขององค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ เป็นองค์กำรที่มีลักษณะเปน็
ระบบท่ีเอื้อต่อกำรเรียนรู้ของบุคลำกรในองค์กำร โดยมีโครงสร้ำงแบบยืดหยุ่นกระจำยอ ำนำจ เพื่อสำมำรถ
พัฒนำและปรับตัวตอบสนองต่อกำรเปลีย่นแปลงท่ีมี ผลกระทบต่อองค์กำรได้อย่ำงรวดเร็ว มุ่งเน้นกำรพัฒนำ
ปรับปรุงคณุภำพของบุคลำกรในองค์กำร รวมถึงเปลีย่นแปลงวิธีกำรท ำงำนโดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยเีข้ำมำช่วย
สนับสนุนกำรปฏิบตัิงำน เพื่อให้เกิดกำรเรียนรูไ้ด้ทั่วท้ังองค์กำร ก่อให้เกิดควำมก้ำวหน้ำและเป็นผลดตีอ่องค์กำร 
 

ลักษณะของผู้น ำกำรเรียนรู ้
Kohlreiser (2013) กล่ำวถึงลักษณะของผู้น ำกำรเรยีนรูไ้ว้ว่ำ ประกอบด้วย 1) Team learning (กำร

เรียนรูเ้ป็นทีม 2) Communication (กำรสื่อสำร) 3) Technology (เทคโนโลยี) 4) Innovative learning  
(นวัตกรรมกำรเรียนรู้) และ 5) Flexibility (ควำมยดืหยุ่น) ส่วน Tubin (2013) สรุปลักษณะผู้น ำกำรเรียนรูไ้ว้
ดังนี้ 1) Team learning (กำรเรียนรู้เป็นทีม) 2) Technology (เทคโนโลยี) 3) Innovative learning 
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(นวัตกรรมกำรเรียนรู้) 4) Environment (สภำพแวดล้อม) 5) Evaluation (กำรประเมิน) 6) Collaboration 
(กำรร่วมพลัง) 7) Research (กำรวิจัย) 8) Creativity (ควำมคดิสร้ำงสรรค์) 9) Vision (กำรมีวสิัยทัศน์) 
นอกจำกน้ี Westfall-Greiteral, et al. (2013) เสนอว่ำผู้น ำกำรเรยีนรู้ในประเทศสหรัฐอเมริกำมีกำรพัฒนำผู้น ำ
กำรเรยีนรู้ โดยกำรก ำหนดกลยุทธ์ในกำรจัดกำรศึกษำ และออกแบบโมเดลกำรเรียนรู้ และยังไดส้รุปลกัษณะของ
ผู้น ำกำรเรียนรู้ว่ำควรประกอบด้วย 1) Shared learning (กำรเรยีนรู้ร่วมกัน) 2) Team learning (กำรเรียนรู้
เป็นทีม) 3) Innovative learning (นวัตกรรมกำรเรยีนรู้) และ 4) Instructional Development (กำร
พัฒนำกำรเรียนกำรสอน) ส่วน Halbert & Kaser (2013) กล่ำวว่ำคุณลักษณะทีส่ ำคัญของผู้น ำต้องสร้ำง
สภำพแวดล้อมและบรรยำกำศโดยกำรใช้เทคโนโลยีที่เอื้อให้เกิดกำรเรียนรู้และนวัตกรรม ซึ่งศึกษำเกีย่วกับกำร
พัฒนำผู้น ำโรงเรียนใน British Columbia ดังนั้น คุณลักษณะของผูน้ ำกำรเรยีนรู้จึงควรประกอบด้วย 
1) Creativity (ควำมคดิ สรำ้งสรรค์) 2) Powerful Environment (สภำพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อกำรเรยีนรู)้  
3) Integration (กำรบรูณำกำร) 4) Technologies (กำรน ำเทคโนโลยีมำใช้ในกำรปฏิบัติงำนและกำรจัดกำร
เรียนรู้) 5) Self Directed Learning (กำรเรียนรู้ด้วยกำรน ำตนเอง) 6) Team Learning (กำรเรียนรูเ้ป็นทีม) 
และ7) Research (กำรวจิัย) เพรำะฉะนั้นผู้น ำแห่งกำรเรียนรู้ เป็นผู้น ำรูปแบบใหม่ที่เน้นกำรพัฒนำคุณลักษณะ
และพฤติกรรมของผู้น ำเพื่อน ำหนว่ยงำนต่ำงๆ สู่องค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้ Pedler (1991) กล่ำวว่ำควรเน้นกำร  
(1) สร้ำงวิสัยทัศน์ร่วมใหเ้ป็นบุคคลแห่งกำรเรียนรู้ คือกำรมองภำพอนำคตจำกจินตนำกำรของผู้น ำและทีม
บุคลำกรในองค์กร โดยมีพื้นฐำนอยู่บนควำมเป็นจริง มีกำรพัฒนำวสิยัทัศน์ เพื่อก ำหนดเป็นพันธกิจ ใหเ้ป็นข้อ
ผูกพันในกำรปฏิบตัิงำน เพื่อด ำเนนิกำรสู่วสิัยทัศน์  ซึ่งกำรพัฒนำวิสยัทัศน์ต้องให้บุคลำกรในองค์กำรประพฤติ
ปฏิบัติไปในทิศทำงเดียวกัน รวมทัง้กำรสร้ำงวิสยัทัศน์เชิงบวกที่เป็นภำพที่พึงปรำรถนำขององค์กำรวิสยัทัศน์เชิง
บวกจะเป็นแรงบันดำลใจในกำรขบัเคลื่อนควำมกำ้วหน้ำขององค์กำร เป็นกำรท ำให้บุคลำกรในองค์กำรมีส่วน
ร่วมในกำรสร้ำงวิสัยทัศน์ โดยทุกคนทุ่มเท ผนึกแรงกำยแรงใจกระท ำให้เกิดขึ้น เพื่อไปสู่ที่พึงปรำรถนำร่วมกันท้ัง
องค์กำร และสมำชิกทุกคนในองค์กำรไดร้ับกำรพัฒนำวสิัยทัศน์ของตนแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน จนท ำให้รวมเป็น
วิสัยทัศน์ขององค์กำร มีกำรเปดิโอกำส ให้บุคลำกรมีส่วนร่วมในกำรแลกเปลี่ยนควำมคิดกับบุคลำกรผู้ที่เกี่ยวข้อง
ในทุกระดับขององค์กำรท ำให้เกิดกำรปฏิบัติงำน (2) เป็นบุคคลแห่งกำรเรยีนรู้ กำรเรียนรู้ของผู้น ำจะเป็น
จุดเริม่ต้น เพรำะผู้น ำเป็นต้นแบบของบุคลำกรในองค์กำร ผู้น ำจะตอ้งให้ควำมส ำคัญกับกำรเรียนรูฝ้ึกฝน ปฏิบัติ 
