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 สารนิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับและเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่นใน 6ด้าน 
คือ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการมีแบบแผนความคิด และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี จ าแนกตามสถานภาพ 
และขนาดของสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน  
จ านวน 570 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซี่ และมอร์แกน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่ามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.96 วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ 

 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ เปรียบเทียบระดับ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า  ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม พบว่าไม่แตกต่างกันและเมื่อเปรียบเทียบจ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการมีแบบ
แผนความคิด ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี พบว่าไม่แตกต่างกัน 
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The objectives of this thematic were to study and compare the level of 

learning organization of schools under the Khon Kaen Primary Educational Service Area 
Office in Khon Kaen province in 6 aspects namely personal mastery, system thinking, 
team learning, mentor models, shared vision and technology applications classified by 
status and school size. The specified sample groups used in this paper were 570 
personnel; administrators and teachers by using Krejcie and Morgan sample size table. 
The instrument used in this study to collect data was questionnaire with reliability 
value equal to 0.96. The collected data were analyzed using computer packaged 
program to find frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test. 

The results of the study were as follows: 
The level of learning organization of schools under the Khon Kaen Primary 

Educational Service Area Office in Khon Kaen province were high in overall and each 
aspect, arranging in descending order, team learning, shared vision, technology 
applications, mentor models, personal mastery, system thinking. The comparison 
classified by status was found that system thinking and team learning were statistically 
significant differences at .05 level, personal mastery, mentor models and technology 
application were statistically significant differences at .01 level while the shared visions 
was found no different. Moreover comparison classified by school size was found that 
team learning was statistically significant differences at .05 level while the personal 
mastery, system thinking, mentor models, shared vision and technology applications 
were found no differences. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 สถานการณ์ของโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในทุกด้าน ความเจริญก้าวหน้าของ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
กระทบมาถึงวิถีชีวิตของผู้คนในยุคโลกาภิวัฒน์ ดังนั้นเราจึงต้องเตรียมความพร้อมในการพัฒนาคนให้
สามารถช่วยตนเองและผู้อ่ืนได้ตามอัตภาพ อันจะเป็นการพัฒนาประเทศชาติเป็นส่วนรวมเครื่องมือที่
ส าคัญก็คือการศึกษา ที่ต้องน ามาใช้เป็นกลไกในการสร้างชาติ สร้างคนและสร้างงาน เพ่ือให้ประชาชน
ในชาติเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  องค์กรแห่งการเรียนรู้และสังคมแห่งการเรียนรู้โดยมุ่งหวังให้
ประชาชนชาวไทยมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และร่วมกันพัฒนา
ประเทศชาติให้สามารถอยู่ในสังคมโลกได้อย่างสันติสุข (จ าลอง ครุฑขุนทด 2544, หน้า 17-18) 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการพัฒนาองค์กรรูปแบบหนึ่งที่ต้องการให้องค์กรก้าวไปสู่
ความส าเร็จได้ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจเอกชน สามารถจะ
ประยุกต์ใช้ร่วมกับระบบการพัฒนาองค์กรรูปแบบอ่ืนๆ เพราะมีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์กรให้
เพียบพร้อมไปด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และให้บรรลุผลส าเร็จในระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม
จากปัญหา และสถานการณ์ของประเทศไทย การปฎิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ การจัดการศึกษาของโรงเรียนขั้นพื้นฐานมีความพยายามมุ่งสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพ
ขององค์กรโดยรวม ซึ่งต้องอาศัยบุคคล ทีมงาน และทุกฝ่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร การน าเอา
องค์ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์มาปฏิบัติให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ และมีการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้แก่กันและกัน (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2540) ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ถือเป็นแผนแม่บทหลักในการพัฒนาประเทศที่ได้
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เป็นกฎหมายบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2559 ถึงวันที่ 30 กันยายน 
2564 นั้น มีหลักการส าคัญคือ “ยึดคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีส าหรับ
คนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะมีความคิดสร้างสรรค์ มี
ทัศนคติที่ดี รับผิดชอบต่อสังคม มีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการในฐานะหน่วยงาน
หลักในภาคการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพคนของในประเทศ ได้ตระหนักถึงความส าคัญดังกล่าว 
ดังนั้น ภายใต้วิสัยทัศน์ “มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้คู่คุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขใน
สังคม” ของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ฉบับนี้จึง
ได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์และวางเป้าหมายที่สามารถตอบสนองการพัฒนาที่ส าคัญในด้านต่างๆ คือ
ส่งเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการศึกษา ที่มุ่งหวังให้คนไทยได้รับโอกาสในการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในด้านการเข้าถึงการ
ให้บริการ ด้านความเท่าเทียม และด้านประสิทธิภาพและสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้มีภูมิคุ้มกัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในด้านคุณภาพและ
ด้านการตอบโจทย์บริบทที่เปลี่ยนแปลง (กระทรวงศึกษาธิการ, ฉบับที่ 12 หน้า 16) เป้าหมายสุดท้าย
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ของสถานศึกษาก็คือ การเรียนรู้ของนักเรียน ดังนั้นในบรรดาองค์กรประเภทต่างๆสถานศึกษาจึงควร
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าองค์กรใดๆ ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้สถานศึกษามีลักษณะเช่นนั้นได้ 
ผู้บริหารต้องมองสถานศึกษาเป็นระบบองค์กร ซึ่งส่วนต่างๆ ต้องมีความเชื่อมโยงสัมพันธ์และส่งผลซึ่ง
กันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องขนาดหรือความซับซ้อนขององค์กร เรื่องการตัดสินใจ เรื่องอ านาจใน
องค์กร เรื่องวัฒนธรรมในองค์กร เรื่องการติดต่อสื่อสารและเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกใน
องค์กร เป็นต้น (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2544 หน้า 7-10) เพ่ือให้การบริหารจัดการในกระทรวงศึกษาธิการ
เกิดเอกภาพ มีประสิทธิผลตามหลักธรรมาภิบาล สามารถน ายุทธศาสตร์และแผนงานที่กระทรวง
ก าหนดไว้ ไปบูรณาการการท างานร่วมกันได้อย่างคุ้มค่า ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายและสนองตอบ
ต่อนโยบายของรัฐบาลได้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ที่ เป็นรูปธรรม และทั้งให้สามารถก ากับติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางและวิธีในการด าเนินโครงการ ได้แก่ 
การปรับปรุงโครงสร้างของกระทรวงศึกษาธิการที่ยึดประโยชน์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ จัดท ากลไกการ
บริหารจัดการการศึกษาในระดับพ้ืนที่ที่เหมาะสม เร่งรัดการกระจายอ านาจการบริหารจัดการ
การศึกษาลงไปในพ้ืนที่อย่างแท้จริง ทั้งในด้านวิชาการการบริหารงบประมาณ และการบริหารงาน
บุคลากร รวมทั้งการเสริมสร้างความร่วมมือด้านการศึกษาระหว่างภาครัฐและเอกชน   และเพ่ือให้
ผู้เรียน ครู ผู้ปกครองมีความสุข ผู้เรียนได้รับการพัฒนาครอบคลุมใน 4 ด้านคือ Head Heart Hand 
Health ประชาชนได้รับการพัฒนาทักษะและพัฒนาการที่เหมาะสมตามวัย สามารถแสวงหาองค์
ความรู้ได้สอดคล้องกับบริบทในปัจจุบัน  ซึ่งแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีการศึกษามาตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2521 จนกระทั่งปี พ.ศ. 2533 โดยปีเตอร์ เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) นักวิชาการด้านการเรียนรู้ใน
องค์กรของโรงเรียนการจัดการสโลน (Sloan School Management) แห่ง Massachusetts 
Institute of Technology (MIT) ไ ด้ เ ผ ยแพร่ ใ นหนั ง สื อ  The Fifth Discipline: The Art and 
Practice of Learning Organization แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็ได้รับการนิยม แพร่หลายไปทั่ว
โลก ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) เชื่อว่าการท างานในโลกปัจจุบัน จะเต็มไปด้วยการเรียนรู้
มากขึ้น หากบุคลากรในองค์กรใดสามารถเรียนรู้ได้เร็วกว่าบุคลากรขององค์กรคู่แข่ง จะส่งผลให้
องค์กรนั้นมีความได้เปรียบในภาวะที่มีการแข่งขันสูง ซึ่งในอนาคตองค์กรจะได้เปรียบในเชิงการ
แข่งขันเมื่อบุคคลในองค์กรสามารถเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่ง การเรียนรู้ของบุคลากรจึงเป็นพ้ืนฐาน
ส าคัญส าหรับการอยู่รอดและการเจริญเติบโตขององค์กร 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  เป็นหน่วยงานที่มุ่งเน้นที่จะ
พัฒนาบุคลากรในสังกัดให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะที่ส าคัญเพ่ือให้ก้าวทันต่อการเรียนรู้ใน
ศตวรรษที่ 21 จึงได้ก าหนดนโยบายตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2559 เพ่ือให้
สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการ หนึ่งในเป้าประสงค์หลักคือมุ่งเน้นนักเรียน 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ตามสมรรถนะและสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ และจากรายงานผลการด าเนินงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ในจังหวัดขอนแก่น พบว่า สถานศึกษาบางแห่งยังประสบปัญหาด้านการบริหารจัดการศึกษา 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1, 2558, หน้า 32) ส่งผลให้ประสิทธิภาพ
ขององค์กรไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ ที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับเซ้งเก้ (Senge: 1990, อ้างในวิโรจน์ 
สารรัตนะ, 2544 หน้า 6) จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเพียรพยายามสร้างองค์กร
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แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ให้เกิดในสถานศึกษาดังนั้น จึงจัดให้มีการพัฒนาคนทุกช่วง
วัยโดยส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้และทักษะใหม่ โดยบูรณาการความรู้และ
คุณธรรมเข้าด้วยกัน ด้วยเหตุนี้ (พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2543 หน้า 272) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรจึงต้องเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการจากแบบดั้งเดิม เช่น จากการฝึกอบรมเพ่ือแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นครั้งคราวหรือการส่งบุคคลไปศึกษาเพ่ิมเติมเป็นรายๆ กลายเป็นการเรียนรู้ตลอดเวลาอย่าง
ต่อเนื่อง และเนื้อหาของการเรียนรู้จะไม่เน้นเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบเท่านั้นแต่ยังเรียนรู้
ข้ามสายงาน เรียนรู้ภายในองค์กร เรียนรู้ภาวะที่แท้จริงขององค์กร เรียนรู้แนวโน้มและโอกาส เรียนรู้
วิธีการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดผล ดังนั้นองค์กรแห่งการเรียนรู้จึงเป็นฐานความคิดที่ส าคัญที่ทุกคนใน
องค์กรต้องยึดถือเป็นกลยุทธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สืบไป  

 ท าให้ผู้วิจัยเห็นว่าความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญและ
จ าเป็นต่อการบริหารองค์กรยุคใหม่ ซึ่งจะเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาไปที่ทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุด 
ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาส่งเสริมให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 
 
1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 

 สิริกาญจน์ จิระสาคร (2553) ยารอ หะมะ ( 2554) อมร สายใจ (2556) ประกอบ โพธิ์ราม 
(2554) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพและขนาด
สถานศึกษา พบว่าแตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 1.3.1. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนก
ตามสถานภาพ แตกต่างกัน 

 1.3.2. สถานศึกษาที่มีขนาดสถานศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น แตกต่าง
กัน 
 
1.4 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. ด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 2. ด้านการคิดอย่างระบบ (System Thinking) 3. ด้านการท างาน
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ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 4. ด้านการมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 5. ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 6. ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Applications) 
 
           ตัวแปรต้น            ตัวแปรตำม 
 (Independent Variable)                                   (Dependent Variable) 

1. สถำนภำพ 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 
    1.2 คร ู
2. ขนำดของสถำนศึกษำ 
    2.1 ขนาดเล็ก 
    2.2 ขนาดกลาง 
    2.3 ขนาดใหญ ่

 
ภาพที่ 1-1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 

 1.5.1 ท าให้ทราบระดับความคิดเห็น ของผู้บริหารและครู ต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ทั้ง 6 ด้าน โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น 

 1.5.2 ท าให้ทราบความแตกต่างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้ง 6 ด้าน โรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ  และขนาด
ของสถานศึกษา 

 1.5.3 สามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาต่อไป 
 

1.6 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.6.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ประชากรคือ ผู้บริหารและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ได้ขนาดตัวอย่าง 285 โรงเรียน แบ่งเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาจ านวน 285 คน ครูผู้สอน 285 คน 

 1.6.2 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยได้ศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 ด้าน คือ  

ควำมเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของ
สถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำในจังหวัดขอนแก่น แบ่งออกเป็น 6 
ด้ำน คือ 

1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้
2. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
3. ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
4. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
5. ด้านการมีแบบแผนความคิด 
6. ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 
  2. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
  3. ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
  4. ด้านการมีแบบแผนความคิด 
  5. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  6. ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 1.6.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 

  โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ านวน 
1,006 แห่ง 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 เพ่ือให้การวิจัยเรื่องนี้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดค านิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 
 1.7.1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรที่บุคลากรทุกคนได้รับการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจ

ให้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และมีการพัฒนาความสามารถของสมาชิกใน
องค์กรอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ร่วมกันขององค์กร 

 1.7.2 การเป็นบุคคลที่รอบรู้ หมายถึง การเป็นคนที่สรรค์สร้างความรู้ความช านาญให้
ตนเองอย่างต่อเนื่องทุกด้านปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองและองค์กร และมี
ความรู้ความช านาญในสาขาวิชาชีพของตน 

 1.7.3 การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง วิธีการคิดในภาพรวมที่เป็นระบบมีเหตุมีผล และท า
ให้ผลของการคิดหรือผลของการแก้ปัญหาที่ได้นั้นมีความถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็วโดยการเชื่อมโยง
เรื่องราวต่างๆอย่างเป็นระบบและอาจเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลและน ามา
ซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร 

 1.7.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยการ
แลกเปลี่ยน เรียนรู้ ประสบการณ์ ทักษะและวิธีคิด โดยมีการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กันด้วยความจริงใจ 
และรับฟังกันอย่างลึกซึ่ง ร่วมกันสร้างกฎเกณฑ์ในการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและ
เสถียรภาพของทีมงานโดยรวมเพ่ือพัฒนาความรู้และสร้างพลังให้เกิดในองค์กรอย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ 

 1.7.5 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การสร้างภาพอนาคตขององค์กรโดยสมาชิกของ
องค์กร ก าหนดเป้าหมายร่วมกันเพ่ือให้มีทิศทางที่ชัดเจนบนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความเชื่อที่
คล้ายกันและสมาชิกทุกคนปฏิบัติตามเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 1.7.6 การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การคิดอย่างมีเหตุมีผลตรึกตรองก่อนการตัดสินใจ
ในความคิดอ่านของคนที่มีอิทธิพลต่อความรู้ความเข้าใจต่อสรรพสิ่งในโลก โดยอาศัยการวิเคราะห์
อย่างละเอียดรอบคอบ สามารถแยกแยะประเด็นปัญหาข้อแตกต่างระหว่างข้อเท็จจริงกับความ
คิดเห็นและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ ค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กร 
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 1.7.8 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ เพ่ือช่วยในการ
ปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้ การสื่อสาร การจัดเก็บข้อมูล การสร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และ
การถ่ายทอดข้อมูลเพ่ือพัฒนาสมาชิกให้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเองและสามารถปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 

 1.7.9 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ท าหน้าที่ในการบริหาร
สถานศึกษา 

 1.7.10 ครูผู้สอน หมายถึง ครูที่ท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนหลักและเสริมประสบการณ์ให้แก่ผู้เรียน 

 1.7.11 ขนาดสถานศึกษา หมายถึง การจ าแนกสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ตามเกณฑ์มาตรฐานสิ่งก่อสร้างของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกเป็น 3 ขนาด คือ 

  สถานศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1-120 คน 
  สถานศึกษาขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-600 คน 
  สถานศึกษาขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 601 คนข้ึนไป 

(โดยรวมขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษเข้าด้วยกันเป็นขนาดใหญ่) 
 1.7.12 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น หมายถึง

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่นทั้ง 5 เขต ในจังหวัดขอนแก่น 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่องความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ จากต ารา 
เอกสารวิชาการ วารสาร รายงานการวิจัย และจากการสืบค้นข้อมูลผ่านระบบ อินเทอร์เน็ต ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร 

 2.2 แนวคิดเก่ียวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.2.1 ความหมายของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.2.2 ความส าคัญเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.2.3 องค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.2.4 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 2.3 สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร  

 แนวความคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้มีการกล่าวถึงไว้ในวรรณกรรมต่างๆ ซึ่งย้อนหลัง
ไป เมื่อประมาณ ค.ศ. 1978 คริส อาร์จีริส (Chris Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาการศึกษาและ
พฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยฮาร์ดวาร์ด ร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา คือ โดนัล ชุน 
(Donald Schon) แห่ ง สถ าบั น เ ทค โ น โ ลยี ขอ งแมซช าซู เ ส ส  (Massachusetts Institute of 
Technology: MIT) สร้างผลงานการเขียนที่เสนอแนวคิดต่างๆ เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ แต่
เนื่องจากผลงานเหล่านั้นมีลักษะเชิงวิชาการชั้นสูงยากต่อการศึกษาและเข้าใจ จึงท าให้ไม่ใคร่ได้รับ
ความนิยมเท่าที่ควร อย่างไรก็ตาม ในช่วง ค.ศ. 1980 เรื่อยมาแนวคิดดังกล่าวเริ่มกลับมาได้รับความ
สนใจและตระหนักถึงความส าคัญในศักยภาพแต่ยังคงได้รับความนิยมในวงแคบ  เช่น กรณีของบริษัท
เชลล์ ที่เริ่มน าเอาองค์กรแห่งการเรียนรู้มาเชื่อมโยงเข้าเป็นแผนกลยุทธ์ของบริษัท  

 ในทศวรรษต่อมาคือช่ว งตั้ งแต่  ค .ศ .1990 ปี เตอร์  เชงกี้  (Peter M. Senge Ph.D.) 
ศาสตราจารย์แห่ง MIT Sloan School of Management ได้เขียน “The Fifth Discipline: The 
Art and The Learning Organization” หรือ “ วินัย 5 ประการ” แนวคิดเพ่ือน า องค์กรไปสู่กรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) และได้รับความนิยมปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย
ในเวลาต่อมาจนถึงปัจจุบันมีองค์กรที่ได้น าเอาแนวคิดเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติใน
ต่างประเทศและได้รับความส าเร็จในการเป็นบริษัทระดับโลก ได้แก่ บริษัทโมโตโรล่า วอลล์มาร์ท บริ
ติชปิโตรเลียม ซีรอกซ์ เจอเนอรัลอิเล็กทริกซ์ ฟอร์ดมอเตอร์ ฮาเลย์เดวิดสัน โกดัก ฮิวเล็ตแพคการ์ด 
ไอบีเอ็ม ฮอนดา โซนี่ และสามเอ็ม เป็นต้น จะเห็นได้ว่า แนวคิดในการสร้างเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
เริ่มแผ่ขยายไปท่ัวทุกมุมโลก โดยเฉพาะช่วง ค.ศ. 1990 ซึ่งเป็นช่วงเวลาเดียวกับท่ีมีบุคคลผู้สร้างความ
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เข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ และในปีค.ศ. 1991 ปีเตอร์ เชงกี้ (Peter Senge) ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการศูนย์ศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งแมสซาชูเซส  (MIT 
Center for Organizational Learning) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการสังเคราะห์ทฤษฎี และวิธีการ
ต่างๆ ในการเผยแพร่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต 

 จนกระทั่ ง  American Society for Training Development-ASTD สมาคมเ พ่ือการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรที่ใหญ่ที่สุดในสหรัฐอเมริกา ได้ประกาศเกียรติคุณให้เขาเป็นนักวิชาการ
เกียรติคุณดี เด่น ประจ า  ปี ค .ศ .2000 ปีเตอร์ เชงกี้ (Peter M. Senge) กล่าวว่า  “Learning in 
organization means the continuous testing of experience, and the transformation of 
that experience into knowledge-accessible to the whole organization, and relevant 
to its core purpose.” ซึ่งมีนักวิชาการไทยให้ค า จ า กัดความไว้ว่า “องค์กรที่บุคลากรภายใน
องค์กรได้ขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคลและระดับ
องค์กร เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่บุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์กรที่บุคลากรมี
ความคิดใหม่ๆ และการแตกแขนงของความคิดได้รับการยอมรับเอาใจใส่ เป็นองค์กรที่บุคลากรใน
องค์กรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร” ในแง่ขององค์กร การ
สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอแล้วส าหรับยุคนี้ จากการศึกษาพบว่ามี
การน าไปใช้ประโยชน์หลังจากนั้นเพียงแค่ 10% เมื่อทิ้งห่างไป 2 สัปดาห์ หากไม่ได้น ากลับมาใช้อีก 
ทักษะหรือความรู้ต่างๆ จะเลือนหายไปร่วม 87% อีกท้ังองค์กรรูปแบบเดิมๆ มักจะมีงานยุ่งๆ จนไม่มี
เวลาทบทวน อ่าน ศึกษา ปรับปรุง นอกจากนี้การสั่งสมความรู้อยู่ที่ผู้ใดผู้หนึ่งมากๆ อีกด้านหนึ่งอาจ
กลายเป็นจุดอ่อนได้เช่นกัน เพราะเมื่อบุคคลนั้นมีการโยกย้าย เปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน องค์ความรู้
ก็พลอยสูญไปด้วย หรือในกรณีของหน่วยงานราชการจะมีผลงานทางวิชาการออกมาทุกปี แต่หลาย
ชิ้นเป็นไปเพียงเพ่ือปรับระดับหรือต าแหน่ง หลังจากนั้นจะถูกเก็บขึ้นหิ้ง ไม่เคยมีการน ามาแบ่งปัน 
ถ่ายโอน หรือต่อยอดระหว่างบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เอ้ือให้เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติ
ที่ดีที่สุด (Best Practices) เพ่ือให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ และน าไปสู่การสร้างเป็น
ฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core Competence) ขององค์กรต่อไป ซึ่งการเรียนรู้ในแง่มุมนี้ไม่จ ากัด และ
อาจมีการเรียนรู้ข้ามสายงานกันได้ 