และเรียนรู้อยำ่งต่อเนื่องตลอดชีวติ  เพื่อเพิ่มศักยภำพของตนเองอยูเ่สมอ ส่วน Argyris (1999) กล่ำวว่ำบุคคล
แห่งกำรเรียนรู้ (Personal Mastery) เป็นบุคคลที่ขยำยขีดควำมสำมำรถในกำรสร้ำงสรรคผ์ลงำน มีกำรเรยีนรู้
อย่ำงต่อเนื่อง ตลอดชีวิต มีควำมกระตือรือร้นสนใจ และใฝเ่รียนรู้อยูเ่สมอ มีควำมมุ่งมั่นอย่ำงแรงกล้ำเพื่อ
ควำมส ำเร็จ Senge and others (1999) กล่ำวว่ำบุคคลแห่งกำรเรียนรู้เป็นผู้ทีม่ีทักษะและควำมสำมำรถเป็น
กรณีพิเศษ เป็นผู้เชี่ยวชำญเฉพำะทำงในทฤษฎีระดับสูงและมีวิธีแยบยล ในกำรประยุกต์น ำควำมรูม้ำปฏิบัติ
หน้ำท่ีกำรงำน  ซึ่ง McHugh, Groves & Alker (1998) เสนอว่ำบุคคลที่มีพลังสมอง มีควำมรู้มีทักษะด้ำนกำร
บริหำรจดักำรเทคโนโลยีข้อมลูต่ำงๆ และมีประสบกำรณ์ในอดีตสำมำรถสร้ำงควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันมี
ควำมกระตือรือร้น มีอำรมณ์ขัน รูส้ึกอบอบอุ่นท่ีเข้ำใกล้ เช่ือถือไว้วำงใจ มุ่งมั่น อย่ำงแรงกล้ำเพื่อควำมส ำเร็จ 
รู้จักสนับสนุนให้บุคลำกรในองค์กำรไดร้ับควำมพอใจ Xyrichis, Andreas & Emma Ream (2008) กล่ำวว่ำกำร
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ท ำงำนเป็นทีมผู้น ำจะต้องจัดให้บคุคลมำรวมกลุม่กันท ำงำนท่ีไดร้ับมอบหมำยให้ประสบผลส ำเร็จ โดยอำศัย
ควำมคิดรเิริม่ ควำมสำมัคคี กำรประสำนงำนและกำรเคำรพยกย่องซึ่งกันและกัน มีควำมยืดหยุ่น และเป็นผูม้ี
ควำมรู้ในสำขำ ที่ปฏิบัติอย่ำงแม่นย ำ ผู้น ำจึงต้องใฝ่เรียนรูเ้พื่อพัฒนำศักยภำพของตนเอง สร้ำงสรรค์ผลที่มุ่งหวัง 
และสร้ำงบรรยำกำศกระตุ้นเพื่อนร่วมงำนพัฒนำศักยภำพไปสูเ่ป้ำหมำยที่ตั้งไว้ เพื่อพัฒนำตนเอง (Easterby-
Smith, Crossan & Nicolini ,2000 ; O’Keeffe, 2002 ; Wang & Ahmed, 2003; Pedler, Burgogyne & 
Boydell, 1997) อีกทั้งยังต้องส่งเสริมให้บุคลำกรเรยีนรู้อย่ำงต่อเนือ่ง ไม่ยึดมั่นติดกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเพิ่ม
ศักยภำพของตนเอง มุ่งสู่จุดมุ่งหมำยและควำมส ำเร็จ โดยบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่มีควำมคิดเห็นสอดคล้องกัน
มำร่วมกันด ำเนินกิจกรรม  ให้บรรลุเป้ำหมำยไปในทิศทำงเดียวกัน สนับสนุน ช่วยเหลือเอำใจใส่ซึ่งกันและกัน 
ร่วมมือกันท ำงำนอย่ำงเตม็ควำมสำมำรถ เพื่อแก้ไขปญัหำต่ำงๆ และพัฒนำองค์กำรให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ (Salas, Eduardo, Nancy, Cooke & Michael, Rosen, 2008) อีกทั้งกำรท ำงำนเป็นทีม ต้องมี
องค์ประกอบส ำคญั 4 ประกำร (4 P) ได้แก่ 1) มีวัตถุประสงค์ (Purpose) ที่ชัดเจน 2) มีกำรจดัล ำดับ
ควำมส ำคญั (Priority) ในกำรท ำงำน 3) มีกระบวนกำรด ำเนินงำนท่ีมีคุณภำพ (Process) และ 4) มีผลกำร
ท ำงำน (Performance) Hoegl, Martin & Hans Georg Gemuenden (2001) กล่ำวว่ำผู้น ำควรมี
ควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้เป็นทีม โดยกำรสร้ำงทีมช่วยใหส้ำมำรถแบ่งหน้ำท่ีและควำมรับผดิชอบในกำร
ด ำเนินงำนได้อย่ำงเหมำะสม โดยเรียนรูร้่วมกันของสมำชิกในลักษณะกลุ่ม เป็นเป้ำหมำยส ำคัญของทีมช่วยสร้ำง
ควำมเชื่อมั่นและสัมพันธ์ที่ดสีำมำรถแก้ไขปัญหำและตัดสินใจได้อยำ่งมีประสิทธิภำพ กระตุ้นให้เกิดกำร
แลกเปลีย่นควำมคดิทั้งในรูปแบบที่เป็นทำงกำร (Formal) และไม่เป็นทำงกำร (Informal) ก่อให้เกิดเป็นควำมรู้ 
ควำมคิดร่วมกันภำยในองค์กำร กำรด ำเนินกำรอำจตั้งเป็นกลุ่มบคุคล หรือเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจำรณำศึกษำกำร
เปลี่ยนแปลงของสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร (Edmondson Amy, Dillon James & Roloff 
Kathryn,2013) ประกำรส ำคัญ Bass (2000) กล่ำวว่ำกำรแบ่งปัน ควำมรู้ ถ่ำยทอดข้อมลูระหว่ำงกันและกัน ท้ัง
ในเรื่องของควำมรู้ใหม่ๆ ที่ได้มำจำกกำรค้นคิด หรือจำกภำยนอกและภำยใน กำรเรียนรูเ้ป็นทีมนี้ครอบคลุมไปถึง
กำรเรยีนรู้เกี่ยวกับกำรท ำงำนร่วมกันเป็นทีมด้วย ซึ่งกำรเรียนรู้ และพัฒนำในเรื่องนี้ก็จะช่วยให้กำรท ำงำน
ร่วมกันในองค์กำร มีควำมเป็นทีมที่ดีขึ้น ซึ่งจะช่วยให้สมำชิกแตล่ะคนสำมำรถแสดงศักยภำพที่มีอยู่ออกมำได้
อย่ำงเต็มที่ กำรสอนงำน ผู้น ำต้องแนะน ำให้บุคลำกรพัฒนำตนเอง ให้เกิดควำมก้ำวหน้ำอย่ำงต่อเนื่อง โดยเน้น