 ความหมายของค าว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ไม่มีนิยามอย่างตายตัว โดยความหมายที่
ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน เป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งอาจจะมีมุมมองที่
แตกต่างกันออกไป ทุกคนต่างมองภาพความส าเร็จเป็นภาพเดียวกัน คือ ต้องการเห็นบุคลากรทุกๆ
ระดับในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งในระดับตนเอง ผู้อ่ืน องค์กร
ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ตามล าดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมไว้ ดังนี้ 

 เจษฎา เมยประโคน ได้เขียนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับองค์กรซึ่งอธิบายได้ดังนี้ ทฤษฎี
องค์กร (Organization Theory) แนวความคิดที่เกี่ยวกับองค์กรได้ถูกรวบรวม และคิดค้นอย่างมี
รูปแบบ จนกลายเป็นทฤษฎีเมื่อประมาณต้นศตวรรษที่ 20 ทฤษฎีเป็นเพียงนามธรรมที่อธิบาย และ
วิเคราะห์ถึงความจริง และประสบการณ์ต่างๆ ของธรรมชาติที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัว อย่างมีระบบและมี
แบบแผนเชิงวิทยาศาสตร์ว่า ถ้าท า และหรือ เป็นอย่างนั้น ผลจะออกมาแบบนี้ ( If ……then) ซึ่งใน
ลักษณะเช่นนี้ ทฤษฎีก็เปรียบเสมือนการคาดคะเนถึงผลที่เกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์ต่างๆ ที่แตกต่าง
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กัน จากระยะเวลาต้นศตวรรษที่ 20 จนถึงปัจจุบัน สามารถจ าแนกแนวความคิดและทฤษฎีองค์การ
ออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ (ไชยา ยิ้มวิไล 2528 อ้างจาก Henry L.Tosi) 

 1. ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม (Classical Theory) 
 2. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical Theory) 
 3. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Theory) 
 
 1. ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม (Classical Theory) 
 ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมได้เริ่มคิดค้น และก่อตั้งขึ้นเมื่อปลายศตวรรษที่ 19 จากการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคมในปลายศตวรรษที่ 19 นี้ แนวความคิดเกี่ยวกับองค์กรก็เปลี่ยนแปลงตามไป
ด้วย เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ซึ่งสภาพแวดล้อมของสังคมยุคนั้นเป็นสังคม
อุตสาหกรรม ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม จึงมีโครงสร้างที่แน่นอน มีการก าหนดกฎเกณฑ์และเวลาอย่าง
มีระเบียบแบบแผน มุ่งให้ผลผลิตมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ (Effective and Efficient 
Productivity) จากลักษณะดังกล่าว ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม จึงมีลักษณะที่มุ่งเน้นเฉพาะความเป็น
ทางการความมีรูปแบบหรือรูปนัยขององค์กรเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือจะได้ผลผลิตสูง และรวดเร็ว ของมนุษย์
เสมือนเครื่องจักรกล (Mechanistic) กล่าวอีกนัยหนึ่ง ทฤษฎีองค์กรสมัยมนุษย์ในเชิงจิตวิทยา สังคม
วิทยา และมนุษย์วิทยา ทุกอย่างจะเป็นไปตามกฎเกณฑ์ ตามกรอบและโครงสร้างที่ก าหนดไว้อย่าง
แน่นอนปราศจากความยืดหยุ่น (Flexibility) ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมนี้พยายามที่จะสร้างองค์กร
ขึ้นมาเพ่ือตอบสนองความต้องการเบื้องต้นทางด้านเศรษฐกิจขององค์กรและสังคม นอกจากนั้นการที่
มุ่งให้ โครงสร้างองค์กรทางสังคมมีกรอบ มีรูปแบบก็เพ่ือความสะดวกในการบริหาร และปกครอง ดัง
ได้กล่าวแล้วองค์กรสมัยดั้งเดิมมุ่งเน้นผลผลิตสูงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั่นเอง หลักการของทฤษฎี
องค์กรสมัยดั้งเดิม มุ่งเน้นองค์กรที่มีรูปแบบ (Formal Organization) ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานหลัก 4 
ประการที่ได้กล่าวไว้แล้วในตอนองค์การที่มีรูปแบบ ได้แก่ การแบ่งระดับชั้นสายการบังคับบัญชา การ
แบ่งงาน ช่วงการควบคุม และเอกภาพในการบริหารงาน กลุ่มนักวิชาการ ที่มีบทบาทมากในทฤษฎี
องค์กรสมัยดั้งเดิมคือ Frederick Taylor ผู้เป็นเจ้าต ารับการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific 
Management) Max Weber เจ้าต ารับระบบราชการ (Bureaucracy) Lyndall Urwick และ Luther 
Gulick ผู้มีชื่อเสียงเรื่องทฤษฎีองค์การและกระบวนการบริหารงาน เป็นต้น 

 2. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical Theory of Organization) ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่
เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม โดยพัฒนามาพร้อมกับวิชาการด้านสังคมวิทยา 
จิตวิทยา การพัฒนาที่ส าคัญเกิดขึ้นระหว่าง ค.ศ.1910 และ 1920 ในระยะนี้การศึกษาด้านปัจจัย
มนุษย์เริ่มได้น ามาพิจารณา โดยมองเห็นความส าคัญและคุณค่าของมนุษย์ (Organistic) โดยเฉพาะ
การทดลองที่  Hawthorne ที่ด าเนินการตั้งแต่ ค.ศ. 1924-1932 ได้ชี้ ให้เห็นถึงความส าคัญใน
การศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ และในช่วงนี้เองแนวความคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations 
Movement) ได้รับพิจารณาในองค์การและขบวนการมนุษยสัมพันธ์นี้ได้มีการเคลื่อนไหวพัฒนาใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างเต็มที่ในระหว่าง ค.ศ.1940-1950 ความสนใจในการศึกษากลุ่มนอกแบบ 
หรือกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ (Informal Group) ที่แฝงเข้ามาในองค์กรที่มีรูปแบบมีมากขึ้น ทฤษฎี
องค์กรสมัยใหม่มุ่งให้ความสนใจด้านความต้องการ (Needs) ของสมาชิกในองค์กรเพ่ิมขึ้น สรุปได้ว่า 
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ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ ให้ความส าคัญในด้านความรู้สึกของบุคคล ยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมที่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งมีความเชื่ อว่า
ขบวนการมนุษยสัมพันธ์ จะให้ประโยชน์ในการผ่อนคลาย ความตายตัวในโครงสร้างขององค์กรสมัย
ดั้งเดิมลง บุคคลที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ คือ Hugo Munsterberg เป็นผู้เริ่มต้นวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม เขียนหนังสือชื่อ Psychology and Industrial Efficiency, Elton Mayo, 
Roethlisberger และ Dickson ได้ท าการศึกษาที่ฮอธอร์น (Howthorne Study) เป็นผู้บุกเบิก
ขบวนการมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Movement) นอกจากนั้นได้รับการสนับสนุนจากนัก
ทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์อีก เช่น MeGregor และ Maslow เป็นต้น 

 3. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Theory of Organization) ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบัน
ได้รับการพัฒนามาในช่วง ค.ศ. 1950 หรือก่อนหน้านั้นเล็กน้อย แนวการพัฒนาทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่
ยังคงใช้ฐานแนวความคิด และหลักการของทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมและสมัยใหม่มาปรับปรุงพัฒนา 
โดยพยายามรวมหลักการทางวิทยาการหลายสาขาเข้ามาผสมผสาน ที่เรียกกันว่า สหวิทยาการ 
(Multidisciplinary Approach) เป็นการรวมกันของหลักการทางเศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์
และสังคมศาสตร์เข้าด้วยกันที่เรียกว่าเศรษฐศาสตร์สังคม (Socioeconomic) นักทฤษฎีองค์กรสมัย
ปัจจุบัน มีความคิดว่าทฤษฎีสมัยดั้งเดิมนั้น พิจารณาองค์กรในลักษณะแคบไป โดยมีความเชื่อว่า
องค์กรอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมที่หลากหลาย ฉะนั้นควรเน้นการวิเคราะห์ และสังเคราะห์สิ่งต่างๆ เข้า
ด้วยกัน การศึกษาองค์กรที่ดีที่สุดควรจะเป็นวิธีการศึกษาวิเคราะห์องค์กรในเชิงระบบ (System 
Analysis) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรต่างๆ มากมายทั้งภายใน และภายนอกองค์กร ล้วนแล้วแต่มี
ผลกระทบต่อโครงสร้าง และการจัดองค์กรทั้งสิ้น แนวความคิดเชิงระบบนี้ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ ที่
เป็นพื้นฐาน 5 ส่วน  
  1. สิ่งน าเข้า (Input) 

 2. กระบวนการ (Process) 
 3. สิ่งส่งออก (Output) 
 4. ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
 5. สภาพแวดล้อม (Environment) ดังนั้นองค์กรในแนวความคิดนี้จึงต้องมีการปรับตัว   

(Adaptative) ตลอดเวลา เพราะตัวแปรต่างๆ มีลักษณะเปลี่ยนแปลง (Dynamic) อยู่เสมอบุคคลที่มี
ชื่อเสียงในทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน มีหลายคน อาทิเช่น Alfred Korzybskj, Mary Parker  
Follet, Chester I Barnard, Norbert Winer และ Ludwig Von Bertalanfty เป็นต้นยังมีทฤษฎี
องค์กรสมัยปัจจุบัน ที่ควรกล่าวถึงอีก คือ ทฤษฎีองค์กรตามสถานการณ์และกรณี (Contingency 
Theory) ทฤษฎีองค์กรตามสถานการณ์และกรณี (Contingency Theory) เริ่มมีบทบาทประมาณ
ปลายปี ค.ศ.1960 เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากความคิดอิสระ ที่ว่าองค์กรที่เหมาะสมที่สุดควรจะเป็น
องค์กรที่มีโครงสร้างและระบบที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และสภาพความเป็นจริงขององค์กร 
ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันของมนุษย์ (Humanistic Environment) 
ทฤษฎีองค์กรตามสถานการณ์และกรณีนี้มีอิสระมาก โดยมีธรรมชาติ (Natural) เป็นตัวแปรและเป็น
ปัจจัยส าคัญในการก าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผนมีลักษณะเป็นเหตุเป็นผลและ
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์กรโดยส่วนรวมและเป้าหมายของ
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สมาชิกทุกคนในองค์กร โดยมีข้อสมมติฐานว่า องค์กรที่เหมาะสมที่สุดคือ องค์กรที่มีโครงสร้างและ
รูปแบบที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสังคมนั้นๆ ซึ่งรวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ วัฒนธรรม ค่านิยม 
ความเชื่อ การสนับสนุน และความต้องการของสมาชิกในองค์กรนั้นด้วย บุคคลที่ก าหนดชื่อทฤษฎี
องค์การตามสถานการณ์และกรณีคือ Fiedler นอกจากนั้นก็มี Woodward, Lawrence และ Lorsch 
ได้ท าการวิจัยศึกษาเรื่องนี้ 

 
  2.1.1 ความหมายและประเภทขององค์กร 

   ทฤษฎีองค์กร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และรวมถึงความเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อม
ภายนอก ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะว่า เราควรจะท าอย่างไรจึงจะท าให้องค์กรปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้องค์กรด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายใน
ความหมายที่เป็นพ้ืนฐานที่สุดขององค์กร (Organization) นั้น ก็คือ การที่คนมากกว่าหนึ่งคนได้มา
ร่วมกันท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งหรือหลายกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน วัตถุประสงค์
นั้นอาจเป็นไปเพียงชั่วคราว หรือต้องใช้เวลายาวนาน อาจมีความยากง่าย หรือจริงจังแตกต่างกันไป 
จึงได้มีองค์กรเกิดขึ้น แต่ถ้าองค์กรนั้นมีการเติบใหญ่ เริ่มมีระบบระเบียบ และการยอมรับจากสังคม
มากขึ้น ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal Organization) ซึ่งจะต่างจากองค์กรที่ไม่มีการระบุ
วัตถุประสงค์ และไม่มีระบบระเบียบในการด าเนินการเอาไว้ หรือมีการยอมรับกันแต่อย่าง “ไม่เป็น
ทางการ” (Informal Organization) ซึ่งองค์กรอย่างไม่เป็นทางการเหล่านี้อาจได้แก่กลุ่มเพ่ือน วง
แชร์ การนัดเล่นไพ่ หรืองานเลี้ยงฉลอง เป็นต้น ซึ่งองค์การอย่างไม่เป็นทางการเหล่านี้อาจเป็นสิ่งที่อยู่
มีส่วนซ้อนอยู่ในระบบองค์กรที่เป็นทางการอยู่แล้วด้วย เช่นภายในองค์กรอย่างเป็นทางการนั้น อาจมี
การเกาะกลุ่มเกิดองค์กรอย่างไม่เป็นทางการขึ้นได้ เมื่อแต่ละคนได้ท างานด้วยกัน มีการพบปะกัน 
และอาจมีผลประโยชน์ หรือความสนใจสอดคล้องกัน ก็คบค้าสมาคมกันไป องค์กรอย่างเป็นทางการ
อาจได้แก่ หน่วยงานราชการ บริษัทห้างร้าน อุตสาหกรรม วัด โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบัน ฯลฯ  
จากการศึกษาท่ีมีมานานแล้วนับเป็นพัน และเป็นร้อยปี องค์กรจะมีธรรมชาติดังต่อไปนี้ คือ 

   1. การจัดแบ่งไปตามลักษณะพิเศษ (Specialization) เช่นเมื่อองค์กรมีขนาดใหญ่
ขึ้น ก็มีการแบ่งออกเป็นสายงาน แต่ละส่วนงานที่ถูกจัดแบ่งงานนั้นก็จะมีคนจ านวนหนึ่ง ที่แต่ละคน
ต่างต้องมีการรับหน้าที่และความรับผิดชอบกันไป เช่น แม้แต่ร้านตัดเย็บเครื่องหนัง เมื่อมีการขยาย
งานมากขึ้น ก็มีการแบ่งแยกกิจกรรมตัดหนังเป็นส่วนหนึ่งงานเย็บหนังเป็นส่วนหนึ่ง และงานตบแต่ง
เพ่ือความสวยงามเป็นอีกส่วนหนึ่ง เป็นต้น 

   2. การท าระบบให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดที่มีการท ากันบ่อยๆ 
แต่ไม่มีการท าความตกลงกันเกิดเป็นความสับสน ซับซ้อนยากแก่ผู้ปฏิบัติงาน ก็จะมีการหาข้อยุติ และ
สามารถหาทางออกในการปฏิบัติได้เหมือนๆ กัน เช่นการก าหนดอัตราเงินเดือนเป็นบัญชี ใครมีวุฒิ 
ประสบการณ์ หรือความรับผิดชอบอย่างไร ก็จะมีการก าหนดเป็นอัตราเงินเดือนเอาไว้ ไม่ให้เกิดความ
ลักลั่น เกิดความพึงพอใจได้ส าหรับทั้งแต่ละบุคคล และท่ัวทั้งองค์กร 

   3. การท าให้เป็นทางการ (Formalization) การท าให้เป็นทางการนั้น คือการท าให้
ระบบการสื่อสารสั่งการนั้นมีกฎ ระเบียบ และค าสั่งที่ออกมานั้นมีผลบังคับใช้ ดังนั้นจึงต้องมีการเขียน
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ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร ส าหรับต าแหน่งหน้าที่การงานนั้นก็ต้องมีการจัดเป็นระบบเพ่ือให้
รับทราบกันภายในหน่วยงาน มิใช่จะตั้งหรือเรียกกันอย่างตามใจชอบ ในระบบทหารนั้นจึงต้องมีการ
จัดท าต าแหน่งกันเป็นล าดับ มีความรับผิดชอบ อ านาจหน้าที่ และตลอดจนระบบรางวัลค่าตอบแทน
และสวัสดิการก ากับไว้อย่างเป็นทางการชัดเจน 

   4. การรวมศูนย์อ านาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้น เพ่ือให้มีคนตัดสินใจได้
ในท้ายที่สุด ของแต่ละส่วนงานนั้น จะรู้ว่า การตัดสินใจนั้นใครคือผู้รับผิดชอบสูงสุด ในทัศนะการ
ตัดสินใจสั่งการนั้นหน่วยงานในลักษณะนี้จะต้องหลีกเลี่ยงความสับสนในการสั่งงาน ทุกคนจะรู้ว่า
ศูนย์กลางของงานนั้นอยู่ ณ ที่ใด และเมื่อแต่ละระดับไม่อยู่ในสถานะที่จะตัดสินใจสั่งการได้นั้น เขา
ควรจะต้องฟังใครในระดับต่อไป 
      5. ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาอังกฤษว่า The Shape 
of the role structure คือเป็นโครงสร้างที่ท าให้รู้รายละเอียดของแต่ละคนว่ามีบทบาทหน้าที่ และ
การสังกัดส่วนงานว่าเป็นอย่างไร มีความเชื่อมโยงกับผู้บังคับบัญชา และส่วนงานต่างๆ ทั้งนี้อาจจะ
สามารถแสดงให้เห็นได้ด้วยแผนภูมิขององค์กรเป็นต้น เพราะเมื่อต้องมีการใช้คนนับจ านวนร้อยหรือ
เป็นพันคนในการท างานนั้น อาจเกิดความสับสนได้ จึงต้องมีการก าหนดระบบสายงาน เพ่ือให้สามารถ
สื่อประสานกัน เช่น ในองค์กรทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบังคับบัญชา มีการแต่งกายกัน
ตามล าดับชั้นยศ   ทหารระดับยศที่ต่ ากว่าก็ต้องท าความเคารพคนในระดับที่สูงกว่าเป็นล าดับไป แต่
ในการสั่งงานตามหน้าที่นั้น  ก็ต้องเป็นไปตามสายงานและความรับผิดชอบ จะไม่มีการมาก้าวก่ายกัน 

   6. ความยืดหยุ่น (Flexibility) เมื่อองค์กรมีขนาดใหญ่มากๆ กฎเกณฑ์เริ่มตายตัว มี
ระเบียบแบบแผนออกมามาก ท้ายสุดองค์การก็จะขาดความคล่องตัว สูญเสียประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จึงมักจะมีความยืดหยุ่นเปิดเอาไว้ ให้เป็นดุลยพินิจของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละระดับ เพราะ
ในท้ายที่สุดแล้วจะไม่มีกฎเกณฑ์ใดที่จะตายตัวและสามารถใช้ได้ในทุกสภาวะ จ าเป็นต้องมีความ
ยืดหยุ่นเพ่ือให้สามารถท างานที่มีความแตกต่างกันได้ที่กล่าวมานี้เป็นแนวคิดการจัดองค์กรอย่างที่เขา
เรียกว่า Formal organization หรือองค์การอย่างเป็นทางการ นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน Max 
Weber (1864-1920) ซึ่งได้เรียกองค์กรในอุดมคติของเขาว่า Bureaucracy อันมีรากศัพท์มาจาก
ภาษาฝรั่งเศส ซึ่งค าว่า Bureau แปลว่า ส านักงานในปัจจุบัน นักวิชาการและผู้ศึกษาเกี่ยวกับองค์กร 
จึงได้ใช้เรียกองค์กรในแบบดั้งเดิมนี้ว่า Bureaucracy แต่การจัดองค์กร ตามแนวทางที่ได้เสนอไปแล้ว
นั้นสามารถใช้ได้อย่างดีเมื่อเทียบกับองค์กรประเภทครอบครัว หรือระบบเจ้าขุนมูลนาย (Feudal 
Organizations) แต่ในงานยุคใหม่ที่มีลักษณะหลากหลาย และมีความซับซ้อน แข่งขันกันมากๆ อย่าง
ในปัจจุบันนั้น องค์กรแบบดั้งเดิมนั้นไม่สามารถท าหน้าที่ได้อย่างเต็มที ่

 นักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญในทฤษฎีองค์กร ได้นิยามความหมายของทฤษฎีองค์กรที่
แตกต่างกันดังนี้ 

 ด๊าฟท์ ( Richard L. Daft) กล่าวว่า “ทฤษฎีองค์กร” ไม่ใช่ที่รวมข้อความจริง (not a 
collection of facts) แต่เป็นวิธีการคิดเกี่ยวกับองค์กร (a way of thinking of organizations) 
“ทฤษฎีองค์กร” หมายถึง วิธีการที่จะท าความเข้าใจ (See) และวิเคราะห์องค์กร (Analyze) ให้
ถูกต้องและลึกซึ้งยิ่งขึ้น โดยอาศัยพ้ืนฐานส าคัญเกี่ยวกับรูปแบบ (Patterns) และกฎเกณฑ์ในการ
ออกแบบองค์กร และพฤติกรรมขององค์กร เขาได้อธิบายเพ่ิมเติมว่าปราชญ์เกี่ ยวกับองค์กร 
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(Organization Scholars) ได้พยายามค้นหากฎเกณฑ์ นิยาม วัด และท าให้ข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับ
องค์กรเป็นข้อเท็จจริงให้มากที่สุด แต่อย่างไรก็ตามข้อความจริงที่ค้นพบจากการวิจัย ยังมีความส าคัญ
น้อยกว่ารูปแบบในทางวิชาการท่ีจะท าให้เราเกิดความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กร 