กำรสอนเกี่ยวกับ ทักษะขององค์กำร ทักษะมนุษยสมัพันธ์ ทักษะกำรสื่อสำร ทักษะกำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง 
ทักษะกำรตัดสินใจ ทักษะกำรบรหิำรควำมขดัแย้ง กำรมสี่วนร่วม กำรควบคุมตนเอง ทักษะกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ 
Trefz (1998) ได้เสนอกระบวนกำรส ำคญักำรสอนงำน ได้แก่ กำรวำงแผนร่วมกัน กำรสังเกต กำรลงฝกึปฏิบัติ 
กำรให้ข้อมูลเพื่อปรับปรุงงำน และกำรประเมินผลกำรสอนงำน สอดคล้องกับแนวคิดของ Michael (2013) 
กล่ำวว่ำกำรสอนงำนจะประสบผลส ำเรจ็ จ ำเป็นต้องมีกำรก ำหนดหัวข้อหรือประเด็นในกำรสอนงำนร่วมกัน มี
กำรตั้งค ำถำม โดยเน้นกำรสนทนำพูดคุยอย่ำงเป็นกันเอง และยกตัวอย่ำงวิธีกำรแก้ปัญหำงำน ผู้น ำให้
ควำมส ำคญักับกำรฟัง และจดบันทึกเรื่องที่ฟัง น ำมำวิเครำะห์ว่ำเรือ่งใดท่ีบุคลำกรมีควำมสนใจ และต้องกำรเป็น
พิเศษ และล ำดับควำมส ำคญัของเรื่องเพื่อแนะน ำ ได้อย่ำงตรงประเด็น มุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพื่อให้องค์กำรบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้ำหมำย เป็นกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนินงำนท่ีทุกคนต้องมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดกำรท ำงำน ที่มี
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ประสิทธิภำพ มีควำมรับผดิชอบตอ่ผู้รับบริกำร และยกระดับผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กำร ให้สำมำรถ
ตอบสนองควำมต้องกำรของผูร้ับบริกำรได้ดยีิ่งข้ึน โดยสร้ำงตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนท่ีเป็นรูปธรรม วัดผลกำร
ปฏิบัติงำนเทียบกับเป้ำหมำยที่ก ำหนด และมีกำรพัฒนำผลงำนให้มคีุณภำพอย่ำงต่อเนื่อง โดยมีองค์ประกอบ คือ 
1) คุณภำพงำนด้ำนควำมถูกต้อง ครบถ้วนสมบรูณ์ 2) ควำมคดิริเริม่สร้ำงสรรค์ กำรน ำนวัตกรรมใหม่ๆ  มำใช้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภำพ 3) ควำมมุ่งมั่นในกำรพัฒนำผลงำนอย่ำงต่อเนื่อง (Ivancevich, Matteson & 
Konopaske,2008) ผู้น ำต้องส ำรวจควำมต้องกำรและควำมจ ำเป็นว่ำแต่ละคนต้องกำรสิ่งใด และสำมำรถ
ตอบสนองควำมต้องกำรให้ถูกต้องตำมควำมต้องกำรของแต่ละคน Lamb & McKee (2004) กล่ำวว่ำแรงจูงใจ
นั้นมีท้ังแรงจูงใจภำยในและภำยนอก ผู้น ำจะต้องวิเครำะห์แยกแยะบุคลำกร และใช้ควำมสำมำรถในกำรใช้
แรงจงูใจ เพื่อผลักดันให้บุคคลท ำงำนอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถ Newstrom & Davis (1993) เสนอว่ำกำรใช้
แรงจูงใจมีควำมส ำคัญต่อกำรบรหิำรจัดกำรของผู้น ำ และส่งเสริมใหบุ้คลำกรปฏิบัติหนำ้ที่เต็มก ำลัง 
ควำมสำมำรถ ท ำให้งำนเกิดคณุภำพ เกิดควำมพึงพอใจแก่บุคลำกร ผู้น ำแห่งกำรเรียนรู้ จึงต้องท ำควำมเข้ำใจกับ
บุคลำกรทั้งหมด และเลือกวิธีกำรใช้แรงจูงใจ มีเทคนิควิธีกำรใช้แรงจูงใจต่ำงๆ ให้สอดคล้องกับบุคลำกร มี
ปัญญำรอบรู้ในภำระงำน คือ ควำมรอบรู้อย่ำงชัดเจนในขอบข่ำยของภำระงำนท่ีบุคลำกรแตล่ะคนรับผิดชอบ 
ดังเช่นกำรค้นหำปญัหำของชำยท่ำนหน่ึงอำชีพเลขำนุกำรที่ต้องพิมพ์ดีดทุกวัน ปัญหำคือเมื่อพิมพ์ผิด ไม่สำมำรถ
ลบข้อควำมบนกระดำษได้ วันหนึง่เค้ำเห็นช่ำงทำสีใช้สีขำวทำงผนัง จึงมีไอเดยีลองเอำสีขำวมำลบค ำผดิ และมัน
ก็ได้ผล หลังจำกนั้นเค้ำก็จ้ำงนักเคมีให้ช่วยคิดผลิตสีขำวที่แห้งเร็วกวำ่สีปกติ แล้วเอำใส่ขวดขำยนีค่ือจดุเริ่มต้น
ของน้ ำยำลบค ำผดิ จำกปัญหำที่เกดิจำกประสบกำรณต์รง ท ำให้สำมำรถออกแบบนวัตกรรมได้ กล่ำวคอืลักษณะ
รำยละเอียดเกี่ยวกับควำมสำมำรถเฉพำะตัวด้ำนต่ำงๆ ของผู้น ำและทีมบุคลำกรถือเป็นองค์ประกอบที่ส ำคัญช่วย
ขับเคลื่อนให้องค์กำรก้ำวไปสู่องคก์ำรกำรเรียนรู้อย่ำงยั่งยืนและถำวรรวมถึงรู้จักควำมสำมำรถของตนเอง  รู้จัก
วิธีกำรมุ่งพัฒนำตนเอง รู้จริงและมีควำมน่ำเช่ือถือ และรู้จักวำงตนเสมอต้นเสมอปลำย (Young Muang Chan, 
2566) สอดคล้องกับ Somprach (2560) ค้นพบว่ำคุณลักษณะภำวะผู้น ำกำรเรยีนรู้ประกอบด้วย 1) มีควำมคิด
สร้ำงสรรค์และควำมกล้ำ 2) มีกำรสรำ้งสภำพแวดล้อมท่ีทรงพลังเอือ้ต่อกำรเรยีนรู้และกำรเกิดนวัตกรรม 3) มี
ควำมยืดหยุ่น 4) มีกำรบูรณำกำรของศำสตร์และเทคนิควิธี 5) ใช้เทคโนโลยีในกำรบรหิำรจดักำรกำรเรียนรู้ 6) มี
กำรเรยีนรู้เป็นทีม 7) มีกำรเรยีนรูด้้วยกำรน ำตนเอง 8) มีกำรเปลีย่นแปลงและมีควำมเฉพำะตัว 9) มีควำม