 รอบบินส์ (Stephen P. Robbins) และบานเวล (Neil Barnwell) ได้นิยามว่า “ทฤษฎี
องค์กร” เป็นสาขาวิชาที่ศึกษาโครงสร้าง และออกแบบองค์กร ซึ่งเป็นทั้งลักษณะของการพรรณนา 
(Descriptive) และการอธิบาย (Prescriptive) เกี่ยวกับมิติต่างๆ ขององค์กร โดยพรรณนาให้เห็นว่า
องค์กรออกแบบอย่างไร และจะปรับปรุงองค์กรพร้อมกับเพ่ิมประสิทธิผลให้กับองค์กรได้อย่างไร  
   โจนส์  (Gareth R. Jones) ได้นิยามความหมายของ “ทฤษฎีองค์กร” ว่า หมายถึง 
การศึกษาวิธีการก าหนดหน้าที่ขององค์กรว่า ส่งผลกระทบต่อบุคลากรที่ท างานในองค์กรอย่างไร และ
ส่งผลกระทบต่อสังคมอย่างไรในระหว่างการด าเนินงาน เขาได้อธิบายให้เห็นว่า ผู้บริหารที่มีความรู้
เกี่ยวกับทฤษฎีองค์กร สามารถที่จะวิเคราะห์โครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์กร การวินิจฉัยปัญหา 
และการวิเคราะห์กระบวนการในการออกแบบองค์กร และการปรับปรุงองค์กรเพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้  
 ทฤษฎีองค์กร (EVOLUTION OF ORGANIZATION THEORY) ตามทัศนะของ ฮอด์จ แอน
โธนี และเกลส์ ฮอด์จ (Hodge) แอนด์โธนี (Anthony) และเกลส์ (Gales) กล่าวว่า แม้จะมีการ
น าเสนอประวัติความเป็นมาของทฤษฎีองค์กร (Evolution of Organization Theory) ที่อาจจะ
คล้ายคลึงกันหรือมีความซ้ าซ้อนกันอยู่มาก (Overlap) กับประวัติความเป็นมาของการบริหาร 
(Evolution of Management) แต่ก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องมีการน าเสนอตามนัยข้างต้น ทั้งนี้เพราะ
วิชาดังกล่าวมีที่มาของกรอบความคิดจากที่เดียวกัน โดยเฉพาะในแวดวงทางการบริหารแล้วเรา
ยอมรับว่า ทฤษฎีองค์กรเป็นหนึ่งของทฤษฎีการบริหาร ความเป็นมาของทฤษฎีองค์กรเริ่มต้นขึ้นใน
สมัยราชวงศ์จีน (China) และกรีกโบราณ (Greece) แต่หากพิจารณาในแง่หลักฐานทางวิชาการจริง ๆ 
นั้น มีความชัดเจนในยุคของการปฏิวัติอุตสาหกรรม ( Industrial Revolution) ที่เริ่มมีระบบการ
ท างานในลักษณะของการแบ่งงานกันท า ซึ่งความเป็นมาของทฤษฎีองค์กรตามนัยนี้มีสาระดังนี้ 

 1. ทฤษฎีการแบ่งงานกันท า (Division of Labor) แนวความคิดในการพัฒนากรอบ
ความคิดของทฤษฎีองค์กร มีความชัดเจนในระหว่าง ค.ศ. 1723-1790 สมัยของ อดัม สมิท (Adam 
Smith) โดยให้ความส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน (Greater Efficiency) ในโรงงานด้วย
วิธีการแบ่งงานกันท า (Division of Labor) การบรรจุบุคลากรให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ตาม
ความช านาญ (Specialization) โดยในแผนกหนึ่งๆ ควรมีบุคลากรประมาณ 10 คน และมอบหมาย
ให้แต่ละแผนกที่รับผิดชอบการผลิตเฉพาะทาง เข่น แผนกท่ีรับผิดชอบการผลิตเข็มหมุด สามารถผลิต
ได้ถึงวันละ 48,000 ชิ้น วิธีการนี้เป็นพื้นฐานส าคัญของทฤษฎีองค์กรในสมัยต่อมา 

 2. ทฤษฎีการจัดองค์กรขนาดใหญ่ (Bureaucracy) ในระหว่าง ค.ศ.1864 ถึง 1920 นัก
สังคมวิทยาชาวเยอรมัน คือ แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นผู้วางรากฐานทฤษฎีองค์กรที่ส าคัญยิ่ง
ท่านหนึ่ง โดยเฉพาะแนวความคิดในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานขององค์กรขนาดใหญ่ 
(Bureaucracy) ถือว่าเป็นรูปแบบขององค์กรในอุดมคติ (The Ideal form of Organization) ทฤษฎี
นี้มีชื่อเสียงมากที่สุดในช่วงทศวรรษ 1,800s ส่วนพัฒนาการที่ส าคัญของทฤษฎีเกิดขึ้นจากปัญหาของ
องค์กร ที่ฝ่ายบริหารมักจะชื่นชอบการน า “ระบบพรรคพวก หรือ ระบบอุปถัมภ์ (Favoritism)” เข้า
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ไปใช้ ในการบริหารงานขององค์กรที่ยาวนาน และปัญหาการบริหารงาน “ระบบอัตวิสัย 
(Subjectivity) ที่เข้าไปครอบง าความเป็นวัตถุนิสัย (Objectivity) ขององค์กร การเติบโตของระบบ
ดังกล่าวต่อเนื่องกันมาถึง “สมัยการปฏิวัติอุตสาหกรรม ( Industrial Revolution)” และปรากฏ
ชัดเจนว่า การใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงาน น าไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการท างาน 
(Inefficiency) เวเบอร์ จึงน าเสนอแนวความคิดในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน เรียกว่า 
“ทฤษฎีการจัดการองค์กรขนาดใหญ่ (Bureaucracy)” เป็นทฤษฎีองค์กรที่มีความเป็นเหตุเป็นผล 
(Rational) และเป็นทางเลือกท่ีน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน(Efficiency) 

 3. ทฤษฎีองค์กรในกลุ่มคลาสสิก (The Classical School) ทฤษฎีองค์กรกลุ่มคลาสสิก มี
นัยแห่งการน าเสนอท่ีแตกต่างกันแยกเป็น 2 ทฤษฎี กล่าวคือ 

 1. ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (The Scientific Management) มีบุคคลที่เป็น
แกนน าส าคัญ และเป็นผู้วางรากฐานของทฤษฎี คือ เฟรดเดอริก เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) เขา
เสนอให้เห็นว่า จุดเน้นที่ส าคัญของทฤษฎี (Focus) คือ การสร้างประสิทธิภาพ การท างานอย่างมี
ความเป็นเหตุเป็นผลของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองค์กร ( the lowest of organization) 
เพ่ือที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 

 2.  ทฤษฎีการบริหาร (Administrative Theory) เป็นการน าเสนอตัวแบบทฤษฎีองค์กร
ตามทัศนะของ เฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) ที่มีจุดเน้นความเป็นเหตุเป็นผลในการบริหารงานของ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร (Top Management) โดยเสนอแนะให้เห็นว่าผู้บริหารมีภารกิจที่ส าคัญ
ในการบริหารงานอย่างไร 

 3. ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (The Human Relations School) ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ เป็น
ทฤษฎีที่มุ่งส ารวจบทบาทของกระบวนการกลุ่ม (Group Process) และกระบวนการทางสังคม 
(Social Process) ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งมีนักทฤษฎีองค์กรจ านวนมากที่พัฒนา และผลิตผลงาน
ต่างๆ ออกมาสนับสนุนแนวความคิดนี้ ผลงานที่ได้รับการยอมรับว่าดีเด่นมากที่สุด เป็นการวิจัยของ 
เมย์โย (Elton Mayo) โรเอธลิธเบอร์เจอร์ (Roethlisberger) และดิกสัน (Dickson) ท าการศึกษาวิจัย
ที่บริษัทเวสเธิร์นอีเลกทริก (Western Electric) และภายใต้ชื่องานวิจัยว่า “การศึกษาแห่งฮอร์ธอร์น 
(Hawthorne Studies)” งานวิจัยนี้สนใจศึกษาปัญหาความเป็นเหตุเป็นผลในการท างาน และ
ประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ แต่สิ่งที่นักวิจัยกลุ่มนี้ค้นพบ
กลายเป็นเรื่องของ “การสร้างปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม Group Interactions” และ “การสร้างบรรยากาศ
ในการท างาน (Social Climate)” 

 4. ทฤษฎีนวสมัย (The Contingency School) ทฤษฎีนวสมัยเชื่อว่า “การธ ารงรักษา
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างคุณลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ขององค์กรไว้ด้วยกันเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง  สัมพันธภาพระหว่างโครงสร้าง ( Structure) ขนาด (Size) เทคโนโลยี  
(Technology) และสภาพแวดล้อม (Environment) เป็นสิ่งที่ต้องขึ้นอยู่กับ (Dependent upon) 
สถานการณ์ (Situation)” นักทฤษฎีนวสมัยปฏิเสธ (Reject) ตัวแบบวิธีการท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธี
เดียว (the one-best-way model) ดังนั้น นักทฤษฎีและผู้บริหาร จะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
องค์กร เพ่ือที่จะได้สามารถอธิบายวิธีการจัดโครงสร้างที่เหมาะสมขององค์กร ภารกิจของนักทฤษฎี
องค์กรนวสมัย เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และต้องสนใจกับเทคโนโลยีของ
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องค์กร (Technology) สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) เป้าหมายขององค์กร 
(Goals) ขนาดขององค์กร (Organizational Size) และวิธีการที่ปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับ
โครงสร้างขององค์กร (Organizational Structure) หลักพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้เป็นการพิจารณาว่า 
โครงสร้างขององค์กรที่ต่างกันจะมีความเหมาะสมกับเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน อย่างไร
ก็ตาม โครงสร้างขององค์กรต่างๆ ในโลกนี้มีความสลับซับซ้อน (Complex) และมีความไม่แน่นอน 
(Uncertainty) 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีองค์กร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และรวมถึงความเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อม
ภายนอก ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะว่า เราควรจะท าอย่างไรจึงจะท าให้องค์กรปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถท าให้องค์กรด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายประเภท
ขององค์กร 

 
 แนวคิดของ Amitai Etzioni นักสังคมวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย เมืองนิวยอร์กได้ให้

ความเห็นว่า องค์กรมีลักษณะเฉพาะตัวแตกต่างกันเนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้ควบคุมองค์กร  ที่
จะต้องใช้อ านาจหน้าที่เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องกับองค์กรเกิดความยินยอมที่จะปฏิบัติตาม ความยินยอมนี้จะ
มีมากน้อยเพียงใด ขึ้นกับประเภทขององค์กรเหล่านั้น และจ าแนกประเภทขององค์กรเอาไว้เป็น 4 
ประเภท ดังต่อไปนี้ 

 1. องค์กรที่ใช้ก าลังบังคับเพ่ือท าให้คนท าตาม (Coercive Organizations) องค์กรประเภท
นี้ที่ชัดเจน ได้แก่ คุก สถานกักกัน ค่ายเชลยศึก เป็นต้น 

 2. องค์กรที่เน้นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือให้คนท าตาม (Utilitarian Organizations) องค์กร
ประเภทนี้ได้แก่ องค์กรห้างร้านอุตสาหกรรม และงานบริการทั้งหลาย ที่คนท างานให้โดยมี
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจให้คนท าตามให้กับองค์กร 
  3. องค์กรที่ เน้นนามธรรมเป็นผลตอบแทนในการท าให้คนท าตาม  (Normative 
Organizations) สิ่งที่เป็นนามธรรมนั้นมีได้หลายอย่าง มันอาจเป็น เกียรติยศ ชื่อเสียง การได้รับค า
สรรเสริญ การได้ความสุขใจ การอุทิศให้กับส่วนรวม องค์การประเภทนี้ได้แก่ วัด พรรคการเมือง 
มูลนิธิอาสาพัฒนา เป็นต้น 
  4. องค์กรแบบคู่หรือองค์การประเภทลูกประสม (Dual Compliance Organizations) คือ 
องค์กรที่มีลักษณะความยินยอมแบบผสมระหว่างสองแบบรวมอยู่ในองค์การเดียวกัน เป็นองค์กรที่มี
การใช้ระบบที่ท าให้คนเข้าร่วมด้วย หรือยอมตามกลุ่มจากแรงหลายทาง เช่น ให้ได้ทั้งค่าตอบแทนที่
เป็นเงินทอง ค านวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ทั้งชื่อเสียงเกียรติยศ เช่นมหาวิทยาลัย องค์กร
วิชาชีพ เช่นแพทย์ วิศวกร นักประดิษฐ์ หรือเป็นกองทัพในยามสงคราม คือถ้ารบชนะก็ได้เกียรติยศ
และชื่อเสียง แต่ถ้าหนีสงคราม หนีทัพ ก็มีสิทธิถูกขึ้นศาลทหาร เป็นต้น 

 ทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) ทฤษฎีบริหารแบบทฤษฎีองค์กรสามรถแบ่งเป็น
กลุ่มใหญ่ได้ 3 กลุ่ม คือ ทฤษฎีองค์กรแบบประเพณีนิยม ทฤษฎีองค์กรกึ่งประเพณีนิยม และ ทฤษฎี
องค์การสมัยใหม ่
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 1. ทฤษฎีองค์กรแบบประเพณีนิยม (Classical Organization Theory) ลักษณะส าคัญ
ของทฤษฎีถือว่าองค์กรเป็นผลที่เกิดจากความคิดที่ใช้เหตุผลเป็นทฤษฎี ที่เกี่ยวกับการประสานงาน
ระหว่างหน่วยงาน ทฤษฎีนี้ถือว่า “คน” เป็นเพียงเครื่องมือที่ท าให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จและเป็น
เพียงเอกบุคคล ผู้ที่ยึดทฤษฎีนี้เชื่อว่า การคัดเลือก การฝึกอบรม และการแนะน าจะท าให้คน
ปฏิบัติงานเฉพาะอย่าง เป็นทฤษฎีตามกฎหมาย อ านาจหน้าที่ที่ก าหนดตามกฎหมายมีความเคร่งครัด
ในระดับสูง ทฤษฎีนี้แบ่งออกเป็นทฤษฎีย่อย 2 ทฤษฎี คือ  
      1.1 ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีนี้กล่าวว่า ค่าตอบแทนทางวัตถุสิ่งของมีความสัมพันธ์ใกล้ชิด
กับการออกแรงท างาน คนเป็นเพียงเครื่องมือเท่านั้น การให้เงินจึงถือว่าเป็นการจูงใจ และการให้เงิน
ต้องจ่ายตามประมาณงาน 
      1.2 ทฤษฎีการจัดองค์กรอย่างมีระบบ ทฤษฎีนี้ศึกษาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพของ
องค์กรแบบเป็นทางการ เน้นการแบ่งงานกันท าคนละส่วน มีการแบ่งสายงาน และการมอบอ านาจ
อย่างมีระบบ 

 2. ทฤษฎีกึ่งประเพณีนิยม (Neo-Classical Organization Theory) ทฤษฎีนี้ยังสนใจ
โครงสร้างตามแบบแผน และการคิดตามหลักเหตุผลบ้าง แต่ศึกษาเพ่ิมเติมว่าท าอย่างไรจึงจะบรรลุ
วัตถุประสงค์หลักได้เร็วขึ้น ทฤษฎีนี้จึงหันมาสนใจคนมากขึ้นเพราะได้มีการพิจารณาว่าการแบ่งงาน
กันท า อย่างเด็ดขาดนั้นจะท าให้คนหมดก าลังใจรู้สึกโดดเดี่ยวและต้องท างานหน้าที่เดียว ซ้ าซาก ไม่
สนุกสนานเพราะไม่มีโอกาสได้ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ทฤษฎีนี้ค านึงผลที่เกิดจากการมอบอ านาจว่า ถ้า
มอบอ านาจมากเกินไปก็ไม่พอใจ ถ้าไม่มอบอ านาจก็จะขัดเคืองใจ ทฤษฎีนี้ยอมรับว่าบุคคลและ
หน่วยงานต่างๆ ในองค์การย่อมมีความขัดแย้งกัน ซึ่งทฤษฎีแรกไม่ยอมรับว่ามีความขัดแย้งทฤษฎีนี้
เชื่อว่าการแก้ไขความขัดแย้งนั้นควรใช้วิธีประชุมปรึกษาหารือกันและต้องใช้การสื่อสารที่ดีแต่บางครั้ง
ความขัดแย้งก็ท าให้เกิดผลดีได้เช่นกัน ทฤษฎีกึ่งประเพณีนิยมนี้ให้ความส าคัญแก่เป้าหมายมากกว่า
วิธีการ ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเสนอให้ ผู้ควบคุมอ านาจเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรมีอ านาจมากกว่าผู้
ควบคุมอ านาจเกี่ยวกับวิธีการเช่น คณะกรรมการอ านวยการขององค์กรธุรกิจมีอ านาจในการควบคุม
นักวิชาการและนายช่างเทคนิคต่างๆขององค์กรเป็นต้น  นักทฤษฎีกึ่งประเพณีนิยมแบ่งออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ กลุ่มแรกยึดหลักการตามแบบแผน ส่วนกลุ่มหลังซึ่งจะเรียกได้ว่าเป็นทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ 
เพราะจะให้ความส าคัญแก่คนโดยถือว่าคนมีความส าคัญมากที่สุด แนวคิดของกลุ่มหลังรู้ว่าคนย่อม
ต้องการสิ่งอ่ืนอีกหลายอย่างเป็นแรงจูงใจมากกว่าสิ่งตอบแทนทางวัตถุ เช่น การได้พบปะพูดคุยกัน 
ทฤษฎีนี้จึงเน้นการติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การและการเป็นผู้น ามากกว่าสิ่งอ่ืน 
การเริ่มต้นมนุษยสัมพันธ์ คือ ผลการวิจัย Hawthorne Studies ของ Elton Mayo ผลสรุปจากการ
ทดสอบพบว่าสิ่งตอบแทนทางวัตถุไม่ได้ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น แต่สิ่งส าคัญที่ให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นคือปัจจัย
ทางสังคมซึ่งอยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นทางการ 

 3. ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ (Modern Organization Theory) เป็นทฤษฎีผสมผสานระหว่าง
ทฤษฎีที่ 1และทฤษฎีที่2ทฤษฎีนี้เกิดขึ้นเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องของทฤษฎีดังกล่าวเช่น 
      3.1 ทฤษฎีตามแบบแผนนั้นให้คนงานแบ่งงานกันเด็ดขาด คือท างานโดยใช้ทักษะเดียว
ซ้ าๆ เช่น ผลิตวงล้ออย่างเดียว หรือท าเบาะรถยนต์อย่างเดียว ท าให้เกิดความจ าเจซ้ าซาก ส่วนทฤษฎี
องค์กรด้านมนุษยสัมพันธ์ให้มีการหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกันท างาน ท าให้คนงานได้ทักษะการท างาน
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หลายทักษะ และมีโอกาสติดติดสัมพันธ์กัน แต่ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ยอมรับว่าการหมุนเวียนหน้าที่
หรอืท างานเป็นกลุ่มก็ยังคงมีความซ้ าซากอยู่นั่นเอง  
       3.2 ทฤษฎีนี้ยอมรับว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่เป็นสิ่งที่ดีที่ท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  
      3.3 ทฤษฎีนี้เล็งเห็นปัญหาว่า ท าอย่างไรจึงจะท าให้เกิดการผสมผสานระหว่างองค์กร
เป็นทางการและองค์กรไม่เป็นทางการ เนื่องจากองค์กรแบบประเพณีนิยมสนใจองค์กรเป็นทางการที่
เป็นโครงสร้างทั้งหมด (Macro Organization View) แต่ทฤษฎีองค์กรกึ่งประเพณีนิยม หรือทฤษฎี 
มนุษยสัมพันธ์สนใจองค์กรไม่เป็นทางการ และมุ่งศึกษาเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง โดยเฉพาะพฤติกรรม
ของมนุษย์ซึ่งเป็นระบบย่อย (Micro Analysis) ส่วนทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ใช้ข้อมูลที่ศึกษาในระบบ
ย่อยมาอธิบายระบบใหญ่และน ามาประกอบการตัดสินใจจัดวางตัวบุคคลในองค์กรเป็นต้น 