พอเพียง 10) มีกำรวิจัยและพัฒนำ จึงต้องมีกำรพัฒนำคุณลักษณะของผู้น ำพร้อมกับน ำควำมรู้มำพัฒนำองค์กำร 
และสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำนท่ีสง่ผลต่อประสิทธิภำพ และประสิทธิผลของงำน 
  ประกำรสุดท้ำยควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำนเพื่อขับเคลื่อนองค์กำรให้เป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้นั้น 
ทั้งผู้น ำและทีมบุคลำกรต้องมีคณุลักษณะ มีควำมสำมำรถทำงเทคนิคและวิธีกำร มีควำมสำมำรถในขอบข่ำยของ
หน้ำท่ี มีควำมสำมำรถเกี่ยวกับกำรวิเครำะห์ มีควำมสำมำรถในกำรใช้ควำมยุติธรรมอย่ำงมีเหตุผล ซึ่งกำรก ำหนด
กรอบควำมสำมำรถในกำรปฏิบตัิงำน สำมำรถจ ำแนก 3 งำนคือควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำนหลัก  ควำม 
สำมำรถในกำรปฏิบตัิงำนเฉพำะดำ้น และควำมสำมำรถในกำรปฏิบตัิงำนอย่ำงมืออำชีพ อีกทั้ง Marquardt 
(1996) เสนอว่ำสมำชิกขององค์กรทุกคนควรตื่นตัวและพัฒนำตนเองอยู่ตลอดเวลำ ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร
โดยรวม และกำรจะขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นองค์กรกำรเรียนรู้ นั้นข้ึนอยู่ที่หลักกำร 5 ประกำรคือ (1) มีควำมคิด
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ควำมเข้ำใจเชิงระบบ (2) มุ่งสู่ควำมเป็นเลิศและรอบรู้ โดยมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนำตนเองให้ไปถึงเป้ำหมำยดว้ยกำร
สร้ำงวิสยัทัศน์ส่วนตน เมื่อลงมือกระท ำ และต้องมุ่งมั่นสร้ำงสรรค์ รวมทั้งใช้กำรฝึกจิตใต้ส ำนึกในกำรท ำงำนด้วย
กำรด ำเนินไปอย่ำงอัตโนมัติ (3) มรีูปแบบวิธีกำรคดิและมุมมองที่เปดิกว้ำง ผลลัพธ์ที่จะเกิดจำกรูปแบบแนวคิดนี้
จะออกมำในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ 1) เจตคติ หมำยถึง ท่ำทีหรือควำมรูส้ึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
เหตุกำรณ์หรือเรื่องรำว 2) ทัศนคติ หมำยถึง แนวควำมคิดเห็น และ 3) กระบวนทัศน์ หมำยถึง กรอบควำมคิด 
หรือแนวปฏิบัติที่เรำปฏบิัติตำมๆ กันไป จนกระทั่งกลำยเป็นวัฒนธรรมขององค์กรในท่ีสุด (4) กำรสร้ำงและสำน
วิสัยทัศน์องค์กำร ทีเ่ป็นควำมมุ่งหวังขององค์กำรที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณำกำรให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนำคต 
ลักษณะวสิัยทัศน์องค์กำรทีด่ี คือ ผู้น ำต้องเป็นฝ่ำยเริ่มต้นน ำเข้ำสู่กระบวนกำรพัฒนำวิสัยทัศน์อย่ำงจรงิจัง 
วิสัยทัศน์จะต้องมีรำยละเอยีดชัดเจน เพียงพอท่ีจะน ำไปเป็นแนวทำงปฏิบัติได้ (5) กำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
องค์กำรมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมีส ำนึกร่วมกันว่ำเรำก ำลังท ำอะไร และจะท ำอะไรต่อไป ท ำอย่ำงไร ซึ่งจะช่วยเพิ่ม
คุณค่ำของงำน กำรเรยีนรูร้่วมกันเป็นทึมขึ้นกับ 2 ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสำนกับกำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
และกำรสรำ้งภำวะผู้น ำแก่ผู้น ำในองค์กรทุกระดับ กำรเรียนรู้ควำมเป็นทีมเริ่มด้วย กำรสนทนำ หรือกำรเสวนำ
เพื่อแลกเปลีย่นเรยีนรู้ควำมหมำยของงำนอย่ำงอิสระ จนกลำยเป็น “ควำมคิดร่วมกัน” ซึ่งถือเป็นสิ่งส ำคัญ 
เพรำะทีมถือเป็นหน่วยกำรเรียนรูพ้ื้นฐำนท่ีส ำคัญในองค์กำรสมัยใหม่ องค์กำรจะเรียนรู้และขับเคลื่อนไปสู่
ควำมส ำเร็จไมไ่ด้เลย หำกขำดกำรท ำงำนเป็นทีม 
   จำกท่ีกล่ำวมำข้ำงต้น แสดงให้เหน็ว่ำในโลกยุคใหม่ท่ีเต็มไปด้วยกำรเปลีย่นแปลงและนวัตกรรมทำง
เทคโนโลยี ผู้น ำกำรเรียนรูม้ีหน้ำทีส่ ำคัญในกำรสร้ำงระบบกำรศึกษำที่เป็นประสิทธิภำพ เตรียมควำมพร้อมให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชำในด้ำนทักษะและควำมรู้ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี  กำรใช้เทคโนโลยีในกำรสอนไมเ่พียงแค่ช่วย
ให้กำรเรียนรู้มีควำมสนุกสนำนและน่ำตื่นเต้นขึ้น แต่ยังเป็นเครื่องมอืท่ีสำมำรถเปิดโอกำสใหม่ในกำรสร้ำง
ประสบกำรณ์กำรเรียนรู้เสริมสร้ำงทักษะด้ำนดิจิทัลและกำรคิดเชิงสร้ำงสรรค์  นอกจำกน้ียังมีควำมจ ำเป็นที่ผู้น ำ
กำรเรยีนรู้จะต้องเป็นแหล่งขับเคลื่อนแรงบันดำลใจและแก้ปัญหำ สร้ำงสภำพแวดล้อมท่ีสนับสนุนให ้
 