  3.4 ทฤษฎีนี้ได้ขยายการศึกษาครอบคลุมถึงองค์กรอ่ืนๆ นอกเหนือจากโรงงาน และได้
ศึกษาสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลเหนือองค์กรองค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม และเทคโนโลยีต่างๆ องค์กรสมัยใหม่ (Modern Organization ในปัจจุบันการพัฒนา
องค์กรของไทยได้รับเอาแนวคิดการบริหารจากต่างประเทศมาใช้อย่างกว้างขวาง ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะด ารง
สถานภาพทางการแข่งขัน หรือกล่าวอีกนัยคือเพ่ือความอยู่รอดในกระแสการแข่งขันอันเชี่ยวกรากใน
ระบบทุนนิยม (Capitalist) ดังนั้นสถานภาพที่องค์กรต้องการคือการสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร
นั่นเอง ในทัศนะของผู้เขียนเห็นว่าเครื่องมือทางด้านการบริหารประการหนึ่งที่จะสามารถมีส่วนช่วยให้
องค์กรได้รับความส าเร็จอันยั่งยืนคือ องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งได้รับการ
กล่าวถึงกันอย่างกว้างขวางทั้งในภาครัฐและเอกชน โดยภาครัฐได้ก าหนดให้มีการตราไว้ในกฎหมาย
คือพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 
มาตรา11“ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้ง
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์   และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน” จากภาวะปัจจัยต่างๆจึงท าให้เกิด
ความปรารถนาที่จะสร้างและพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ บุคลากรสามารถเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถได้อย่างต่อเนื่องและสามารถสร้างผลงานได้ตามความปรารถนาอีกทั้งเป็นแหล่งสร้าง
ความคิดทางปัญญาโดยการเรียนรู้ที่จะเรียนรู้ร่วมกัน  ดังนั้นองค์กรสมัยใหม่ควรจะมีลักษณะส าคัญ
ดังนี้ ต้องเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้(Learning  Organization) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้อง
อาศัยความเข้าใจและความมุ่งมั่นในการท าระบบย่อยทั้ง 5 ระบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้อันได้แก่ 
การเรียนรู้ (Learning) องค์กร (Organization) คน (People) ความรู้ (Knowledge) และเทคโนโลยี 
(Technology) ให้ตัวขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กรเพราะการเรียนรู้ประเภทนี้ไม่สามารถ จะเกิดขึ้น
และไม่สามารถคงอยู่ได้ หากปราศจากความเข้าใจ  และการพัฒนาระบบย่อยที่สัมพันธ์กันและ
ผู้เชี่ยวชาญในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้เรียนรู้ Peter M. Senge กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้คือ “ องค์กรที่ซึ่งบุคลากรสามารถเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถได้อย่างต่อเนื่อง และสามารถ
สร้างผลงานได้ตามความปรารถนา 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 จากการศึกษาเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้รวมทั้งการค้นคว้าเอกสารต ารางานวิจัยท าให้

ทราบว่ามีนักวิชาการหลายท่านที่ท าการศึกษาในเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มาของแนวคิดการ
เรียนรู้สามารถค้นพบได้จากผลงานการเขียนที่เสนอแนวความคิดของนักศึกษาไว้ดังต่อไปนี้  ที่มาของ
แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) สามารถค้นพบได้จากผลงานการ
เขียนที่เสนอแนวคิดต่าง ๆ ของอากีริส (Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและ
พฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ดังจะเห็นได้จากผลงานการเขียนที่ได้ร่วมเขียนกับการ
เรียนรู้องค์กรด้านปรัชญาในปี ค.ศ. 1978 ซึ่งถือได้ว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์กรเรียนรู้ (Learning 
Organization) ซึ่งอาจจะมุ่งหมายถึงการเรียนรู้ของคนในองค์กร อากีริส (Argyris)เป็นผู้ที่สนใจศึกษา
ด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรมากว่า 40 ปีแล้ว เนื่องจากเป็นงานเขียนเชิงวิชาการและอ่านยาก
จึงไม่เป็นที่นิยมแพร่หลาย ต่อมาได้มีบุคคลผู้มีบทบาทในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และเขียนต าราเผยแพร่ผลงานจนเป็นที่ยอมรับ คือ ปีเตอร์ เอ็ม ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. 
Senge) เพ่ือท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ และเผยแพร่แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ปัจจุบันเรียกว่า สังคมองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Society for Learning Organizational) โดยมี
จุดมุ่งหมายส าคัญ 2 ประการ คือ เพ่ือศึกษาวิจัย เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทั้งในระดับบุคคลและทีม 
เพ่ือสร้างชุมชนของการปฏิบัติ (Community of Practices) โดยการเชิญบริษัทชั้นน ามาแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์ว่าอยากเห็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นตัว
ขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จทั่วโลก วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543, หน้า 53-57) 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดใหม่ที่เติบโตมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงเรื่องการ
เรียนรู้องค์กรและการจัดการฝึกอบรมและพัฒนา เพดเลอร์ , เบอร์กอยน์ และบอยเดอ (Pedler, 
Burgoyne & Boydell โดยปัจจุบันกระแสด้านการเรียนรู้ได้เปลี่ยนจากศูนย์กลางการเรียนรู้ที่ตัวครู( 
Teacher center) มาเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่ผู้เรียน (Learner Center) และเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ (Action Learning) ด้วยตนเองมากขึ้นและน ามาผสมผสานให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในชีวิต
และซึ่งทุกคนจะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาปัจจุบันหลายๆ องค์กร มีการตื่นตัว
กับการเปลี่ยนแปลงองค์กร หรือเตรียมการปฏิรูปองค์กรตามนโยบายของภาครัฐตามกระแสการ
เปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์หลายๆ ด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์กร
จะต้องมีการปรับตัว เพ่ือเตรียมความพร้อมในการพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพขององค์กร 
ประกอบกับการท างานในโลกยุคใหม่จะเต็มไปด้วยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแข่งขันทั้งทางธุรกิจ
และแข่งขันเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ องค์กรใดมีความสามารถที่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่ง ก็จะเป็น
องค์กรที่มีความได้เปรียบในการแข่งขัน และสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กร แต่องค์กรใดจะเรียนรู้ได้
ต้องผ่านการเรียนรู้ของคนในองค์กร ดังนั้นองค์กรที่จะสามารถอยู่รอดและแข่งขันได้นั้น ต้องเป็น
องค์กรที่สามารถสร้างความผูกพันและสามารถของบุคลากรในสิ่งที่จะเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องทั่วถึงทุก
ระดับในองค์กรนั่นคือ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เริ่มต้นจากการศึกษา
เรื่องการเรียนรู้ขององค์กร (Organization Learning) โดยมีผลงานการศึกษาของ คริส อาร์คริส 
ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด 
ร่วมกับ โดนัล ชอร์น ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแห่งรัฐแมสซาซูเซตส์ 
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(Massachusetts Institute of Technology: MIT) ในปี 1978 มุ่งเน้นศึกษาเรื่องการเรียนรู้ของ
บุคคลที่เกิดขึ้นในองค์กรเป็นส าคัญ เช่น การฝึกอบรมงานวัฒนธรรมขององค์กรอาชีพ เป็นต้น โดยได้
ออกหนังสือชื่อ Organizational Learning: A Theory of Action Perspective ซึ่งถือว่าเป็นตารา
เล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยระยะเริ่มแรกหนังสือเล่มนี้ได้ใช้ค าว่า การเรียนรู้องค์กร (สมคิด 
สร้อยน้ า, 2547 หน้า 41-42) ต่อมาได้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
พัฒนาองค์กรให้มีความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งต่อมาได้เข้าสู่ยุคแห่งความสนใจในลักษณะของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมุ่งศึกษาภาพรวมทั้งระบบขององค์กร ซึ่งมีผู้สนใจศึกษาอย่างจริงจัง เริ่ม
ตั้งแต่ปี 1990 เป็นต้นมา โดยเฉพาะกลุ่มอาจารย์ที่ MIT (Massachusetts Institute of Technology 
Sloan School of Management) ภายใต้การน าของเซ็งเก ที่ได้เขียนหนังสือ The Fifth Discipline: 
The Art and Practice of the Learning Organization โดยหนั งสื อเล่มนี้  เซ็ ง เก้  ได้ ใช้ ค าว่ า 
Learning Organization แทนค าว่า Organizational Learning ซึ่งเป็นหนังสือที่กล่าวถึงพ้ืนฐานของ
คุณลักษณะ 5 ประการที่น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นลักษณะในเชิงทฤษฎี ต่อมาเซ็งเก้ได้ออก
หนังสือเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับคุณลักษณะ 5 ประการในชื่อ The Fifth Discipline Field-book: 
Strategies and Tools Building Organization เพ่ือให้ข้อแนะน าและแนะแนวทางที่สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร และในปี 1998 เซ็งเก้ ได้ออกหนังสืออีกเล่มชื่อ The Fifth 
Discipline Challenge: Mastering The Twelve Challenges to Change in Learning 
Organization (เสาวรส บุญนาค, 2543 หน้า 13) ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจและได้
เสนอความหมายและแนวคิดเกิดขึ้นมากมายโดยมีรายละเอียดแต่ละ แนวคิดดังต่อไปนี้ 
 
แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ ปีเตอร์เชงกี้ (Peter M. Senge)  

 แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของปีเตอร์ เอ็ม เซ็งกี้ (Senge. 1990, หน้า 43) แนวคิด
ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ที่การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้และ
ความสามารถในการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดยองค์กรมีบทบาทเป็นผู้สร้างและสนับสนุนการเรียนรู้
และท าให้การเรียนรู้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้อย่างเต็มที่ ของ
ทุกคนและทุกระดับในองค์กรโดยถือว่าคนทุกคนมีธรรมชาติของการเป็นนักเรียน เรียนรู้ธรรมชาติใน
การที่จะเรียนรู้และรักท่ีจะเรียนรู้เพ่ือแสวงหาสิ่งที่ดีให้แก่ชีวิต ดังนั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงมีหน้าที่
ส าคัญในการหาทางที่จะช่วยให้คนมีความสามารถในการที่จะเรียนรู้ มีความสามารถที่จะเรียนรู้
ร่วมกันกับคนอ่ืนและมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาคนให้เปลี่ยนโลกทัศน์หรือวิธีการมองโลก
ใหม่ เป็นการมองในภาพรวม ส่งเสริมให้คนและองค์กรเรียนรู้ร่วมกัน พัฒนาองค์กรให้มีความสามารถ
ในการแสวงหาความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เป็นประโยชน์ สามารถถ่ายทอดความคิดหรือความรู้ไปสู่
การปฏิบัติในการท างาน ซึ่งจะท าให้คนในองค์กรสามารถที่จะท าความปรารถนาและความต้องการให้
กลายเป็นความจริงได้ นอกจากนั้น ยังได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย วินัย
หรือการฝึกฝน 5 ประการที่เรียกว่า The Fifth Discipline จะเป็นพ้ืนฐานหลักของความเข้าใจเรื่อง 
องค์กรแห่งการ เรียนรู้ แนวคิดดังกล่าวที่จะผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้นได้ 
นั้นมี รายละเอียดดังต่อไปนี้  
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 1. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง สมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้
จะต้องมีลักษณะความเป็นนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที่เรียน
รู้อยู่เรื่อยๆ ยอมรับความเป็นจริงไม่ยึดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่
สมาชิกในองค์กรมีกรอบของการเป็นบุคคลที่รอบรู้นั้นสมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือร้นสนใจและ
ใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย
และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ การเป็นบุคคลที่รอบรู้มีองค์ประกอบพ้ืนฐาน คือ 

  1.1 วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล  (Personal Vision) วิสัยทัศน์เป็นเรื่องของอนาคตที่คน
ต้องการให้มีตัวตน เห็นได้ชัดเจนเป็นสิ่งที่แท้จริง เมื่อคนก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาได้แล้วก็จะ
สามารปฏิบัติตนให้ส าเร็จได้อย่างไร จากอะไร และที่ส าคัญท าให้ทราบว่าตนเองต้องการอะไรซึ่งใน
ที่สุดก็จะกระจ่างขึ้นมาภายหลังการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 

  1.2 มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์  (Holding 
Creative Tension) บุคคลจะเกิดความท้อแท้และความเครียด เมื่อไม่สามารถไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด
ไว้สูงเกินความเป็นจริง บุคคลต้องรู้จักลดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง หรือพยายามหา
หนทางที่จะท าให้ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด ซึ่งเป็นการขจัดหรือลดความเครียดลงได้โดยวิธีการจัดการ
ความตึงเครียดในทางสร้างสรรค์ 

  1.3 การเรียนรู้โดยใช้จิตส านึก (Subconscious) การท างานที่ยุ่งยากซับซ้อนทุกอย่าง
ต้องผ่านจิตใต้ส านึก ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จในงานที่ยุ่งยากได้อย่างง่ายดาย การเรียนรู้ใน
ช่วงแรกต้องอาศัยจิตใต้ส านึก ความตั้งใจและความพยายามหรือเรียนรู้ทักษะจนค่อยๆ กลายเป็นการ
ควบคุมโดยจิตใต้ส านึกในที่สุดการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ถือเป็นองค์ประกอบที่เป็นเสมือนเสาหลักของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรู้ของคน
ในองค์กรและเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ควรใช้ในการพัฒนาชีวิตของตนเอง  ดังนั้น ถ้าหากทุกคนหรือคน
ส่วนใหญ่ในองค์กรมีลักษณะของการเป็นบุคคลที่รอบรู้ จะส่งผลให้องค์กรก้าวไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ได ้

 2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง การที่จะท าให้คนมีแบบแผน
ความคิดได้นั้น องค์กรจะต้องสนับสนุนและสร้างให้คนในองค์กรมีการฝึกตนเองให้เป็นคนที่ใฝ่รู้
ตลอดเวลาและการที่จะท าให้คนมีแบบแผนความคิดได้นั้น มีองค์ประกอบพ้ืนฐานคือ ใช้การวางแผน
เป็นกระบวนการเรียนรู้และต้องฝึกฝนทักษะในการใคร่ครวญและตั้งค าถามเพ่ือให้เกิดแนวคิดใหม่ๆซึ่ง
ความคิดของคนนั้นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของคน แบบแผนทางจิตใจ  ใน
การอธิบายหรือแม้แต่จินตนาการสิ่งต่างๆ ที่มีอิทธิพลมาจากความคิดในองค์กรที่มี สายการบังคับ
บัญชามากมาย ทั้งในแนวตั้งและแนวนอน ท าให้แต่ละคนรับรู้และเข้าใจโลกใน องค์กรและงานที่ท า
อยู่เพียงอย่างเดียว โดยไม่สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมทั้งหมด  ได้ ซึ่งหมายถึงการ
จ ากัดความรับผิดชอบทั้งในการเรียนรู้และปฏิบัติสิ่งที่ไม่ใช่งานในหน้าที่ ประจ าวันของตนด้วย รวมทั้ง
เมื่อเกิดปัญหาขึ้นก็ไม่เข้าใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของปัญหาและ ผู้แก้ปัญหาด้วย แต่กลับโทษว่าเป็น
ความรับผิดชอบของผู้อื่น ท าให้น ามาซึ่งความขัดแย้งที่รุนแรง ยิ่งขึ้นเรื่อยๆ การจะท าให้คนมีโลกทัศน์
ที่มองโลกตามความเป็นจริงได้นั้น มีองค์ประกอบพ้ืนฐาน คือ 1. ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ 2. ต้องฝึกฝนทักษะในการใคร่ครวญและตั้งค าถาม โลกทัศน์ที่มองโลกตามความเป็นจริง จะท า
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ให้เกิดการเข้าใจสมมติฐานในการคิดอย่างเป็นระบบ ท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหม่ในการ
หาสาเหตุของปัญหาอย่างถูกต้อง หากปราศจาก การใคร่ครวญและตั้งค าถาม สิ่งที่ท าอยู่ก็ปราศจาก
การทดลองท าสิ่งใหม่ๆ เมื่อไม่มีการทดลอง สิ่งใหม่ๆ ก็ไม่เกิดการเรียนรู้และเข้าใจโลกมากกว่าที่
เป็นอยู่และมองโลกในระยะยาวมากขึ้น การพัฒนาโลกทัศน์ที่มองโลกตามความเป็นจริง (Mental 
Models) ในองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่ง ต่อการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมของคนในองค์กร ทั้งนี้
เพราะหากเราเปลี่ยนความคิดความเข้าใจ ของคนที่มีต่อโลกต่อสิ่งอ่ืน ๆ ให้ถูกต้องเหมาะสมได้เขาก็
จะมีพฤติกรรมมีการปฏิบัติที่ถูกต้อง ตามไปด้วย แต่ทั้งนี้เราไม่ควรไปก าหนดให้เขา ควรปล่อยให้เขา
รู้จักพัฒนารูปแบบของเขาเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น เป้าหมายในจุดนี้ไม่ใช่การเห็น
พ้องกันภายในองค์กร แต่เมื่อกระบวนการเริ่มท างานขึ้นเมื่อไรมันก็จะน าไปสู่ความสอดคล้องกันใน
ที่สุด เพราะฉะนั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกมีรูปแบบความคิดที่เอ้ือต่อการ
สะท้อนภาพที่ถูกต้อง ชัดเจน และมีการจ าแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงความถูกต้องในการ
มองโลกและ ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น รวมทั้งท าความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างความกระจ่างชัด
เพ่ือ การตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง 

 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การท าให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์การ
หัดให้คนคิดมองไปข้างหน้ามองอนาคต สร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่างๆ คิดว่าผลที่ดี ผลที่ไม่ดี ผล
แบบกลางๆ น่าจะเกิดขึ้นเป็นอย่างไร แต่ละทางมีทางแก้ไขอย่างไร โดยแฝงเข้าไปในงานในกลุ่มการ
ท างานให้ตัดสินใจร่วมกัน หัดให้ไปท าเป็นการบ้านแล้วน ามาคุยร่วมกัน ซึ่งการมอบหมายให้
รับผิดชอบ การตัดสินใจใน แต่ละเรื่องด้วย ตนเองจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(Shared Vision) เริ่มจากมองสิ่งต่างๆ ให้เป็นกระบวนการมองต่อไปข้างหน้าว่าจะเกิดอะไรขึ้น มอง
ภาพรวมของ หน่วยงานไม่ได้ มองเฉพาะหน่วยงานของตนเอง ซึ่งเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือ
กันอย่าง ยึดมั่นของสมาชิกในองค์กรเพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความ
ปรารถนา ร่วมกันของสมาชิกทั่วองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับ 
การพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้ เกิดการร่วม
พลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไป  ภายใต้จุดมุ่งหมาย
เดียวกันของคนทั้งองค์กร ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันมีองค์ประกอบพ้ืนฐาน คือ 1. กระตุ้นให้แต่ละ
คนมีวิสัยทัศน์โดยสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์ 2. พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็น
วิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กร 3. สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ใน ระดับความผูกพัน (Commitment) มาก
ที่สุดเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไม่ต้องมีการ ควบคุมกัน 4. การสนับสนุนวิสัยทัศน์ด้านบวก  

 4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็น
การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และ ความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเพ่ือพัฒนาความรู้และความสามารถของทีม ให้เกิดขึ้นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้
ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกในทีมให้ได้มี โอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน โดยแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เกิดเป็นความคิดร่วมกันของ
กลุ่ม (Group Thinking) และ กลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวความคิดของสมาชิกคน
อ่ืนๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้ กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) กันอย่าง
กว้างขวางซึ่งการอภิปราย เป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกันและหาข้อสรุปเพ่ือ
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ออกมาเป็นกิจกรรมร่วมกัน ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้การที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้
จะต้องมีการสนทนา โดยจะต้องท าควบคู่กันไป ดังนั้นทีมจึงต้องใช้ทั้งการสนทนาและการอภิปราย 
กลุ่มจึงจะ เกิดการท างานเป็นทีมเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์กร 

 5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การคิดอย่างเป็นระบบเป็นหัวใจ
แห่งการเรียนรู้ และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะน ามาซึ่งการพัฒนาแบบ
ยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กรการคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีคิด การคิดอย่างเป็นระบบมีหลักว่าปัญหา
นั้นเป็นวัฏจักร กล่าวคือ ปัญหาทุกวันนี้ ย่อมเป็นผลมาจากแนวทางแก้ปัญหาเมื่อวานนี้ที่ผิดพลาด 
โดยการมองโลกแบบแยกส่วนจึงท าให้ เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่งสร้างแรงกดดันเพ่ือ
แก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากขึ้น เท่าใด ก็จะท าให้ระบบตอบสนองกลับมาด้วย ผลในเชิงบวกท าให้
การปัญหาอย่างสมดุลและ สร้างสรรค์มากขึ้น เพราะความเป็นจริงแล้วพฤติกรรมของมนุษย์มีแนวโน้ม
ไปในทางที่ดีก่อนที่จะ แย่ลงเพราะถูกกระทบจากการแก้ปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบ โดยเฉพาะการ
แก้ปัญหาโดยใช้วิธีเดิม ซ้ าแล้วซ้ าอีก เพราะไม่มีวิธีการแก้ปัญหาใดที่จะใช้ได้กับทุกสถานการณ์
เนื่องจากเหตุและผลบางที ก็ไม่สอดคล้องกันเหมือนเดิมเสมอไป หากเกิดขึ้นในเวลาและสถานที่
แตกต่างกัน ดังนั้น การแก้ปัญหาแบบเชิงรับ (Reactive) ซึ่งหมายถึงการรักษาเยียวยาอาการที่เกิดขึ้น
แล้วองค์กร อาจท าให้อาการทรงตัวไว้ไม่ทรุดไปกว่าเดิมชั่วคราว แต่จะท าให้เกิดอาการเรื้อรังจนไม่
สามารถ แก้ไขได้ วิธีการแก้ปัญหาเชิงรุก (Proactive) ซึ่งหมายถึงการป้องกันหรืออาจต้องตัดเนื้อร้าย
ที่ เป็นอุปสรรคของการแก้ปัญหาทิ้งไปอาจจะดีกว่าการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยมุมมองแบบแยกส่วน  
แม้ว่าจะเร็วกว่าแต่อาจท าให้เกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมดหรือสร้างปัญหาที่ซับซ้อน  มากขึ้นอีก 
ท าให้แทนที่จะแก้ปัญหาได้เร็วกลับช้าลงเพราะต้องแก้ปัญหาที่เพ่ิมขึ้นไปอีก ดังนั้น การแก้ปัญหาแบบ
องค์รวมต้องใคร่ครวญ และวางแผนระยะยาว ซึ่งอาจไม่สามารถเห็นผลทั้งหมด  ได้ในระยะสั้น การ
เปลี่ยนแปลงเล็กน้อยสามารถสร้างผลที่ยิ่งใหญ่ได้ในอนาคต การจะมองโลก แบบองค์รวมหรือการคิด
อย่างเป็นระบบได้นั้น ก่อนอื่นต้องมีการปรับเปลี่ยนจิตใจ (A Shift of Mind) ในหลายด้านคือ  