วิธีกำรพัฒนำเสริมสร้ำงภำวะผู้น ำกำรเรียนรู้ 
 สำระส ำคญัของวิธีกำรพัฒนำเสริมสร้ำงภำวะผู้น ำกำรเรียนรู้ คือกำรสร้ำงแนวทำงในกำรก ำหนด
เป้ำหมำยหรือทิศทำง (Setting Direction) สูเ่ป้ำหมำยของกลุ่มคนในองค์กำรและกำรคงไว้ซึ่งควำมผกูพันในกำร
ปฏิบัติตำมแนวทำงต่องำนและองค์กำร (Dixon, 2011; McCauley & Van Velsor 2004) ซึ่ง Pachanavon & 
Lapcharoen (2021) เสนอแนวทำงส่งเสรมิควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในสถำนศึกษำเอกชน พบว่ำ ผู้ให้
ข้อมูลส่วนใหญม่ีควำมคดิเห็นว่ำ โรงเรียนเอกชนควรบริหำรงำนแบบมีส่วนร่วม เพรำะจะท ำให้ครมูีควำมรู้สึกว่ำ
ตนเองมีส่วนเป็นเจ้ำของ ตลอดจนครูอยำกมสี่วนร่วมในกำรก ำหนดนโยบำย ก ำหนดวิสยัทัศน์ พันธกิจ เป้ำหมำย
ขององค์กำร มีกำรประชุมวำงแผนร่วมกันท ำงำนร่วมกัน กำรสรำ้งควำมเข้ำในกำรงำนร่วมกัน รวมถงึกำรสร้ำง
ขวัญ และก ำลังใจในกำรท ำงำนร่วมกัน ทั้งนี้วิธีกำรพัฒนำเสรมิสรำ้งภำวะผู้น ำกำรเรียนรู้ Kouzes & Posner 
(2007) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมกำรกระตุ้นภำวะผู้น ำ โดยมหีลักส ำคัญ 5 ประกำร ที่ท ำให้ผู้น ำประสบ
ควำมส ำเร็จประกอบด้วย (1) ใช้กระบวนกำรที่กระตุ้นภำวะผู้น ำ (2) กระตุ้นกำรใหม้ีส่วนร่วมในกำรก ำหนด
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วิสัยทัศน์  (3) กำรมอบอ ำนำจท ำให้ผู้อื่นแสดงออก (4) ใช้รูปแบบกำรจูงใจให้เกิดควำมพอใจ (5) กระตุน้ให้มี
ส่วนเกี่ยวข้องด้ำนจิตใจและมีควำมผูกพันในเรื่องเดยีวกัน โปรแกรมพัฒนำภำวะผู้น ำนั้นสำมำรถเป็นกระจกส่อง
สะท้อน กำรพัฒนำภำวะผู้น ำ ขององค์กรต่ำงๆ เป็นกำรสรำ้งสถำนกำรณ์จ ำลองด้วยควำมรอบคอบ Ronald & 
Angela (2007) ได้มุ่งพัฒนำผู้น ำโดยใช้รูปแบบกำรพัฒนำ ประกอบด้วย (1) กำรเข้ำเรียนและอบรม (2) กำร
เรียนเพิ่มเตมิจำกสถำบันอื่น (3) กำรประชุม (4) กำรประชุมปฏิบตัิกำร (5) กำรประชุมทีมงำน (6) ท ำงำนในรูป
คณะกรรมกำร (7) กำรพัฒนำโดยกำรอ่ำนหนังสือให้เป็นมืออำชีพ (8) กำรประชุมของบุคลำกร (9) กิจกรรม
ภำคสนำม (10) กำรเดินทำงไปดูงำน (11) กำรอยู่ค่ำยพักแรม (12) ประสบกำรณ์กำรท ำงำน (13) กำร
แลกเปลีย่น  (14) กำรค้นคว้ำวิจัย  (15) กำรเขียน (16) กำรท ำงำนแบบมืออำชีพ (17) ประสบกำรณ ์(18) กำร
เยี่ยมและกำรสำธติ (19) กำรท ำงำนในองค์กรและชุมชนตลอดจน Rubin (2014) ได้เสนอแนวคดิกำรพัฒนำ
ภำวะผู้น ำแบบ 70-20-10 แนวคิดนี้ถูกพัฒนำขึ้นโดย Center for Creative Leadership ซึ่งแบ่งแนวคิดกำร
พัฒนำภำวะผู้น ำออกเป็น แบบเปน็ทำงกำร ร้อยละ 10 และแบบไมเ่ป็นทำงกำรร้อยละ 90 โดยในส่วนของกำร
พัฒนำแบบ ไม่เป็นทำงกำร แนะน ำให้ร้อยละ 70 ของกำรเรยีนรู้ เปน็กำรเรยีนรู้จำกประสบกำรณ์และลงมือ 
ปฏิบัติ ในงำนจริง และร้อยละ 20 ของกำรเรียนรูเ้ป็นกำรเรียนรู้ที่ไดร้ับกำรกระตุ้นและสนับสนุนจำกผูอ้ื่น เช่น 
กำรไดร้ับกำรโค้ชโดยหัวหน้ำของตนเอง ส่วนกำรพัฒนำภำวะผู้น ำแบบเป็นทำงกำร อีกร้อยละ 10 เป็นกำร
เรียนรู้ในห้องเรียน เรยีนทำงไกลผำ่น E-learning หรือกำรเรียนรู้น ำโดยวิทยำกร จดุมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรม
กำรฝึกอบรมเป็นกำรเสริมสร้ำงสมรรถภำพของบุคลำกรในองค์กร โดยมีกำรคำดหวังว่ำหลังจำกท่ีเข้ำรับกำร
ฝึกอบรมบุคลำกรจะสำมำรถน ำมำใช้ในกำรเพิ่มสมรรถภำพในกำรปฏิบัติงำนของตนเองให้สูงข้ึน กำรฝึกอบรมใน
องค์กรมีวัตถุประสงค์ที่ส ำคัญ 3 ประกำร ได้แก่ Latham and Wexley (1991) (1) เพื่อสร้ำงควำมตระหนักรู้ใน
ตนเองของแต่ละบุคคล (2) เพื่อเพ่ิมพูนทักษะในกำรท ำงำนของแต่ละบุคคล (3) สร้ำงแรงจูงใจของแต่ละบุคคล
กระตุ้นให้แตล่ะบคุคลเกิดแรงจูงใจและแรงบันดำลใจในกำรปฏิบตัิงำน และกระตุ้นให้แตล่ะบุคคลน ำควำมรู้
ออกมำใช้อย่ำงเต็มควำมสำมำรถ 
 จำกกำรทบทวนวรรณกรรมผู้เขียนเห็นว่ำวิธีกำรพัฒนำเสริมสรำ้งภำวะผู้น ำกำรเรยีนรู้ เป็นกระบวนกำร
ที่ส ำคัญในกำรสรำ้งสภำวะผู้น ำท่ีมีควำมรับผิดชอบในกำรเรียนรู้และส่งเสริมกำรเรยีนรู้ใหผู้้อื่น สร้ำงองค์กรที่มี
วัฒนธรรมกำรเรียนรู้และสนับสนนุกำรพัฒนำบุคลำกรให้เติบโตและประสบควำมส ำเร็จได้อย่ำงยั่งยนื ดังนั้น
ผู้เขียนขอแนะน ำวิธีกำรพัฒนำเสรมิสร้ำงภำวะผู้น ำกำรเรียนรู้ดังต่อไปนี้ 1) สร้ำงวัฒนธรรมกำรเรียนรู้ในองค์กร 
โดยเริ่มต้นด้วยตัวเองให้เป็นตัวอยำ่งที่ดีในกำรเรียนรู้ และสรำ้งพื้นที่ในกำรแบ่งปันควำมรู้และประสบกำรณ์
ให้กับผู้อื่นในทีมหรือองค์กรของคุณ 2) ส่งเสรมิกำรเรียนรูแ้บบต่อเนื่อง โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรเรยีนรู้จำก
ประสบกำรณ์ กำรอ่ำนหนังสือ กำรเข้ำร่วมอบรมต่ำงๆ 3) สนับสนุนกำรท ำนำยและกำรลงมือท ำ โดยให้
ควำมส ำคญักับกำรท ำงำนกลุ่ม โปรเจ็กต์หรือกำรแก้ปญัหำที่ต้องกำรกำรเรียนรูเ้พิ่มเติม สนับสนุนกำรส่งเสริม
ควำมคิดรเิริม่และกำรแกไ้ขปัญหำในกระบวนกำรเรียนรู้ 4) สรำ้งทีมท่ีเปิดรับกำรเรยีนรู้ 5) สร้ำงแผนกำรพัฒนำ
ส่วนบุคคลทีเ่หมำะสมส ำหรับตนเองและสมำชิกในทีม  
 

บทบำทของผู้น ำกำรเรียนรู้  
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 บทบำทของผู้น ำจะต้องมีบทบำทส ำคัญในกำรมุ่งปฏิรปูองค์กำร โดยกำรใช้กำรเรยีนรู้ (Organization 
Learning: OL) และกำรจัดกำรควำมรู้ (Knowledge Management: KM) ต้องมีกำรก ำหนดวิสยัทัศน์ เกี่ยวกับ
อนำคตขององค์กำร รวมไปถึงมุ่งสือ่สำรวิสยัทัศน์ขององค์กำรเรียนรู้ สอนแนะน ำบุคลำกรและใช้กลยุทธ์ ผลักดัน
ให้เกิดบรรยำกำศพลังแห่งควำมรว่มมือให้เกิดขึ้นในองค์กำร กำรด ำเนินกำรให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงเพือ่ไปสู่
เป้ำหมำยทีต่้องกำร แนวคิดที่ว่ำกำรจะมภีำวะผู้น ำในระดับสูงและดตี่อองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ บทบำทของผู้น ำท่ี
ส ำคัญคือ กำรสนับสนุนกำรเรียนรู ้มีกำรถ่ำยโอนควำมรูผ้่ำนกลไกส ำหรับกำรถ่ำย โอนควำมรู้ และผู้น ำจะต้อง
ท ำให้เกิดกำรเรียนรู้และกำรปฏบิตัิงำนท่ีดีควบคู่กันไป Thumthong & Wannit (2565) กล่ำวว่ำกำร
เปลี่ยนแปลงน ำมีซึ่งวิธีกำรคดิให้อยู่รอด เป็นโอกำสที่จะได้ทบทวนควำมท้ำทำย เพื่อก้ำวต่อไปข้ำงหนำ้ ผู้น ำต้อง
พัฒนำตนเองให้มีควำมรู้และทักษะกำรบรหิำร ครเูรียนรู้และพัฒนำทักษะกำรใช้เทคโนโลยีเพิ่มขึ้น และครู
เปลี่ยนวิธีสอน วิธีกำรวัดประเมินผลให้เหมำะสม Kouzes & Posner (2006) กล่ำวถึงบทบำทของผู้น ำ 
(leadership practice) ว่ำมี 5 องค์ประกอบท่ีส ำคญั คือ 1. เป็นแบบอย่ำงท่ีดี เป็นผู้มีควำมเช่ือ ค่ำนิยมแห่งตน
ชัดเจน และสอดคล้องกับ ค่ำนิยมขององค์กำร แสดงให้เห็นจุดยืนของผู้น ำว่ำท ำไปเพื่ออะไร และต้องแสดงออก
ใหเ้ห็นด้วย 2. สรำ้งแรงบันดำลใจไปสู่วสิัยทัศน์ร่วม เป็นกำรสื่อสำรให้เห็น วิสัยทัศนร์่วมท ำสิ่งที่น่ำสนใจ และ
เป็นไปได้ น ำเอำควำมคิดควำมเช่ือ ควำมคำดหวังมำหลอมรวมกันและสื่อควำมหมำยให้ทรำบโดยทั่วกัน 3. สร้ำง
กลยุทธ์และกระบวนกำรที่ท้ำทำย เป็นกำรมองหำโอกำส และวิธีกำรเพื่อกำรเปลี่ยนแปลง สร้ำงนวัตกรรม 
ปรับปรุงกำรท ำงำนเพื่อเพิม่คุณภำพกำรเรยีนรู้ของคน และองค์กำร 4. เสริมพลังกันเพื่อบรรลุเป้ำหมำย เป็นกำร
สร้ำงควำมร่วมมือ ทั้งภำยใน และภำยนอกองค์กำร สร้ำงศรัทธำควำมไว้วำงใจ มีกำรกระจำยภำวะผูน้ ำเพื่อมุ่งสู่
เป้ำหมำยทีต่ั้งไว้  5. กระตุ้นและเสริมพลังใจ เป็นกำรเสรมิสร้ำงเพือ่สู่ควำมเป็นเลิศของสมำชิก ร่วมสร้ำงชุมชน
กำรเรยีนรู้ให้เกดิขึ้นต่อไป Hoy & Miskel (2001) ยังช้ีให้เห็นกระบวนกำรในกำรขับเคลื่อนองค์กำรแห่งกำร
เรียนรูไ้ปสู่ควำมส ำเร็จ บุคลำกรทกุคนในองค์กรล้วนมีควำมส ำคญัเท่ำเทียมกันด้วย 
 จะเห็นได้ว่ำบทบำทของผู้น ำควรเช่ือมั่นในพลังแห่งกำรเรียนรู้และแบ่งสัดส่วนให้เหมำะสมกับกำรพัฒนำ
ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชำ ซึ่งย่อมส่งผลให้เกิดกำรเรียนรู้และกำรเติบโตที่ยั่งยืนใน นอกจำกมภีำระงำนตำม
ขอบข่ำยท่ีตนเองรับผดิชอบแล้ว ต้องท ำงำนสอดคล้องประสำนกันอย่ำงลงตัว รวมทั้งต้องมีวิสัยทัศนอ์งค์กร
ร่วมกัน มีปัญญำรอบรู้ในภำระงำน มีควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน มีควำมจริงใจท้ังต่อคนและต่อองค์กร มี
ควำมซื่อสัตย์ต่อหน้ำที่  มีธรรมำภบิำล โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีควำมเด็ดขำด แน่วแน่  
 