  5.1 เปลี่ยนแปลงจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม  
  5.2 เปลี่ยนจากการมองมนุษย์ว่าเป็นคนเฉื่อยไร้ประโยชน์มาเป็นการมองว่ามนุษย์ เป็น

ผู้มีความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา  
  5.3 เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ในอนาคต  

 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นต้องเริ่มจากการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเชี่ยวชาญ เป็น
พิเศษของบุคคลในองค์กรโดยการเสริมสร้างนิสัยให้เป็นบุคคลผู้ใฝ่รู้ทั้งด้านความคิดวิทยาการ และ
ข้อมูลใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา พร้อมกับน าข้อมูลความรู้ใหม่ๆ เหล่านั้นมาพัฒนาปรับปรุง โครงร่าง 
ความคิดที่มองโลกตามความเป็นจริง การมองโลกและการตัดสินใจให้เหมาะสมและ  ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจ ต่อจากนั้นจึงโยงเข้าสู่ความสัมพันธ์กับ องค์กร โดยการ
สร้างความเข้าใจในทิศทางขององค์กรในอนาคตให้ตรงกัน พูดจาสื่อสารด้วยภาษา  แห่งความเข้าใจ
เดียวกันเพ่ือการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และเมื่อเข้าใจถึงสิ่งที่จะท าในอนาคตแล้วจึงก้าวไปสู่การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งครอบคลุมตั้งแต่ความรู้ในข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการคิดการมองปัญหาและที่
ส าคัญยิ่งก็คือ การเรียนรู้จากความส าเร็จและความล้มเหลวของ  เพ่ือนร่วมงาน ท้ายที่สุดจากการ
ปรับปรุงทัศนคติลักษณะการท างานต่าง ๆ ข้างต้นแล้วหน่วยงาน ที่จะบรรลุถึงความเป็นองค์กรแห่ง
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การเรียนรู้อย่างสมบูรณ์ได้ก็ด้วยการที่สมาชิกแต่ละคนน าความรู้ต่างๆ เหล่านี้มาคิดวิเคราะห์อย่าง
เป็นระบบทั้งนี้ เพ่ือให้เห็นภาพรวมและความสามารถระบุประเด็นที่ต้องตัดสินใจได้ถูกต้องตรงจุด
แทนการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาไปในแต่ละจุดย่อย ๆ เป็นการแก้ไขที่อาจไม่ตรงจุดไม่มีประสิทธิภาพ
เพียงพอและไม่คุ้มค่ากับทรัพยากรที่ใช้ไป 

 วิจารณ์ พานิช (2550, หน้า 167) ได้ เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
(Learning Organization) ว่าเป็นองค์กรที่ท างานผลิตผลงานไปพร้อมๆ กับเกิดการเรียนรู้ สั่งสม
ความรู้และ สร้างความรู้จากประสบการณ์ในการท างาน พัฒนาวิธีท างานและระบบงานขององค์กรไป
พร้อมๆ กัน ผลลัพธ์ (Output) ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือผลงานตามภารกิจที่ก าหนดการสร้าง 
ศาสตร์หรือ สร้างความรู้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติภารกิจขององค์กรนั้น รวมทั้งการสร้างคน  
อันได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร หรือมีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับองค์กรจะเกิดการเรียนรู้ เป็นการ
เรียนรู้แบบบูรณาการ โดยอาศัยการท างานเป็นฐานองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะมีลักษณะ  เป็นพลวัต 
(Dynamic) มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของพัฒนาการด้านต่าง ๆ คล้ายมีชีวิต มีผลงาน ดีขึ้นเรื่อย 
ๆ ทั้งในด้านคุณภาพประสิทธิภาพ และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) รวมทั้งมีบุคลิก ขององค์กร
ในลักษณะที่เรียกว่า วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ที่ผู้เกี่ยวข้องสัมพันธ์ สามารถรู้สึกได้ 
การสร้างศาสตร์หรือความรู้ที่หลากหลาย ทั้งที่เกี่ยวกับงานที่เป็นเนื้องานของ องค์กรนั้น ศาสตร์ด้าน
การจัดการ ศาสตร์ด้านองค์กรเรียนรู้ ศาสตร์เกี่ยวกับบุคคลเรียนรู้ เป็นต้น  โดยอาจร่วมมือกับ
หน่วยงานวิชาการหรือองค์กรเรียนรู้อ่ืนๆ เพื่อการสร้างศาสตร์เหล่านี้บนฐาน วัฒนธรรมและเศรษฐกิจ
ไทย การสร้างคน เพ่ือให้มีความรู้และทักษะอันเกี่ยวกับงานขององค์กร และมีเจตคติ โลกทัศน์ วิธีคิด
ในลักษณะของ “บุคคลเรียนรู้” (Learning Person) รวมทั้งมีทักษะของ การเป็นบุคคลเรียนรู้องค์กร
แห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่ “ประหยัดพลังงาน” เพราะมีความสามารถ ในการ “รวมพลังภายใน” 
(องค์กร) และดึงดูดพลังจากภายนอก (องค์กร) เข้ามาใช้ในการสร้าง ผลลัพธ์ขององค์กร องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ พัฒนาสร้างสรรค์องค์กรโดยการผลิตผลงาน  สร้างศาสตร์และสร้างคน องค์กรแห่งการ
เรียนรู้มีปฏิสัมพันธ์กับภายนอกองค์กรอย่างชาญฉลาด องค์กรแห่งการเรียนรู้มีกระบวนการเรียนรู้
ร่วมกัน จากการกระท า (Interactive Learning Through Action) ทั้งในหมู่บุคลากรและระหว่าง
องค์กรกับภายนอก หลักส าคัญ 5 ประการของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้ได้แก่ 

  1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)  
  2. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery)  
  3. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
  4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
  5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)  
  1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดเชิงระบบเป็นหลักการที่ส าคัญที่สุดใน 

หลัก 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้เป็นลักษณะของการคิดเชื่อมโยง  มอง
ภาพรวมคิดเชิงสังเคราะห์มากกว่าวิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ของระบบ
ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะที่เป็นความสัมพันธ์  ที่ซับซ้อนมากกว่า
คิดแบบเหตุ-ผล เชิงเส้นตรง คิดเน้นที่กระบวนการหรือแบบแผน (Pattern) มากกว่าภาพเป็นจุดๆ 
(Events) การคิดเชิงระบบ จะเน้นมุมมองแบบเป็นวงจร ไม่ใช่มุมมอง เชิงเส้นตรง สัจธรรม 3 ประการ 
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แห่งระบบ หรืออาจเรียกว่าภาษาแห่งระบบ 3 ประการ เป็นเรื่องของผลป้อนกลับหรือ Feedback ซึ่ง
ผู้คิดเชิงระบบจะต้องเข้าใจเพ่ือไม่ให้อ่านระบบ ผิดพลาดและก่อปัญหาขึ้นหรือที่ส าคัญกว่า ส าหรับ
สร้างสิ่ง มหัศจรรย์จากการลงแรงเพียงเล็กน้อย  เข้าไปในระบบที่มีการป้อนกลับแบบเสริมแรง 
(Reinforcing Feedback) หรือประหยัดทรัพยากร ไม่ใส่ลงไปในระบบที่มีการป้อนกลับเชิงลบเพ่ือ
สร้างสมดุล (Balancing Feedback) ในจุดที่ ใกล้ สมดุลอยู่แล้ว และเข้าใจสภาพที่ เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นภายในระบบจะต้องรอเวลาช่วงหนึ่ง จึงจะเห็นผล  

 2. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) องค์กรเรียนรู้เกิดจากบุคคลเรียนรู้ จ านวน
หนึ่งมาท างานร่วมกัน ถ้าไม่มีบุคคลเรียนรู้จะไม่มีทางเกิดองค์กรเรียนรู้ขึ้นได้แต่ใน ทางตรงกันข้ามการ
มีบุคคลเรียนรู้หลายๆ คน มาท างานร่วมกันก็ไม่ใช่ว่าจะเกิดองค์กรเรียนรู้  เสมอไป ยังจะต้องมี
เครื่องมือสร้างความเป็นหนึ่งเดียว หรือความสามัคคีของบุคคลเรียนรู้เหล่านั้น  ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป 
มนุษย์เป็นประดิษฐ์กรรมธรรมชาติที่มีความฉลาดหรือสติปัญญาสูงสุด แต่มนุษย์โดยทั่วไปไม่มีความ
ช านาญในการดึงศักยภาพของตนออกมาใช้มักใช้ศักยภาพของตน เพียงเล็กน้อย เนื่องจากขาดทักษะ
เชิงกระบวนการที่ท าให้ตนเองเกิดการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์  ตลอดชีวิต ยิ่งถ้าเป็นผู้บริหารหรือนัก
จัดการก็จะต้องเรียนรู้ทักษะในการท าให้เพ่ือนร่วมงานมี ทักษะแห่งการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอด
ชีวิตเช่นเดียวกัน ด้วยการสร้างพลังแห่งตนเกิดจาก การเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ที่เป็นการเรียนรู้เชิง
สร้างสรรค์ของตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งผู้ที่มีความสัมพันธ์เป็นเครือข่ายกับบุคคลผู้นั้น  

 3. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) บุคคลเรียนรู้จะต้องรู้จักวิธีคิดและมีวิธีคิด 
ที่ถูกต้อง รู้จักวิธีคิดหลายๆ วิธีส าหรับใช้ในสถานการณ์ที่ต่างกัน รวมทั้งมีวิธีสร้าง “แบบจ าลอง 
ความคิด” ที่ถูกต้อง ส าหรับท าให้ตนเองไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิดๆ ที่ปิดกั้นศักยภาพใน การเป็น 
“บุคคลเรียนรู้” แบบจ าลองความคิดอาจเป็นเรื่องของการ “ตีตรา” ในลักษณะที่ฝรั่งเรียกว่า 
Generalization เช่น “ทหารมีระเบียบวินัย”, “เป็นเมียทหารนับขวด เป็นเมียต ารวจนับแบงค์”, 
“นักการเมืองเป็นคนเชื่อไม่ได้” แบบจ าลองความคิดอันเลื่องลือในทางการบริหารคือทฤษฎี  x กับ
ทฤษฎี y ทฤษฎี x มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีลักษณะขี้เกียจ คอยแต่จะหาโอกาส  เบี้ยว
งาน ส่วนทฤษฎี y มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีพ้ืนฐานดี รักดี อยากประสบ ความส าเร็จใน
ชีวิต จะเห็นว่าแบบจ าลองความคิดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอย่างมากมาย  เพราะเป็นเสมือน 
“แว่น” ก าหนดสิ่งที่เรา “เห็น” และเป็นค าอธิบายว่าท าไมคนสองคนมององค์กร เดียวกันแต่“เห็น” 
ไม่เหมือนกัน และท าให้ความคิดเห็นของคนจ านวนหนึ่งต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  แตกต่างกันมาก 
แบบจ าลองความคิดที่ถูกต้องเป็นบ่อเกิดของพลังในการเป็นบุคคลเรียนรู้  ความเข้าใจอิทธิพลของ
แบบจ าลองความคิด ท าให้เราเข้าใจผู้อ่ืนเข้าใจความหลากหลายของ  ความคิด และสามารถใช้พลัง
ของความหลากหลายในการเรียนรู้ และในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 

 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นเรื่องของการ “รวมใจเป็นหนึ่งเดียว” ซึ่ง
จะท าให้องค์กรมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อ เกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้สมาชิกของ  องค์กร
ท างานในลักษณะ “ทุ่มเทใจ” ที่ภาษาอังกฤษเรียกว่า Commitment และ Conviction ต่อองค์กร 
เนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจกระทบความเชื่อค่านิยมความใฝ่ฝันในชีวิต  ของคนในองค์กร
วิสัยทัศน์ร่วมไม่ใช่ข้อตกลงที่ก าหนดโดยผู้มีอ านาจ แล้วท าให้สมาชิกขององค์กร  ยอมรับ แต่เป็น
ข้อตกลงที่ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนเห็นพ้องต้องกัน โดยที่วิสัยทัศน์ ส่วนบุคคลของสมาชิก
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แต่ละคนไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันทั้งหมด กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์  ร่วมด าเนินการไปอย่าง
ต่อเนื่อง และวิสัยทัศน์ร่วมก็มีความชัดเจนมากขึ้นเรื่อยๆ คล้ายกับวิสัยทัศน์ เป็นสิ่งมีชีวิตเป็น
เครื่องมือต่อการเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับองค์กร และเป็นเครื่องมือสร้าง ความกระตือรือร้น 
สร้างพลังร่วมอย่างไม่มีสิ้นสุด การก าหนดวิสัยทัศน์มีได้ 2แนว แนวแรกเป็น การเปรียบเทียบกับ
ภายนอกองค์กร เช่น คู่แข่ง การก าหนด Benchmarking แนวที่สองเป็น การเปรียบเทียบภายในซึ่ง
เป็นการท าให้ดีกว่าเดิมการไปสู่ความเป็นเลิศการมีเป้าหมายไป  สู่ความสมบูรณ์แบบหรือดีเลิศ การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเป็นเครื่องมือ ให้คนในองค์กรมีมุมมอง  แบบมองระยะยาวเกิดแรงบันดาลใจ
ร่วมกัน และเกิดการทุ่มเทใจร่วมกัน เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ร่วม ขององค์กร  

  5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) องค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยพลัง 2 
ส่วน คือ พลังความสามารถเฉพาะตัวของสมาชิกองค์กร กับพลังกลุ่มที่เกิดจากการเสริมแรง  
(Synergy) ในการเรียนเป็นทีมและท างานเป็นทีมองค์กรโดยทั่วไปสมาชิกมีการท างานโดยมี  
เป้าหมายไปคนละทิศละทาง ท าให้พลังความสามารถเฉพาะตัวหักลบกันเองบ้างเสริมกันบ้าง หรือ  
น าไปสู่เป้าหมายคนละเป้าหมายบ้าง ท าให้องค์กรขาดพลัง ขาดประสิทธิภาพ มีผลงานน้อย หรือ  
ผลงานไม่มีคุณภาพ แต่ถ้าองค์กรมีความสามารถในการท างานเป็นทีม จะเกิดพลังแห่งการเสริมแรง  
(Synergy) เกิดสภาพที่ 1+1=3 ซึ่งหมายความจะต้องมีเครื่องมือหรือ “เข็มทิศ” ส าหรับให้สมาชิก 
ท างานมุ่งเป้าไปในทางเดียวกันมุ่งมั่นผลส าเร็จอันเดียวกัน “เข็มทิศ” ดังกล่าวคือวิสัยทัศน์ (Vision), 
ความมุ่งม่ัน (Purpose) และพันธกิจ (Mission) ในสภาพดังกล่าว องค์กรและสมาชิกขององค์กร ยังคง
ด ารงความแตกต่างหลากหลายอยู่แต่ใช้พลังทั้งหมดมุ่งเป้าไปสู่การท าความส าเร็จ ตามวิสัยทัศน์ความ
มุ่งมั่นและพันธกิจร่วมกัน จึงเกิดพลังจากการเสริมแรงได้อย่างไม่น่าเชื่อ พลังแห่งการเสริมแรงจะไม่
เข้มแข็งมาก หากสมาชิกขององค์กรไม่มีความแตกต่างหลากหลาย   หลัก 5 ประการนี้เกื้อกูลและ
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน อาศัยพลังแห่งการเรียนรู้เป็น กลุ่ม พลังแห่งการมองภาพรวม มองความ 
เชื่อมโยง มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัต มองอนาคต มองเชิงบวก มองเห็นสภาพความ
เป็นจริง มองแบบไม่ยึดติดลดอัตตาหรือตัวกูของกู มองที่ประโยชน์หรือความมุ่งมั่นเพ่ือส่วนรวมหรือ
คุณค่าอันยิ่งใหญ่และอาศัยพลังแห่งทักษะของ การเรียนรู้ร่วมกัน การเปลี่ยนสภาพหรือสิ่งที่ดูเสมือน
เป็นจุดอ่อนหรือปัญหาให้กลายเป็นจุดแข็ง เป็นโอกาสหรือพลัง 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หน้า 24) กล่าวว่า  แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น เน้น
ที่การเรียน (Learning) ที่เกิดขึ้นโดยการสร้างจากคนข้างในองค์การที่อยู่กับปัญหา ต้องเรียนรู้ทาง
แก้ปัญหา เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดี ที่คุ้มค่า เรียนรู้เป็นทีม ให้ประโยชน์ทั้งบุคคล ทีม และองค์กรไปใน
ตัว คิดทาสิ่งที่ใหม่ แตกต่าง และดีกว่าเดิม เป็นการพัฒนาเจตคติ ค่านิยม นอกเหนือจากฝึกทักษะ
ฝีมือและผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย และการพัฒนานี้จะผูกโยงระบบเข้ากับปรัชญาและวิสัยทัศน์ของ
องค์กรโดยจะพัฒนาการเรียนรู้ได้ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

 อรวรรณ วีระธรรมโม ( 2548, หน้า 65) กล่าว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นกระบวนทัศน์
ที่ทุกองค์กรต้องการจะให้เกิดขึ้นในรูปธรรมให้ได้ทุกฝ่ายในองค์กรต้องมีส่วนร่วม มีความมุ่งมั่นในการ
เรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ส าหรับกระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนาครู คือ มุ่ง
การพัฒนาครูเพ่ือให้ส่งผลดีต่อผู้เรียนเป็นส าคัญ มุ่งพัฒนา ครูเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ เข้าใจและ
ตระหนักถึงการน าไปใช้เพ่ือพัฒนาอย่างเป็นระบบทั้งหลักสูตรวิธีการสอนหรือการประเมินผลไม่เป็น
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การพัฒนาแบบแยกส่วนเพียงเรื่องใดเรื่องหนึ่งและมุ่งการพัฒนาโดยใช้รูปแบบการพัฒนาครูด้วย
ตนเองให้ครูเป็นผู้กระท าและสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ๆให้เกิดขึ้นสภาพสังคมในสถานศึกษาต้องเป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้เป็นสังคมที่ทุกคนต้องตื่นตัวในการพัฒนาความรู้ตื่นตัวในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น ตื่นตัวในการรวมกลุ่มเพ่ือเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ตื่นตัวที่จะเป็น
ทรัพยากรความรู้ซึ่งกันและกัน ตื่นตัวที่จะสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรไว้วางใจกันยอมรับซึ่งกัน
และกัน และตื่นตัวที่จะร่วมแรงเพ่ือนใจเพื่อบรรลุสู่เป้าหมายของสถานศึกษาในอนาคต 

 สรุปได้ว่า แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่สมาชิกในองค์กรมีความตื่นตัวและมี
แรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกๆ 
ใหม่ๆ มีการคาดการณ์ล่วงหน้าและสร้างทักษะที่จ าเป็นต่อความส าเร็จในอนาคต และให้ความส าคัญ
กับการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
 
 2.2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ยังไม่มีนิยามอย่างตายตัว โดยความหมายที่ ปรากฏ
ในปัจจุบันเป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งอาจมีมุมมองต่างกันออกไป แต่
ในภาพรวมแล้วทุกคนต่างมองภาพความส าเร็จเป็นภาพเดียวกัน คือ ต้องการเห็นบุคลากรทุกระดับใน
องค์การเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งในระดับตนเอง ผู้อ่ืน องค์กร ชุมชน 
สังคม และประเทศชาติ ตามลาดับ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 

 อากีริส (Argyris 1977, หน้า7) ได้ให้ความหมายของค าว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้
(Organizational Learning) ว่าเป็นกระบวนการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆใน
องค์กรเพ่ือลดทอน defensive routines. หรือรูปแบบที่ผู้คนแสดงออกเป็นนิสัยเพ่ือปกป้องหรือแก้
ตัว 

 ปีเตอร์ เอ็ม เซ้งเก้ (Senge 1990, หน้า 7) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 
เป็นองค์กรที่สมาชิกได้เพ่ิมขีดความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ่มและ
ระดับองค์กรเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์กรที่มีรูปแบบ
ความคิด (Patterns Of Thinking). ใหม่ๆและแตกแขนงความคิดให้เกิดขึ้นเป็นที่ปรารถนาและแรง
บันดาลใจร่วมกัน (Collective Aspiration) ของสมาชิกในองค์กรและมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดย
การเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนและเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร 

 เพดเลอร์ และคณะ (1990, หน้า 8) ได้ให้ความหมาย องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กร
ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนและมีการปรับปรุงเปลี่ยนเเปลงองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