บทสรุป 
ยุคปัจจุบันเป็นยุคแห่งกำรเปลี่ยนแปลง ผู้น ำจึงเป็นปัจจยัส ำคัญในกำรพัฒนำองค์กำร ซึ่งผู้น ำจะต้องเป็น

ทั้งผู้สอน และพี่เลี้ยง แก่บุคลำกร รวมทั้งเป็นแบบอย่ำง ในกำรเรยีนรู้ ผู้น ำต้องก ำหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้ำหมำย สร้ำงค่ำนยิม ปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งกำรเรียนรู้ร่วมกัน ซึง่เป็นหน้ำท่ีส ำคัญของควำมเป็นผูน้ ำท่ีเน้นกำร
เรียนรูค้ือกำรสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เอื้ออ ำนวยต่อกำรเรยีนรู้ของพนักงำน ภำวะผู้น ำท่ีมุ่งเน้นผลกำรปฏิบัติงำน 
จะเน้นท่ีกำรส่งเสริมกำรเรยีนรู้แบบปรับตัวเป็นหลัก กล่ำวคือ เน้นทีค่วำมเชี่ยวชำญของงำนหรือวิธีกำร และกำร
สร้ำงสมรรถนะส ำหรับกำรจัดกำรงำนประจ ำวัน โดยมีเปำ้หมำยเพื่อกำรปฏิบัติงำนอยำ่งมีประสิทธิภำพ ภำวะ
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ผู้น ำกำรเรียนรู้ จะท ำให้ประสิทธิภำพระหว่ำงบุคคลลดลง และสร้ำงบรรยำกำศแห่งควำมน่ำเชื่อถือไวว้ำงใจ 
ส่งเสริม และอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำน กระตุ้นให้บุคลำกรเกิดควำมคิดสร้ำงสรรค์ ในกำรปฏิบัติงำน 
เพื่อให้เกิดผลกำรปฏิบัติงำนเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้น ำแห่งกำรเรียนรู้ ที่จะสำมำรถแสดงบทบำทได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล ต้องปฏิบัติตน ดังนี ้