  มาร์ควอร์ท และ เรย์โนลด์ (1994, หน้า 10) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
องค์กรที่มีบรรยากาศกระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มบุคคลให้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว รวมทั้งยัง
สอนให้สมาชิกในองค์การมีกระบวนการคิดวิเคราะห์ไตร่ตรองเพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้นอีกทั้งยัง
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในความผิดพลาดและความส าเร็จ 

 สลาเทอร์ และนาร์เวอร์ (1995, อ้างถึงใน สมคิด สร้อยน้ า 2547, หน้า 12) หมายถึง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มีการพัฒนาความรู้ใหม่ๆที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์กร โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นว่า การเรียนรู้เป็นส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่น าไปสู่การ



27 

ปรับปรุงการปฏิบัติหรือการกระท าโดยมีประเด็นหลักดังนี้ 1. ความจ าเป็นขององค์กรที่จะพัฒนา
ความเฉลียวฉลาด ท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร 2. ความจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ที่จะต้องให้
เกิดขึ้นในทุกระดับและขององค์กร และ 3. ความสามารถในการรับรู้หรือหรือซึมซับในการเรียนรู้นั้น
ขององค์กร ซึ่งการเรียนรู้นี้จะเกิดขึ้นได้หากองค์การได้พัฒนาสติปัญญาให้เป็นวัฒนธรรมองค์กรให้มี
การเรียนรู้ในทุกระดับ และให้สามารถรับรู้หรือซึมซับในการเรียนรู้นั้น 

 คิม (Kim 1993, หน้า 9) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มีการเพ่ิมพูนขีด
ความสามารถเพ่ือให้เกิดการกระท าที่มีประสิทธิผล  

 บดินทร์ วิจารณ์ (2549, หน้า 2) กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า การพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญส าหรับการสร้างความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนที่ควรจะเกิดขึ้นกับ
องค์กรทุกประเภท และองค์กรแห่งการเรียนรู้ยังเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
แห่ งความรู้  (Knowledge Organization) และองค์ แห่ งนวั ตกรรม  ( Innovation Organization) 
ตามล าดับ 

 ธเนศ ข าเกิด (2541, หน้า 28-31) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึงองค์กรที่สามารถเรียนรู้
และสร้างความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะที่จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมาย
รวมขององค์กร 

 โกศล ดีศีลธรรม (2546, หน้า 101-105) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง แนวทาง
หลักที่เป็นศิลปะของการปรับตัวอย่างรวดเร็วขององค์กร ที่รักษาทิศทางและคงไว้ซึ่งเอกลักษณ์ของ
องค์กร 

 พรรณี เกษกมล (2548, หน้า 13-18) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการบริหาร
จัดการของผู้น า ฝ่ายบริหารและสมาชิกทุกคนขององค์กรจะปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างานเพ่ือให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรไปพร้อมๆกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและความเจริญก้าวหน้า
ของเทคโนโลยี 

 วิชัย วงษ์ใหญ่ (2542) ได้อธิบายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่บุคคลเรียนรู้เพ่ิมพูน
ความสามารถอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างผลงานที่ปรารถนามีการปรับเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างต่อเนื่อง
เป็นกระบวนการเชิงประสบการณ์ที่มุ่งสร้างองค์ความรู้ที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการกระท า และ
เป็นองค์กรที่ส่งเสริมรูปแบบการคิดใหม่อีกทั้งยังเป็นที่ซึ่งบุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีการเรียนรู้
ร่วมกันและเสริมสร้างวัฒนธรรมการคิดอย่างเป็นระบบ เพ่ือช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เรียน 
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  

 จ าเรียง วัยวัฒน์และเบญจมาศ อ่ าพันธ์ (2544) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้
ว่า เป็นองค์กรที่มีการมุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือเป็นการขยายศักยภาพของตนเองและขององค์กรในการที่
จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการให้ส าเร็จลุล่วงโดยอาศัยรูปแบบของการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร ตลอดจนมีความคิด ความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานให้เกิดเป็นความ
ได้เปรียบเสียเปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ 

 วีระวุธ มาฆะศิรานนท์ (2542, หน้า 52) ได้กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือองค์กร
อัจฉริยะเป็นองค์กรที่ท าให้คนมีทักษะที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเป็นระบบที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 
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เพ่ือน าความรู้และทักษะมาใช้ในการปรับปรุงสินค้า และบริการ รวมถึงปรับปรุงกระบวนงาน 
ตลอดจนคุณภาพชีวิตของคนท างานซึ่งย่อมหมายถึงคุณประโยชน์อย่างอเนกอนันต์จะปรากฏแก่
องค์กรทุกประเภทที่สร้างสมอัจฉริยภาพไว้จนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กรในการที่จะตอบสนองต่อ
ความเปลี่ยนแปลง และการบริหารโอกาสตลอดจนสร้างพัฒนาการต่างๆ แก่องค์กรได้ด้วยความ
รวด เ ร็ ว ยิ่ ง ก ว่ า กระแส โลกาภิ วั ตน์  (Globalization) และความรุ นแร งของการแข่ ง ขั น 
(Competitiveness) ท่ามกลางโลกธุรกิจไร้รูปแบบ 

 สันติ ศรีสังข์สุวรรณ (2540, หน้า 7) ให้ความหมายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
องค์กรที่ให้ความส าคัญของการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้ และความส าคัญในการเรียนของบุคคลใน
องค์กรซึ่งจะเป็นหนทางส าคัญในการพัฒนาคนและองค์กร ให้มีความรู้และความสามารถอยู่รอดได้ใน
สภาพแวดล้อมขององค์กรในอนาคต ซึ่งท าให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน 

 อภันตรี รอดสุทธิ (2541, หน้า 23) ให้ความหมายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรซึ่ง
คนในองค์กรได้ขยายขอบเขตความสามารถของคนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์กร เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์กรที่ส่งเสริม
การเรียนรู้ของสมาชิกทุกๆ คน ที่มีการเปลี่ยนแปลงในภูมิปัญญา ความรู้ ความเข้าใจ ให้ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและมักจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างต่อเนื่อง  

 เสาวรส บุญนาค (2543, หน้า 30) ได้กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง องค์กรที่มี
การปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง กระตุ้น อ านวยความสะดวกให้บุคลากรได้ขยายขอบเขตการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
โดยบุคลากรได้น าสิ่งที่องค์กรสนับสนุนการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาตนเองและทีมงาน เพ่ือน าไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมกันขององค์กร โดยน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้ 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หน้า 60) ได้กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่
สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ขององค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายนอก เน้นถึงการปรับตัวในเชิงรุก เพ่ือมุ่ง
สู่อนาคตที่พึงประสงค์ โดยผ่านการเรียนรู้ของบุคคลและทีมเป็นส าคัญ โดยผ่านกลไกลกระบวนการ
บริหารจัดการ มุ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปัญญา (ความรู้ ความเข้าใจ การหยั่งรู้) 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แท้จริง และการเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ซึ่งการที่จะเห็น
ได้อย่างชัดเจนนั้นขึ้นอยู่กับว่าได้มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านใดเป็นส าคัญ 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2544, หน้า 11) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่
สมาชิกในองค์กรมีความตื่นตัวและแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างต่อเนื่อง มีความคิด
ริเริ่มที่จะสร้างสรรค์สิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์กร มีความสัมพันธ์เพ่ือการเรียนรู้ร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกตัวองค์กรเอง โดยภาพรวมก็เป็นองค์กรที่มุ่งจะแสวงหาความเป็นไปได้และโอกาสเพ่ือ
การพัฒนาเพื่อความเติบโต และเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2542, หน้า 42) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่เน้นรูปแบบของการบริหารงานในเรื่องของสภาวะผู้น าในองค์กรควบคู่ไปกับการเรียนรู้
ร่วมกันก่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทักษะระหว่างกันและกันเพ่ือน ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เหนือกว่าคู่แข่งและมีระดับของการพัฒนาการด้านความสามารถขององค์กร 
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 บุปผา พวงมาลี (2542, หน้า 112) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่
มีการปฏิรูปอย่างต่อเนื่องอ านวยความสะดวกแก่ตนและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้เน้นกระบวนการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุกระดับซึ่งบุคลากรในองค์กร สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆต้องการอย่างแท้จริง มีการเรียนรู้ร่วมกันทั้ง
บทเรียนที่ผิดพลาด และประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมขององค์กร จนน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

 ปัญญา อัศวกุลประดิษฐ์ (2544, หน้า 45) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ ว่าเป็น
องค์กรที่เอ้ือให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองและผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา โดยใช้แนว
ทางการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเป็นมิติในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของทุกคนในองค์กรให้เกิดจิต
วิญญาณร่วมกันที่จะเรียนรู้ร่วมกันกับผู้อ่ืนอย่างจริงใจ มีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน 
อย่างเป็นเครือข่าย ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีพลังร่วมกัน จะน าไปสู่วิถี
แห่งการพัฒนาที่มีความยั่งยืนและเปี่ยมไปด้วยจิตส านึกท่ีดีของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

 พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547, หน้า 89) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง
องค์กรที่จะประกอบด้วยคนที่มีความมุ่งมั่นที่จะขยายขีดความสามารถของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง เป็นองค์กรที่มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และพัฒนาความรู้
ความสามารถรวมทั้งมีการสร้าง การสรรหา การถ่ายโอนความรู้ และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอัน
เป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ มีการใช้การกระจายอ านาจ (Empowerment) ให้กับสมาชิกในองค์กร
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548, หน้า 21) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรที่
สมาชิกทุกคนทุกระดับรู้จักเรียนรู้วิธีที่จะเรียน (Learning how to Learn) อย่างมีสติ: สุ-จิ-ปุ-ลิ ฟัง 
คิด ถาม เขียน) จนกระทั่งเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) เต็มใจสร้างผลงานของตนด้วยใจรักท า
ให้หน่วยงานและองค์กรเจริญงอกงามอย่างต่อเนื่อง 

 เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ (2546, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรที่มีความมุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้า และ
จูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือขยาย
ศักยภาพของตนเองและขององค์กรในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการโดยอาศัยรูปแบบของ
การท างานเป็นทีม การเรียนรู้ร่วมกันและมีความคิดเชิงระบบที่จะประสานกัน เพ่ือให้เกิดเป็นความ
ได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ตลอดไป 
  สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรที่บุคลากรทุกคนได้รับการกระตุ้น เร่งเร้าและ
จูงใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และมีการพัฒนาความสามารถของสมาชิก
ในองค์กรอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร เพ่ือให้องค์กร
บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ร่วมกันขององค์กร 
 
 2.2.2 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งกี้ (Senge.1991) องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือการให้ความส าคัญกับการ
เรียนรู้ กระบวนการการเรียนรู้ และความสามารถในการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดยองค์กรมีบทบาท
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เป็นผู้สร้างและสนับสนุนการเรียนรู้ และท าให้เกิดการเรียนรู้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยมีทฤษฎี
การเรียนรู้เป็นตัวพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร โดยการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ให้เกิดกับ
บุคคลทุกคนทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ คือต้องท าให้บุคคลเรียนรู้ก่อนองค์กรจึงจะเกิดการ
เรียนรู้ เนื่องจากการเรียนรู้จะท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเมื่อพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี จะท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปในทางที่ดีด้วย ซึ่งใน
อนาคตองค์กรจะได้เปรียบในการแข่งขัน เมื่อบุคคลในองค์กรสามารถเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่ง ดังนั้น 
การเรียนนับว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญส าหรับการอยู่รอดขององค์กร 

 จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ่ าพันธ์ (2540, หน้า 12) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นองค์กรรูปแบบใหม่ที่ใช้ทัศนะการมององค์กรแบบองค์รวม 
กล่าวคือ มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดับทั้งระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กรให้เกิดขึ้นพร้อมๆกันและเป็นการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะให้
ความส าคญักับการเรียนรู้ตลอดชีวิตการท างานของบุคคล 

 นันทยา กัลยาศิริ (2548, หน้า 2) กล่าวว่า องค์กรไม่ว่าประเภทใด ระดับใด หากต้องการ
อยู่รอดในสังคมโลกนี้ ย่อมปฏิเสธกระแสการพัฒนาองค์กรไม่ได้ เพราะทุกองค์กรที่ต้องการก้าวทัน
คู่แข่งขันและก้าวล้ าคู่แข่งขันต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นองค์กรเรียนรู้ องค์กรที่สามารถ
พัฒนาบุคลากรของตนเองได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและรวดเร็วกว่าย่อมได้เปรียบคู่แข่ง ย่อมมีความ
พร้อมที่จะใช้ความรู้ความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ทั้งระดับผู้บริหาร ระดับผู้ปฏิบัติงานรวมทั้ง
ลูกค้าของตนเองร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การตระหนักในความส าคัญของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นฐานความคิดส าคัญส าหรับทุกคนในองค์กรที่จะยึดถือเป็นกลยุทธ์ของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สืบไป 

 นิสดาร์ถ เวชยานนท์ (2540, หน้า 1-21) ได้กล่าวถึงความส าคัญของเหตุผลที่ต้องพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น เพราะองค์กรในปัจจุบันได้เปลี่ยนไปจากองค์กรรูป
แบบเดิมๆ ดังต่อไปนี้ 

  1. องค์กรตามแนวความคิดเดิม มุ่งเน้นในเรื่องผลผลิต ขณะที่องค์กรแห่งการเรียนรู้เน้น
การเรียนรู้ 

  2. องค์กรแบบเดิมมองว่าคนต้องมีทักษะความรู้ เพ่ือน ามาใช้ในองค์กร แต่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้นั้นองค์กรต้องเป็นสถานที่ที่บุคลากรสามารถเพ่ิมและพัฒนาทักษะความรู้ เพ่ือสามารถ
ท างานในปัจจุบันและเตรียมพร้อมส าหรับงานที่จะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

  3. องค์กรแบบเดิมมีสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ มีภาระหน้าที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
การพัฒนาคนในองค์กรจะเน้นความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) โดยการแบ่งแยกงานกัน
ท าตามความถนัด ส่วนองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมุ่งเน้นให้ทุกคนมีการคิดอย่างเป็นระบบเป็น
กระบวนการโดยการศึกษาหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ ที่ เกิดขึ้น สามารถท าความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ในส่วนย่อยและส่วนรวม 

  4. องค์กรเดิมใช้การฝึกอบรม (Training) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาให้เกิดความ
ช านาญขึ้นในตัวพนักงาน โดยเฉพาะทางด้านเทคนิค วิธีการผลิต องค์กรจะเป็นผู้รับผิดชอบในการ
ก าหนดแนวทางพัฒนาบุคลกรเพ่ือให้สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติมากที่สุด ส่วนองค์กรแห่งการเรียนรู้จะ
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มุ่งพัฒนาให้ได้มีโอกาสรู้จักตนเอง วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตนเองก่อนที่จะให้พนักงานได้มีส่วน
ร่วมในการพัฒนาและก าหนดเป้าหมายในอาชีพของตน 

  5. องค์กรแบบเดิมมองว่าแรงงานจัดเป็นปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่งที่ได้รับค่าตอบแทน
ตามผลงานที่ท า พนักงานมีหน้าที่ท างานตามท่ีได้รับมอบหมายให้เกิดผลผลิตสูงสุด แต่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้จะมองว่าพนักงานจ าเป็นที่ต้องเรียนรู้ตลอดเวลา เพราะเทคโนโลยีและความรู้ต่างๆ เปลี่ยนไป
อย่างรวดเร็ว ถ้าองค์กรต้องคอยก าหนดว่าพนักงานควรท าสิ่งนั้นสิ่งนี้ โดยที่พนักงานไม่สามารถสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ของตัวเองได้แล้วองค์กรจะสูญเสียความสามารถในการแข่งขันเพราะฐานข้อมูล
ต่างๆ ได้เปลี่ยนจากฐาน ที่เน้นความรู้ 

  6. แนวคิดเดิมผู้บริหารถูกมองว่าเป็นผู้บังคับบัญชาคอยควบคุมการท างานของลูกน้อง
แต่แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะก าหนดให้ผู้บริหารหรือหัวหน้าท าหน้าที่ในการสอนงาน
แนะน าให้ค าปรึกษาแก่ลูกน้องเป็นหน้าที่หลัก ช่วยจัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

  7. องค์กรแนวคิดใหม่ต้องสร้างบรรยากาศเพ่ือให้พนักงานสามารถเรียนรู้ได้อย่างอิสระ 
หน้าที่ในการสร้างนวัตกรรม (Innovation) ใหม่ ไม่ใช่จ ากัดแต่เพียงฝ่ายวิจัยและพัฒนาเท่านั้น แต่
พนักงานทุกคนมีบทบาทที่จะเรียนรู้จากหน่วยงานอ่ืนๆ ติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยี 
โดยมีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีการใช้เทคโนโลยีสร้างฐานข้อมูล 
สร้างสถานการณ์จ าลอง เพ่ือให้การพัฒนาคนเป็นไปอย่างรวดเร็วน่าสนใจและสามารถประยุกต์ใช้ได้
ในองค์กร 

 สรุปได้ว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญมากเพราะในยุคสมัยที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาท าให้องค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและแนวคิดท่ีแปลกใหม่ ฉะนั้น
องค์กรจะต้องจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลในองค์กรให้มีความรอบ
รู้และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 
 
 2.2.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 อับเบน และคณะ (Unban; & et al. 2001; อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ และอัญชลี สาร
รัตนะ, 2545, หน้า 11-12) องค์ประกอบที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่ามี 5 
องค์ประกอบ คือ 

  1. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการคิดในลักษณะที่มีการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ ระหว่างเหตุผล ระหว่างภาพรวมและส่วนย่อย ระหว่างสาเหตุของ
ปัญหา สภาพปัญหา และแนวทางแก้ปัญหา การคิดในลักษณะเช่นนี้ต้องอาศัยความรู้ที่เป็นสห
วิทยาการมาบูรณาการขึ้นเป็นความรู้ใหม่ ความคิดใหม่ที่เป็นแบบแผนมีความกระจ่างชัด ผลของการ
คิดอย่างเป็นระบบท าให้เข้าใจภาพรวมของปรากฏการณ์อย่างครบวงจร การคิดอย่างเป็นระบบเป็น
ความสามารถระดับสูงที่สั่งสมมาจากความรอบรู้ เชี่ยวชาญ การมีรูปแบบการคิด การได้สร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีระบบ 

  2. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Personal  Mastery) เป็นไปตามทฤษฎีการจูงใจและ
ทฤษฎีภาวะผู้น าที่กล่าวว่า คนจะมีพันธะผูกพันกับจุดหมายและภารกิจขององค์กร จะใช้ความ
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พยายามเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จต่อเมื่อพวกเขาเกิดความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าของหรือเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ก็จะใช้ความพยายามเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จขององค์กร 

  3. ความคาดหวังที่ท้าทาย (Mental Models) เป็นไปตามทฤษฎีการจูงใจและภาวะ
ผู้น าเช่นกันโดยเชื่อกันว่าการสร้างสิ่งนี้ให้เกิดขึ้นในองค์กรจะท าให้สมาชิกมีความตื่นตัว มีแรงจูงใจ
ภายใน ในการที่จะส ารวจสภาพที่เป็นอยู่ และสภาพที่คาดหวังเพ่ือการพัฒนาอยู่เสมอ 

  4. การมีค่านิยมร่วม (Shared Vision) เป็นการสร้างภาพอนาคตขององค์กรโดยสมาชิก
ขององค์กรร่วมกันคาดหวังเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้าขององค์กร โดยใช้เป็นภาพอนาคตที่
มีทิศทางชัดเจน ที่สมาชิกทุกคนจะปฏิบัติเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย คือ มีสภาพเป็นดั่งภาพอนาคต
ร่วมกันสร้างไว้ได้จริง การมีค่านิยมร่วมกันเป็นไปตามหลักการของวัฒนธรรมองค์กรและการมีส่วน
ร่วม ซึ่งเชื่อว่าหากองค์กรให้สมาชิกได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ โดยอาศัยค่านิยมร่วม
ของสมาชิกแล้วก็จะท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม ซึ่งจะท าให้พวกเขามีความผูกพันกับวิสัยทัศน์ร่วมนั้นและ
ก่อให้เกิดการปฏิบัติตามมา 

  5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการสร้างความรู้ของกลุ่มในองค์กร 
เพ่ือให้เกิดกลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูง เป็นไปตามหลักการความร่วมมือหลักการกระบวงการกลุ่มซึ่งเชื่อ
ว่าสมาชิกในองค์กรจะเกิดการเรียนรู้ได้ดีขึ้น หากพวกเขาได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสิ่งมี่เขารู้และมี
ประสบการณ์ร่วมกัน 

 เพดเลอร์ , เบอร์กูล  และบอยเดล (Pedler, Burguyne & Boydell, 1988, p. 144) 
กล่าวถึง ลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้  (The Learning Company) ว่ามี
องค์ประกอบ ของการเป็นองค์กรหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 
กระบวนการ ดังนี้คือ 

  1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
   1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร (Learning Approach to Strategy) ปกติแล้ว 

บริษัทจะปรับแต่งทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกลยุทธ์ จะ
เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกันเสมือนเป็นการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจ ถูก
เกี่ยวข้องและปรับแต่งอยู่ตลอดเวลาที่น าไปใช้การทดลองในเรื่องเล็กๆ และให้มีการสะท้อน ข้อมูลกัน
ถูกสร้างในกระบวนการวางแผนเพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  

  1.2 มีการสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิกทุกคน 
มีส่วนร่วมในการก่อตัวของนโยบายและกลยุทธ์นโยบายมีนัยส าคัญที่มีอิทธิพลในมุมมองของ การเป็น
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งความผูกพันที่จะอยู่เหนือความแตกต่างและการท างานที่ อาจสร้างความ
ขัดแย้ง นโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใช่แต่ของผู้บริหารระดับสูง 

  2. ด้านการมองภายในองค์กร (Looking in)  
        2.1 การให้ข่าวสารข้อมูล ( Information) ถูกใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกันไม่ใช่ 
เพ่ือให้รางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูลและระบบการสื่อสารที่ ช่วยทุก
คนให้เข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน คนสามารถได้รับการสะท้อนข้อมูลว่าการท างานของตน เป็น
อย่างไร ท าให้เข้าใจว่าธรรมชาติและนัยส าคัญของความแปรปรวนของระบบและการแปลความ 
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ข่าวสารสอดคล้องกัน เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศและ การ
ติดต่อสื่อสารที่ช่วยให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนินอยู่และการตัดสินใจที่ดีควรเป็นอย่างไร  
       2.2 การสร้างการตรวจสอบและควบคุม (Formative Accounting and Control) 
ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงานถูกจัดขึ้น เพ่ือช่วยในการเรียนรู้ทุกคนรู้สึก เป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะ เป็นที่
ปรึกษาและให้ค าแนะน า ระบบควบคุมถูกออกแบบและด าเนินไปเพ่ือสร้างความพึงพอใจ ให้ลู กค้า 
ระบบการเงิน กระตุ้นหน่วยงานและบุคคลให้เสี่ยงกับการลงทุน 
     2.3 การแลกเปลี่ยนภายใน ( Internal Exchange) แผนกผลิตงานมองว่าแผนกอ่ืนๆ 
เป็นลูกค้าและผู้จัดหาวัตถุดิบ ที่เจรจาและมีข้อตกลงกันเรื่องคุณภาพ ราคาและการส่งมอบ แต่ละ
แผนก สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าภายในเหล่านี้และยังคงตระหนักถึงความต้องการของ องค์กร
โดยรวมด้วย ผู้จัดการกระตุ้นการสื่อสาร การเจรจาต่อรอง และการท าสัญญามากกว่าจะ ควบคุมแบบ
ใช้อ านาจบังคับบัญชา แผนกผลิตงานสามารถพูดอย่างอิสระและตรงไปตรงมากับ แผนกอ่ืนๆ เพ่ือ
แลกเปลี่ยนและให้ความช่วยเหลือ รวมทั้งสามารถที่จะริเริ่มด้วยตนเองได้ 

     2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานขั้นพ้ืนฐานและ 
ค่านิยม ภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกันในองค์กร โดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของ 
รางวัล อย่างลึกซึ้งและระบบรางวัลแบบมีตัวเลือก ถูกทดสอบ อภิปรายและทดลองใช้รูปแบบ การ
ท างานแบบยืดหยุ่นท าให้คนมีการเข้าร่วมและความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกต่างกัน ทุกคนต้อง
เกี่ยวข้องกับการก าหนดธรรมชาติและรูปแบบของระบบการให้รางวัลทั้งหมด  

 3. ด้านโครงสร้าง (Structures)  
โครงสร้างที่กระจายอ านาจ (Enable Structure) บทบาทและอาชีพเป็นโครงสร้าง ที่มีความยืดหยุ่น
เป็นไปเพ่ือการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกใช้ ในการเรียนรู้
และพัฒนามากกว่า เพ่ือให้รางวัลหรือลงโทษ แผนกผลิตงานและแผนกอ่ืนๆ ถูกมองว่าเป็นโครงสร้าง
ชั่วคราวที่สามารถยืดหยุ่นในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลง มีกฎระเบียบ และกระบวนการแต่
สามารถเปลี่ยนแปลงได้บ่อยๆ ภายหลังการทบทวนและอภิปรายกันซึ่ งเป็น การทดลองรูปแบบ
โครงสร้างใหม่  

 4. ด้านการมองภายนอก (Looking out) 
       4.1 พนักงานเป็น เสมือนผู้ วิ เคราะห์สภาพแวดล้อม ( Boundary Workers as 
Environmental Scanner) เป็นส่วนหนึ่งของงานของทุกคนที่จะรวบรวมน ากลับมา และรายงาน 
ข่าวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท การประชุมทุกครั้งในบริษัทตามปกติจะร่วมกันทบทวนว่า 
อะไรก าลังเป็นไปในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีการพบกับกลุ่มตัวแทนหรือลูกค้า ผู้จัดหา สมาชิก 
ชุมชนและหาว่าอะไรส าคัญส าหรับเขา มีระบบและกระบวนการส าหรับแบ่งปันข้อมูลข่าวสารจาก  
ภายนอกบริษัทรับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมือง 
และแนวโน้มของโลก รวมทั้งทดสอบว่าจะมีผลกระทบต่อธุรกิจของเราอย่างไร 
      4.2 การเรียนรู้ข้ามองค์กร (Inter-Company Learning) มีการพบกับคู่แข่งเพ่ือแบ่งปัน 
ความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ าคนจากบริษัทมีความสัมพันธ์กับหุ้นส่วนทางธุรกิจ รวมทั้ง ผู้
จัดหาลูกค้าและคู่แข่งโดยมีส่วนร่วมในการเรียนรู้เหตุการณ์ต่างๆ ร่วมกันกับผู้จัดหาลูกค้า และ ผู้มี
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ส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนๆ และมีความผูกพันในการร่วมมือกับผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แข่ง เพ่ือพัฒนา 
ผลิตภัณฑ์และตลาดใหม่ๆ ใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เป็นเกณฑ์
เปรียบเทียบ 

 5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 
     5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) ทุกคนในบริษัทจะช่วยเหลือสนับสนุน 
และสนใจในบทเรียน คนใช้เวลาในการตั้งค าถามเกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ เพ่ือวิเคราะห์และ เรียนรู้
จากบทเรียน มีทัศนคติทั่วไปของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง นั่นคือการพยายามเรียนรู้และ ท าให้ดีขึ้น 
ความแตกต่างของทุกคนในองค์กรถูกมองว่าเป็นคุณค่าที่ดีที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ และการ
สร้างสรรค์ เมื่อคุณต้องการรู้บางสิ่งก็ถือเป็นเรื่องธรรมดาที่จะถามจนกว่าจะได้ข้อมูล ที่ต้องการหรือ
ได้รับความช่วยเหลือ 
     5.2 การพัฒนาตนเองของทุกคน (Self-Development for All) มีงบประมาณส าหรับ 
การพัฒนาตนเอง โดยแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าการฝึกอบรมและพัฒนาอะไรที่ต้องการ 
ค าแนะน าที่เหมาะสม และถูกกระตุ้นให้รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ทรัพยากรในการพัฒนา 
ตนเองมีประโยชน์ ส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกด้วยนั่นคือ มีโอกาส วัสดุอุปกรณ์ และ
ทรัพยากรมากที่สามารถใช้ประโยชน์ส าหรับการเรียนรู้ที่เปิดให้เข้าถึงได้ง่ายทั่วทั้งบริษัท การขยายตัว
ของความจ าเป็นในการเรียนรู้ของบุคคลมาจากการประเมินผลและการวางแผนอาชีพ 

 มิเชล (Michel, 1995 อ้างถึงใน ณัฏฐิกา ณวรรณโณ ส านักงาน ก.พ (2549) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบที่จ าเป็น 5 ประการที่จะเปลี่ยนองค์กร ให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ไว้ในหนังสือชื่อ 
“Building the Learning Organization: A Systems Approach to Quantum Improvement 
and Global Success” ไว้ดังนี้ 

   1. การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์การ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มงาน 
และองค์การ โดยการพัฒนาการเรียนรู้จากการปฏิบัติให้เกิดในองค์การ เพ่ิมขีดความสามารถของ 
บุคคลในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้  

  2. การปฏิรูปองค์กรให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ โดยจะต้องมุ่งความสนใจไปที่ 4 
องค์ประกอบ คือ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์และโครงสร้างขององค์กร โดยจะต้อง เปลี่ยนทั้ง
วัตถุประสงค์และรูปแบบจากเดิมที่ให้ความสนใจในเนื้องาน และผลิตผลไปให้ ความสนใจกับการ
เรียนรู้และพัฒนาไปพร้อมกัน อาทิการก าหนดวิสัยทัศน์ให้พนักงานพร้อมที่ ก้าวไปข้างหน้าโดยมี
จุดมุ่งหมายเดียวกัน การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้สนับสนุนให้ การก าหนดโครงสร้างองค์กรให้
ยืดหยุ่น กะทัดรัด มีการบูรณาการ ไม่คร่ าครึ เข้มงวดโครงสร้าง ขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมี
ลักษณะเชิงบังคับให้สมาชิกจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้อยู่เสมอเช่น จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ดังกล่าวใน
การท างาน เป็นต้น  

  3. การให้อ านาจแก่สมาชิกในองค์กรทุกภาคส่วน ซึ่งรวมถึง ผู้จัดการ พนักงาน ลูกค้า 
หุ้นส่วนธุรกิจ และชุมชน โดยให้อ านาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้รวมถึงการปฏิบัติต่อ พนักงาน
โดยมองว่าพนักงานเป็นผู้มีคุณวุฒิและมีความสามารถการให้อ านาจในการจัดการ การสร้างพันมิตร
หรือเครือข่ายแห่งการเรียนรู้กับหุ้นส่วน และชุมชน  
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  4. การบริหารจัดการองค์ความรู้โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้อยู่เสมอ 
และมีระบบการจัดเก็บข้อมูลจากภายใน และภายนอกองค์การที่สมาชิกสามารถเข้าสู่ระบบได้ 
โดยง่าย มีระบบการถ่ายโอนและน าองค์ความรู้ไปใช้ประโยชน์มีการพัฒนากลยุทธ์และกลไกใน การ
แบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

   5. การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร อาทิ  การใช้เทคโนโลยี 
สารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้การใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่าง ๆ สนับสนุน
การเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุน การปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance Support Systems) 

 เกพาร์ท และคณะ (Gephart & Others, 1996, pp. 35-45) ได้อธิบายว่าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ควรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

   1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับของระบบภายในองค์กร ผู้คนร่วมกันเรียนรู้ 
และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน ร่วมกันผลักดันให้เกิดมรรคผลในทางปฏิบัติ 

   2. มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่แต่เพียงมุ่งสร้างหรือจับ กระแส
ใหม่ๆ เท่านั้น แต่ยังมีการส่งผ่านความรู้แก่กันอย่างรวดเร็ว เผยแพร่ให้แก่ผู้อ่ืนที่ต้องการ ใช้ได้อย่าง
รวดเร็วทันที  

  3. สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบและวิพากษ์วิจารณ์ให้ผู้คนได้รู้จักคิดวิธีใหม่ ๆ 
ตรวจสอบความคิด ความเชื่อค่านิยมของตน  

  4. สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ให้รางวัลกับความคิดสร้างสรรค์ วัฒนธรรม การ
บริหารงานและวัฒนธรรมขององค์กร ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเกื้อหนุน ความเป็นผู้ท า
หน้าที่เป็นครู เป็นพี่เลี้ยง  

  5. ยึดคนเป็นศูนย์กลาง ค านึงถึงความเป็นปกติสุข มีส่วนให้กับองค์กรและได้รับ การ
พัฒนาไปด้วย  

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หน้า 36-49) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ตามแนวคิดของเซ็งกี้นั้นมีโครงสร้างที่เหมาะสม โดยเน้นการสร้างวินัยของบุคลากรใน
หน่วยงานคือวินัย 5 ประการ ดังนี้ 

  1. ความรู้แห่งตน  เป็นความสามารถในการเรียนรู้ระดับสูงของบุคคลที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมระดับความสามารถของคนให้สูงสุดในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

  2. แบบแผนความคิดอ่าน เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความเข้าใจในเรื่องต่างๆซึ่งท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม เริ่มต้นด้วยการมองภาพของตนก่อน คือค้นหาตนเองแนะน ามาพิจารณาให้สมเหตุผล 
เพ่ือประเมินสิ่งต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 

  3. วิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพ่ือที่จะเกิดพลังและแนวคิดไปในทาง
เดียวกันน าพาองค์กรไปสู่จุดหมายในที่สุด 

  4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นองค์ประกอบที่สร้างพลังให้เกิดในองค์กรอย่างต่อเนื่อง
และเป็นระบบ 
  5. การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์กรจะสะท้อนให้เห็น

ความสัมพันธ์ของส่วนย่อยที่มีผลต่อส่วนใหญ่ 
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 มาร์ควอร์ท และ เรย์โนลด์ (Marquardt & Reynolds, 1994, หน้า 11) ได้กล่าวไว้ว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีองค์ประกอบ 11 ประการดังต่อไปนี้  

  1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กล่าวคือ เป็นโครงสร้างที่เล็ก และ
มีความคล่องตัวสูง ไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีลักษณะโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat 
Organization) เพ่ือเอ้ือให้เกิดอิสระในการทางานมากยิ่งขึ้น รวมทั้งทาให้เกิดความยืดหยุ่นในการทา
งาน นอกจากนั้นองค์การจะต้องมีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic Structure) เพ่ือให้การท างานมี
ลักษณะเชื่อมโยงกับทุกฝ่าย  

  2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร (Corporate Learning Culture) มีลักษณะเอ้ือให้
สมาชิกทุกคนในองค์การตระหนักและเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ มีบรรยากาศ
ที่ช่วยส่งเสริมการทดลองทาสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยไม่กลัวความล้มเหลวที่จะเกิดข้ึน และที่ส าคัญ
ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจังทั้งในด้านการเงินและขวัญก าลังใจ  

  3. การให้อ านาจและความรับผิดชอบในงานที่เพ่ิมมากขึ้น (Empowerment) เป็นการ
เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ 
พนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง ลดความรู้สึกพ่ึงพาผู้อ่ืนใน
การแก้ไขปัญหา ขยายการเรียนรู้ของตนเองให้บังเกิดผล งอกงาม มีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่ มี
การกระจายความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแก้ไขปัญหาไปสู่ระดับล่าง  

  4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) มีการคาดคะเนการ
เปลี่ยนแปลง ที่อาจจะมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ ต้องไหวตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา มีการพัฒนาการคาดการณ์เกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้ และมีการ
เลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์การมุ่งจะปฏิสัมพันธ์ด้วย  

  5. การสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) หน้าที่
ในการสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ๆ ถือเป็นหน้าที่ของสมาชิกทุกคนในองค์การ ไมใช่หน้าที่ของ
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้น สมาชิกในองค์การทุกคนจะมีบทบาทใน การเสริมสร้างความรู้ มีการเรียนรู้จาก
ทุกๆ ส่วน มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นเครือข่าย มี การแลกเปลี่ยนความรู้และข่าวสารซึ่งกันและ
กัน  

  6. เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการเรียนรู้อย่างทั่วถึง โดยจะจัดเก็บ ประมวลผล และถ่ายทอดข้อมูลถึงกัน
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีการสร้างเครือข่าย สร้า งฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ รวมทั้งการใช้
ปัญญาประดิษฐ์เพื่อช่วยให้การถ่ายโอนความรู้ไปทั้งองค์กร  

  7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) โดยจะให้ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพโดยรวมทั้ง
องค์กร เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีผลท าให้การเรียนรู้ทั้งที่ตั้งใจ และไม่ตั้งใจเกิดประสิทธิภาพ  

  8. กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมี
กลยุทธ์ โดยใช้กลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนา และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ ทั้งด้านการยกร่าง การ
ด าเนินการและการประเมิน ทั้งนี้ผู้บริหารจะมีหน้าที่เป็นผู้ทดลองเกื้อหนุนมากกว่าจะเป็นผู้ก าหนด
แนวทางเองทั้งหมด  
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  9 . บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศที่ เ อ้ือให้
ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน
ให้กับผู้ปฏิบัติงาน มีการเคารพในศักดิ์ศรีของ ความเป็นมนุษย์ ให้ความเสมอภาค และความทียมกัน
ทุกคน ให้ความอิสระภายใต้บรรยากาศที่มีความเป็นประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมของ ทุกคนใน
องค์กร  

  10. การท างานเป็นทีมและการท างานแบบมีเครือข่าย (Teamwork and Networking) 
รูปแบบการท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในองค์การ และเป็นการสร้างให้เกิด
ระบบการท างานอย่างเป็นเครือข่าย อันจะน าไปสู่พลังร่วม (Synergy) ในองค์กร ซึ่งเป็นการสร้าง
ความร่วมมือกันแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่องในระยะยาว และมีการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ เพ่ือสร้างการ
แข่งขัน และสร้างพันธมิตรในการด าเนินธุรกิจ  

  11. วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์เป็นความคิดเห็น ซึ่งเป็นการมองภาพความส าเร็จ
ร่วมกันทั้งองค์การ ซึ่งจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน ด้วยความรู้สึกผูกพันบนพ้ืนฐานของค่านิยม 
ปรัชญา ความเชื่อที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้เกิดความมีส่วนร่วมในการทากิจกรรมร่วมกัน โดยมี
จุดหมายไปในทิศทางเดียวกัน  

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2551 หน้า 47) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้จากการประเมินลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ทางที่เป็นองค์กรทั่วไปและ
จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทั้งหลายเข้าด้วยกัน ซึ่งจากแนวคิดทั้งหมดสามารถสรุปได้ว่า
องค์ประกอบขององค์กรที่เป็นของคนให้การเรียนรู้มีลักษณะดังนี้ 

 1. มีวัฒนธรรมสนับสนุนการเรียนรู้ 
 2. มีรูปแบบความคิดอย่างเป็นระบบ 
 3. มีกระบวนการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 
 4. มีความคิดริเริ่มและกล้าเสี่ยง 
 5. มีกระบวนการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
 6. มีบรรยากาศของการยอมรับกันและกัน 
 7. มีวิสัยทัศน์พันธกิจร่วม และการกระจายอ านาจ 
 8. ช่องทางการสื่อสารมีประสิทธิภาพ 
 9. ท างานและเรียนรู้เป็นทีม 
 10. มีการจัดการความรู้ 
 ลูธาน (Lufthansa, 1998 อ้างถึงใน ศรีเรือน ลิขิตเดชาโรจน์, 2550) กล่าวถึงองค์ประกอบ

ที่ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มี3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1. สภาวะปัจจุบันประกอบด้วย 

        1.1 ช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง 
       1.2 การตั้งค าถาม / การสืบค้น 
       1.3 ความท้าทายสถานะปัจจุบัน 
        1.4 การทบทวนอย่างมีวิจารณญาณ 

 2. วัฒนธรรมจึงเอื้ออ านวยการเรียนรู้ประกอบด้วย 
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        2.1 การแนะน า 
      2.2 การท างานเป็นทีม 

        2.3 การเสริมอ านาจ 
       2.4. การเห็นอกเห็นใจ 

 3 การคิดอย่างเป็นระบบประกอบด้วย 
       3.1 วิสัยทัศน์ร่วม 
        3.2 การคิดแบบองค์รวม 
      3.3 การเปิดเผย 
ตารางที่ 2-1 ผลการสังเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  
 จากการสังเคราะห์กรอบแนวคิดเบื้องต้นในการวิจัย โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ความถี่
ที่ระดับความถี่ ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป ได้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ประกอบไปด้วย 6 
ด้านดังนี้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

 สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้
ต้องได้ต้องประกอบด้วยส่วนหลักๆ ดังนี้ 1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 2. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 
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การเป็นบุคคลรอบรู้  / /   /  /  4 
การท างานอย่างเป็นระบบ / / / / / /  /  7 
การท างานเป็นทีม / / /  / /  / / 7 
การมีวิสัยทัศน์ร่วม / / /   /  / / 6 
การมีแบบแผนความคิด   / /  /   / 4 
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  /  / / /  /  5 

โครงสร้าง       /   1 
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร       / /  2 

บรรยากาศ       / /  2 

กลยุทธ์ /         1 
ความคาดหวังที่ท้าทาย /         1 
การเรียนรู้ข้ามองค์กร  /        1 
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3. ด้านการมีแบบแผนความคิด 4. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 5. ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 6. ด้าน
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เป็นต้น 
 
 2.2.4 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 มาร์ควอดท์ เอ็ม (Marquardt, M., 2002 หน้า 14; อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2551 หน้า 44) ได้เสนอแนวคิดว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้มีลักษณะส าคัญ 5 ประการ
ประกอบด้วย 

 1. พลวัตการเรียนรู้ขององค์กร หมายถึง องค์กรได้จัดให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทั้งระดับ
คน ระดับกลุ่ม ระดับทีม และระดับองค์กรเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 2. การเปลี่ยนสภาพองค์กร หมายถึง การเปลี่ยนวิสัยทัศน์ วัฒนธรรม ยุทธศาสตร์และ
โครงสร้าง 

 3. การกระจายอ านาจ หมายถึง การปฏิบัติงานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของกลุ่มผู้บริหาร และผู้
ปฏิบัติลูกค้า/ผู้รับบริการ พันธมิตร ผู้ส่งมอบ และชุมชน 

 4. การจัดการความรู้ หมายถึง การแสวงหา การสร้าง การจัดเก็บ การค้น การถ่ายโยงและ
การน าไปใช้ 

 5. การประยุกต์เทคโนโลยี หมายถึง การเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยีเป็นฐานและระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ 