1. ต้องท ำตัวเป็นแก้วว่ำง ที่พร้อมจะรับสิ่งใหม่อยู่เสมอ อย่ำคิดว่ำกำรเรยีนในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึง่
แล้วจบ และไมม่ีกำรเรียนรู้อะไรเพิ่มเติม เพรำะกำรคิดแบบน้ัน มันท ำให้เรำหยดุกำรเรียนรู้ และไม่มกีำรพัฒนำ
อะไรเพิม่เตมิด้วยคนอ่ืนๆ ที่เขำไมห่ยุดกำรเรียนรู้ เขำก็จะแซงเรำไปทันที และไม่ควรจะเป็นคนท่ีมีอีโกสู้ง โดยที่
ไม่มีใครสำมำรถสอนเรำได้ เรำต้องท ำตัวเป็นคนท่ีกระหำยในควำมรูอ้ยู่เสมอ จึงจะท ำใหเ้รำเป็นคนท่ีมคีุณภำพ 
และมีกำรพัฒนำอยู่เสมอ 

2. ต้องไม่ยึดตดิกับกำรคิดในแง่ลบ คนท่ีหยุดกำรเรียนรู้ หรือไม่สนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  เพรำะคิดว่ำ
ตัวเองไม่เหมำะกับกำรเรียน หรือไม่ก็ไม่เก่ง ไม่ฉลำดเหมือนคนอ่ืนเขำ ท ำไท่ได้ เลยไม่สนใจที่จะเรียนรูเ้พิ่มเตมิ 
คนท่ีคิดในแง่ลบกับตัวเองแบบน้ี มักจะมีแต่ผลเสีย และยิ่งถ้ำเรำไมรู่้ว่ำเรำไมรู่้อะไร ก็เป็นเรื่องที่ส ำคญัอย่ำงยิ่ง  
ที่เรำจะต้องเรียนรู้ให้มำกกว่ำเดิม นอกจำกจะเป็นกำรเพิ่มควำมรู้แลว้ ยังเป็นกำรช่วยพัฒนำคุณภำพกำรท ำงำน 
และกำรใช้ชีวิตของเรำด้วย 

3. มีควำมอยำกรู้อยำกจะรู้อะไรเพิ่มเติม หลังจำกท่ีเรำจบกำรศึกษำแล้ว เรำมักจะมำคิดได้ทีหลังว่ำ   
มีอะไรบ้ำงที่เรำยังไม่รู้ เมื่อนั้นเรำก็ควรจะเร่งหำควำมรู้เพิ่มเติม ในสิ่งที่เรำคิดวำ่มันเป็นประโยชน์กับตัวของเรำ 
เพื่อเอำมำใช้ในกำรพัฒนำตัวเอง และเพิ่มควำมสำมำรถในด้ำนกำรท ำงำน อย่ำงเช่นอยำกจะรู้เรื่องภำษำ 
อยำกจะรู้เรื่องกำรใช้เทคโนโลยี เป็นต้น ควำมรูเ้หล่ำนีเ้รำสำมำรถหำเพิ่มเตมิได้ โดยทีไ่ม่ต้องไปเรยีนในห้องเรียน
เลย และควำมรู้ในปัจจุบัน ก็เป็นสิง่ที่หำได้ง่ำยมำก เพียงแคเ่รำอยู่บำ้น เรำก็สำมำรถท่ีจะเรยีนรู้ทุกอยำ่งได้ทันที 
เพียงแค่มีคอมพิวเตอร์ และอินเตอร์เน็ตเท่ำนั้น แค่นีเ้รำกส็ำมำรถหำข้อมูลต่ำงๆ ที่เรำต้องกำรได้แล้ว เพรำะ
ควำมรู้ใหม่ๆ  มันมำทุกวันบำงอย่ำงมันต้องเรียนรู้อัพเดทข้อมูลในสมองของเรำตลอดเวลำ ยิ่งเรำเรยีนรูม้ำกขึ้น
เท่ำไหร่ เรำก็จะยิ่งไดเ้ปรยีบคนอืน่มำกขึ้นเท่ำนั้น 

4. ต้องฝึกทักษะ Self-reflection เกี่ยวกับรูปแบบกำรเป็นผู้น ำกำรเรียนรู้ของเรำเอง จุดเด่นและจดุที่
ต้องปรับปรุง วิเครำะห์กำรกระท ำและกำรตัดสินใจของคุณ และพิจำรณำผลกระทบที่เกดิขึ้นกับทีมหรือองค์กร
ของคุณ เพื่อทบทวนตัวเองว่ำในแต่ละวันเจออะไรมำบ้ำง มีควำมรูส้กึ หรืออำรมณ์แบบไหน ผ่ำนสมุดแพลน
เนอร์ที่จะสำมำรถช่วยให้เห็นภำพสะท้อนตัวเองได้อย่ำงชัดเจน และพัฒนำตัวเองได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำก
ที่สุด ซึ่งเรียกว่ำกำรฝึกผ่ำนปญัญำ 3 ฐำน คือ ฐำนควำมคิด: สิ่งที่เกิดขึ้นในรูปแบบของควำมคิด กำรวเิครำะห์  
ไอเดีย มมุมอง  ฐำนควำมรูส้ึก: อำรมณ์ควำมรูส้ึกท่ีเกดิขึ้น ฐำนร่ำงกำย: พฤติกรรม หรือกำรกระท ำ 

จำกลักษณะดังกล่ำวข้ำงต้นผู้เขียนเห็นว่ำผู้น ำกำรเรยีนรู้ จงกระหำยและท ำตัวเองให้ว่ำงเปล่ำต้องเปน็

แบบอย่ำงท่ีดี ในกำรท ำตัวเป็นแก้วว่ำงพร้อมจะรับสิ่งใหม่อยู่เสมอ ไม่หยุดกำรเรยีนรู้ มีควำมอยำกรู้อยำกจะรู้

อะไรเพิม่เตมิ เร่งหำควำมรูเ้พิ่มเตมิ ในสิ่งท่ีเรำคิดว่ำเป็นประโยชน์กบัตัวเอง และองค์กำร เพื่อน ำมำใช้ในกำร

พัฒนำตัวเอง และองค์กำร หรือเรยีกได้ว่ำผู้น ำต้องท ำตัว ว่ำงเปลำ่ เหมือนยังไมรู่้อะไรเลย คนขวำยหำควำมรู้
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ตลอดเวลำ หรือเรียกได้ว่ำกระหำนในควำมรู้นั้นเอง เพรำะในองค์กำรและในยคุปัจจุบันมมีีควำมเปลีย่นแปลง 

และมีแหล่งกำรเรียนรู้ที่มำกมำย หำกผู้น ำในในยุคแห่งกำรเรียนรู้ท ำตัวเป็นน้ ำเต็มแก้วเมื่อไร คนอื่นๆ ท่ีเขำไม่

หยุดกำรเรียนรู้ เขำก็จะแซงเรำไปทันที  
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