 เกร์พาร์ท และ มาร์ซิก (Gephart and Marsick 1996) อธิบายว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้
ควรประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 6 ประการ คือ 

  1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์การ สมาชิกทุกคนจะมีการเรียนรู้
ร่วมกันและถ่ายโอนแก่กันและกัน เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติต่อไป 

  2. มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ให้แก่กัน โดยใช้เทคโนโลยีอันทันสมัย
เป็นที่ส่งผ่านข้อมูลถึงกันอย่างรวดเร็ว และสามารถเผยแพร่ข้อมูลเหล่านั้นให้แก่ผู้ที่ต้องการใช้ได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 

  3. สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบ โดยให้สมาชิกได้เรียนรู้วิธีคิดใหม่ๆ รวมทั้งเปิด
โอกาสให้มีการวิพากษ์วิจารณ์และอภิปรายกันอย่างเปิดเผยและทั่วถึง 
   4. มีการสนับสนุนที่จะสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้สมาชิกทุกคนเห็นความส าคัญ
ของการเรียนรู้ มีการให้รางวัลกับความคิดที่สร้างสรรค์ มีวัฒนธรรมการบริหารงานและวัฒนธรรม
องค์การ ตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
ทั้งนี้เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่จะปรับปรุงและปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  5. สร้างจิตส านึกแห่งการยืดหยุ่นและคิดค้นทดลองสิ่งใหม่ๆโดยสนับสนุนให้บุคลากร
คิดค้นทดลอง สร้างสรรค์นวัตกรรม ค้นหาแนวคิดใหม่ๆและสร้างกระบวนการท างานและผลผลิต
ใหม่ๆ 

  6. ให้ความส าคัญกับสมาชิกทุกคนในองค์การ ยึดคนเป็นศูนย์กลาง โดยค านึงถึงความ
เป็นอยู่ที่ปกติสุขของมวลสมาชิก 
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 ค านึง ผุดผ่อง (2547, หน้า 17) ได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ มี 
ดังนี้ 

  1. การเรียนรู้และการพัฒนาของบุคคลจะได้รับการเชื่อมโยงเข้ากับการเรียนรู้และการ
พัฒนาองค์กร 

  2. มุ่งเน้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการปรับเปลี่ยน  
  3. การท างานเป็นทีมทุกรูปแบบ จะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้และ การ

ท างาน 
  4. การท างานแบบเป็นเครือข่ายเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเรียนรู้และบรรลุผลส าเร็จใน

งานนั้นๆ 
  5. ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดจากบุคคลและองค์การท าให้องค์การได้เปรียบคู่แข่ง 
  6. ความคิดอย่างเป็นระบบและการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญ 
  7. ตัวกระตุ้นที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ ค่านิยมและความสร้างสรรค์ที่มีค่า 
 โกศล ดีศิลธรรม (2546, หน้า 101-105) ได้เสนอแนวคิดในว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น

จะต้องมีลักษณะส าคัญดังนี้ 
  1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  2. การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของนวัตกรรม 
  3. มีการติดตามสารสนเทศจากภายนอก 
  4. มีการสื่อสารแบบเปิดและถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทั่วทั้ง

องค์กร 
  5. มีแต่คัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่มีการพัฒนาและเรียนรู้อย่างไม่สิ้นสุด 
  6. ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
  7. มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 
  8. มีความจ าขององค์กรคือมีการเก็บรักษาการแสดงออกและการแบ่งปันความรู้ภายใน

องค์กร 
 พรพรรณ ภูมิภู ( 2549 หน้า 2 อ้างถึงใน ณรัฐ วัฒนาพานิช, 2550 หน้า 34) ได้กล่าวถึง

ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าควรมี13ประการดังนี้ 
  1. โครงสร้างหน่วยงานที่ไม่มีการบังคับบัญชามายืดหยุ่นจัดทีมได้ง่ายและใช้สมรรถนะ 

(Competencies) เพ่ือประเมินการปฏิบัติงานแทนรายละเอียดงาน ( Job Description) 
  2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้โดยทุกคนมีความต้องการที่จะใฝ่รู้และไปแพร่ความรู้อย่างเป็น

ระบบ 
  3. เรื่องอ านาจในการปฏิบัติแก่เจ้าหน้าที่ที่มีการมอบหมายงานและกระจายความ

รับผิดชอบและสามารถมีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาการเรียนรู้ไปด้วย 
  4. ทันต่อความเปลี่ยนแปลงมีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานและแนวทางการ

ปฏิบัติงานให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ 
  5. มีการสร้างระบบการเรียนรู้ร่วมกันและใช้ประโยชน์ที่เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกัน 
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  6. โปรแกรมสนับสนุนให้มีการน าเทคโนโลยีใหม่ใหม่มาใช้ในการเรียนรู้และถือเป็น
สิ่งจ าเป็น 

  7. มุ่งเน้นคุณภาพของผลงานและผลิตภัณฑ์ตามความต้องการและความพอใจ 
  8. ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่เกื้อหนุนต่อกันเช่นกันท างานที่ทุกคนมี

อิสระในการคิดและแก้ไขปัญหาตัดสินใจตามแนวทางประชาธิปไตย 
  9. การท างานเป็นทีมโดยเน้นเป้าหมายและการมีส่วนร่วมการลงบนบัตรหน้าที่ของตน

และการประสานสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเป็นรูปแบบทิศทางเดียวกัน 
  10. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และมีการก าหนดเป้าหมายแนวทางตลอดจนทิศทางของ

การด าเนินงานร่วมกัน 
  11. ในการสร้างระบบพ่ีเลี้ยง ผู้สอนงานและผู้ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
  12. มีการสร้างระบบการปรับมุมมองในภาพรวมมากกว่าส่วนย่อยของระบบ 
  13. ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์การแลกเปลี่ยนถ่ายโอนและปรับปรุงให้

เกิดสิ่งใหม่ๆ 
 สุดารัตน์ ดวงชาทม (2549 หน้า 45) ได้สรุปลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังนี้ 
  1. ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  2. ตระหนักในการแสดงหาความรู้ 
  3. ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
  4. มีความรับผิดชอบและความคิดสร้างสรรค์ 
  5. มีส่วนร่วม 
  6. ใช้เทคโนโลยีช่วยในการปฏิบัติงาน 
  7. คิดและท าอย่างเป็นระบบ 
  8. สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีและอู้ต่อการปฏิบัติงาน 
  9. ทุกคนมีโอกาสในการเรียนรู้ร่วมกัน 
  10. มีการแข่งขันหรือสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานหรอก 
  11. มีการยอมรับในความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล 
  12. มีการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ระหว่างกัน 
  13. มีความสามัคคีท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่าย 
  14. มีองค์ความรู้ใหม่ 
  15. มีวัฒนธรรมเกิดข้ึนในองค์กร 
  16. ใช้การเรียนรู้เป็นยุทธศาสตร์ในการท างาน 
  17. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิก 
  18. เน้นคุณภาพมีตัวชี้วัดและมีระบบตรวจสอบการท างาน 
  19. มีระบบการจัดเก็บและน าเสนอข้อมูลสารสนเทศ 
  20. บรรยากาศเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
  21. มีการกระจายอ านาจ 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของความเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ ผู้วิจัย
เลือกศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3ใน
การวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ สรุปความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) 6 ด้าน ดังนี้ 1. 
ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 2. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4. ด้านการ
มีวิสัยทัศน ์5. ด้านการมีแบบแผนความคิด 6. ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

 1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 
   ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งเก้ กล่าวว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) สมาชิกองค์กร

แห่งการเรียนรู้จะต้องมีลักษณะความเป็นนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง 
เป็นคนที่เรียนรู้อยู่เรื่อยๆ ยอมรับความเป็นจริงไม่ยึดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทาง
จิตใจ การที่สมาชิกในองค์กรมีกรอบของการเป็นบุคคลที่รอบรู้นั้นสมาชิกทุกคนจะมีความ
กระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ การเป็นบุคคลที่รอบรู้มีองค์ประกอบ
พ้ืนฐาน คือ 

 1.1 วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal Vision) วิสัยทัศน์เป็นเรื่องของอนาคตที่คนต้องการให้
มีตัวตน เห็นได้ชัดเจนเป็นสิ่งที่แท้จริง เมื่อคนก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาได้แล้วก็จะสามารถ
ปฏิบัติตนให้ส าเร็จได้อย่างไร จากอะไร และที่ส าคัญท าให้ทราบว่าตนเองต้องการอะไรซึ่งในที่สุดก็จะ
กระจ่างขึ้นมาภายหลังการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 

 1.2 มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ (Holding Creative 
Tension) บุคคลจะเกิดความท้อแท้และความเครียด เมื่อไม่สามารถไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้สูงเกิน
ความเป็นจริง บุคคลต้องรู้จักลดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง หรือพยายามหาหนทางที่
จะท าให้ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด ซึ่งเป็นการขจัดหรือลดความเครียดลงได้โดยวิธีการจัดการความตึง
เครียดในทางสร้างสรรค์ 

 1.3 การเรียนรู้โดยใช้จิตส านึก (Subconscious) การท างานที่ยุ่งยากซับซ้อนทุกอย่างต้อง
ผ่านจิตใต้ส านึก ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จในงานที่ยุ่งยากได้อย่างง่ายดาย การเรียนรู้ในช่วงแรก
ต้องอาศัยจิตใต้ส านึก ความตั้งใจและความพยายามหรือเรียนรู้ทักษะจนค่อย ๆ กลายเป็นการควบคุม
โดยจิตใต้ส านึกในที่สุดการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ถือเป็นองค์ประกอบที่เป็นเสมือนเสาหลักขององค์กร
แห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรู้ของคนใน
องค์กรและเป็นพื้นฐานส าคัญท่ีควรใช้ในการพัฒนาชีวิตของตนเอง 
 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548, หน้า 79-82) ให้ความหมายของการเป็นบุคคลที่รอบรู้ไว้ว่า การ
เป็น บุคคลที่รอบรู้ คือ บรมครูเฉพาะด้านความเป็นผู้รู้ในตนเองหรือแฟนพันธ์แท้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ 
เจ้าตัวตั้งใจเอาไว้เป็นบุคคลที่รอบรู้ทั้งเบื้องลึกเบื้องสูงและสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของการเป็นบุคคลที่รอบรู้ว่าเป็น
วินัย ของความเจริญเติบโตและการเรียนรู้ส่วนบุคคล ซึ่งถ้าหากบุคคลใดมีวินัยเช่นนี้ในระดับสูงก็จะ
เป็น การขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลลัพธ์ที่พวกเขาแสวงหาอย่างแท้จริงในชีวิต 
 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 186-188) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ของบุคคลเป็นจุดเริ่มต้นของ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนั้นบุคคลควรได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาอยู่เป็นประจ า โดยการ 
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พัฒนาควรเป็นไปอย่างต่อเนื่อง รูปแบบของกรรเรียนรู้จะเน้นการเรียนรู้ในการท างานหรือการเรียนรู้ 
ภายใต้กระบวนการท างาน การเรียนรู้ของมนุษย์ต้องผ่านกระบวนการทางสมองแต่ก็ไม่เพียงพอ 
ส าหรับความเป็นมนุษย์ คุณธรรมและจริยธรรมเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของมนุษย์อันจะน าพาให้ 
มนุษย์ไปสู่การเรียนรู้ที่ไม่หลงทิศหลงทาง จริยธรรมนั้นเป็นการแสดงออกหรือการประพฤติปฏิบัติ ที่ดี
เหมาะสมตามมาตรฐานที่สังคมก าหนด ซึ่งสะท้อนคุณธรรมที่มีอยู่ในใจให้เห็นเป็นรูปธรรมและ 
ประพฤติปฏิบัติใกล้เคียงกับคุณธรรมที่มีอยู่ในใจ 

 ชวินท์ ธัมมนันท์กุล. (2540, หน้า 11) ได้สรุปว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ คือการมุ่งม่ันสรรค์
สร้างความรู้ความเชี่ยวชาญให้ตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นการพัฒนาตนเองทั้งทางกาย ปัญญา และ
อารมณ ์โดยมีรูปแบบของการที่จะเป็นบุคคลที่รอบรู้ ดังภาพที่ 2-1 (ชวินท์ ธัมมนันท์กุล, 2540) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-1 แผนภูมิรูปแบบหรือกระบวนการในการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
 

 สรุปได้ว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ หมายถึง การเป็นคนที่สรรค์สร้างความรู้ความช านาญให้
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ทุกด้านปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองและองค์กร และมี
ความรู้ความช านาญในสาขาวิชาชีพของตน 

2. การคิดอย่างเป็นระบบ 
 มีนักวิชาหลายท่านที่ให้ความหมายการคิดอย่างเป็นระบบไว้หลายท่าน ดังนี้ 

  เซ็งเก้ (Senge) กล่าวว่า การมองโลกแบบแยกส่วนท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ 
และถ้ายิ่งสร้างแรงกดดันเพื่อแก้ปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบมากข้ึนเท่าใด ระบบก็ยิ่งส่งแรงผลักดันเชิงลบ
กันมากขึ้นเท่านั้น แต่หากแรงผลักดันให้เกิดการแก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากยิ่งขึ้นเท่าใด ก็จะท า
ให้ระบบตอบสนองกลับมาในเชิงบวก ซึ่งท าให้เกิดการแก้ปัญหาอย่างสมดุล และสร้างสรรค์มากขึ้น
เท่านั้นอย่างไรก็ตาม ไม่มีวิธีการแก้ปัญหาใดที่จะใช้ได้กับทุกสถานการณ์ เนื่องจากเหตุและผลบางทีก็
ไม่สอดคล้องกันเสมอไป หากเกิดขึ้นในเวลาและสถานที่ที่แตกต่าง ดังนั้นการแก้ปัญหาแบบเชิงรับ คือ 
การรักษาสถานภาพขององค์กรไม่ให้แย่ไปกว่าเดิม วิธีการแก้ปัญหาเชิงรุก คือ การป้องกัน ซึ่งเป็น

ประสบการณ์ ระบุเหตุรับผิดชอบ
ด้วยตนเอง 

สอนให้ตัวเอง
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้

มั่นใจใน
ศักยภาพ 

การรับรู้ ศักยภาพ
ของตนเอง 

ความใฝ่ฝัน 
การก าหนด

ชีวิตให้
เป็นไปได้

ด้วยตนเอง 
การเป็นบุคคลที่

รอบรู้ ความส าเร็จ 
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วิธีการแก้ปัญหาที่ดีกว่าการแก้ปัญหาแบบองค์รวมต้องใคร่ครวญและวางแผนในระยะยาวซึ่งอาจไม่
สามารถเห็นผลทั้งหมดได้ในระยะสั้น การเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยสามารถสร้างผลที่ยิ่งใหญ่ได้ การจะ
มองโลกแบบองค์รวมหรือการคิดอย่างเป็นระบบได้นั้น ก่อนอ่ืนต้องมีการปรับเปลี่ยนจิตใจในหลาย
ด้าน คือ 1. การเปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม 2. เปลี่ยนจากการมอง
เพ่ือนมนุษย์ว่าเป็นคนเฉื่อยชาไร้ประโยชน์ มาเป็นการมองว่ามนุษย์เป็นผู้มีความกระตือรือร้นในการมี
ส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา 3. เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการ
สร้างสรรค์ในอนาคต 

 วีรวัฒน์ ปันนิตามัย (2540, หน้า 36-49) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญขององค์กรจะสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ของส่วนย่อยที่มีผลต่อส่วนใหญ่ 

 ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540, หน้า 13) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems 
Thinking) เป็นหัวใจแห่งการเรียนรู้ และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะน ามา
ซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กรการคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีคิด การอภิปราย และ
การท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นด้วยการเชื่อมโยงเรื่องราวต่างๆ อย่างเป็นระบบ 
เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ของกันและกัน และเป็นรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วน 
หรือเป็นเฉพาะภาพ ความเข้าใจถึงจุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้
จากประสบการณ์ และคนอ่ืนๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่านี้จะขึ้นอยู่กับทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบ
องค์กร บุคคลเพียงคนเดียวจะไม่สามารถน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ แต่จะเกิดจากการที่ทุกคนมี
ความรับผิดชอบร่วมกันส าหรับการคิดเชิงระบบต้องการระบบของการปฏิบัติ การยอมรับอย่าง
ต่อเนื่องและมีการตรวจสอบซ้ าๆ ในสาระของการวางเงื่อนไข ภาวะอารมณ์ และความวิตกกังวลที่เกิด
จากการเรียนรู้องค์กรไม่พึงมุ่งเรียนรู้ในสิ่งส าคัญต่อการอยู่รอด ต้องสามารถท าความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อย การคิดอย่างเป็นระบบนั้นต้องมีการแลกเปลี่ยน
จิตใจในหลายด้านเช่น สามารถมองเห็นทั้งส่วนรวมและส่วนย่อยได้ สามารถเชื่อมโยงส่วนต่างๆ เข้า
ด้วยกันอย่างเป็นระบบ และสามารถระบุได้ว่าอะไรเป็นสาเหตุ ก่อให้เกิดอะไรและอย่างไร 

 ผดุงศักดิ์ หงส์ทอง (2547, หน้า 29-30) ได้กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบเป็นหัวใจส าคัญ
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะน ามาซึ่งการ
พัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีการคิด การอภิปราย การท า
ความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ด้วยการเชื่อมโยงเรื่องราว ต่างๆอย่างเป็นระบบ เป็นการ
มองเห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วนหรือเป็นภาพ
เฉพาะ ความเข้าใจถึงจุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และคนอ่ืนๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่านี้จะเกิดขึ้นทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบของ
องค์กร บุคคลเพียงคนเดียวจะไม่สามารถน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ และจะเกิดจากการที่ทุกคน
มีความรับผิดชอบร่วมกันส าหรับการคิดเชิงระบบของการปฏิบัติงานการยอมรับแต่ต่อเนื่อง และมีการ
ตรวจสอบซ้ าๆในสาระของการวางเงื่อนไข ภาวะอารมณ์และความวิตกกังวลต่อการเรียนรู้ องค์กรไม่
พึงมุ่งเน้นในสิ่งส าคัญเพ่ือการอยู่รอด ต้องสามารถท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งในภาพรวม
และในส่วนย่อย คือเห็นทั้งป่าและต้นไม้แต่ละต้นด้วย การคิดอย่างเป็นระบบได้นั้นจะต้องมีการ
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เปลี่ยนจิตใจหลายด้าน เช่น 1. สามารถมองเห็นทั้งส่วนรวมและส่วนย่อยได้ 2. สามารถเชื่อมโยงสิ่ง
ต่างๆเข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ 3. สามารถระบุว่าอะไรเป็นสาเหตุก่อให้เกิดอะไรและอย่างไร 

 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 215) ได้กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวินัยข้อที่ส าคัญ 
มากที่สุด มีลักษณะของการพิจารณาองค์การในรูปแบบองค์รวม ซึ่งมีกรอบแนวความคิด คือ 

  1. คิดเป็นกลยุทธ์ เป็นการเน้นรูปแบบที่สามารถน ามาปฏิบัติจริงได้ 
  2. คิดทันการณ์ เป็นการคิดที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ภายในและภายนอกองค์การและมีความสามารถแก้ไขปัญหาได้ทันการณ์ 
  3. เล็งเห็นโอกาส การคิดไม่เพียงแต่การคิดในปัญหาเฉพาะหน้ าเท่านั้น แต่ควร 

พิจารณาถึงสถานการณ์ในอนาคต เพ่ือสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติเชิงรุกได้ 
 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ และณัฐพงศ์ เกษมาริษ (2544, หน้า 50) ได้แปลความหมายของ 

การคิดเชิงระบบจากแนวคิดของ O’Cornor และ McDermott 1997 ไว้ว่า การคิดเชิงระบบเป็นการ
คิด ในลักษณะเป็นวงมากกว่าที่จะเป็นเส้นตรง โดยที่ทุกๆ ส่วนต่างมีการเชื่อมต่อทั้งโดยตรงและโดย
อ้อม ฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงใดๆ ย่อมเปรียบเสมือนระลอกคลื่นที่สร้างผลกระทบต่อเนื่องไปยังส่วน
ต่างๆ ของระบบ และย้อนกลับมาที่จะเริ่มต้นอีกครั้ง และจุดเริ่มต้นนี้ก็จะมีการตอบสนองจากสิ่งที่
สะท้อน กลับมาและส่งออกไปอีกครั้งหนึ่งซึ่งอาจจะเป็นไปในลักษณะที่ต่างไปจากเดิม ซึ่งเรียกว่าวงจร 
การป้อนกลับ (Feedback Loops) 

 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548, หน้า 61) ได้ให้ความหมายของการคิดอย่างเป็นระบบว่า เป็นการ
คิด แบบที่ท าบ่อยๆ จนเป็นนิสัย เป็นพิเศษ เป็นสัญลักษณ์ประจ าตนจนใครๆ ขนานนามไว้ว่ามี
ลักษณะ เฉพาะตัวและมีลักษณะเด่น 

 สรุปได้ว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง วิธีการคิดในภาพรวมที่เป็นระบบมีเหตุมีผล 
และท าให้ผลของการคิดหรือผลของการแก้ปัญหาที่ได้นั้นมีความถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็วโดยการ
เชื่อมโยงเรื่องราวต่างๆอย่างเป็นระบบและอาจเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล
และน ามาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร 

 
 3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

มีนักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 มาร์คอร์ท กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องตระหนักถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การ

ท างานการท างานแบบเครือข่าย เป็นการท างานที่มิใช่เพียงแต่การแก้ปัญหาอย่างต่อในระยะเวลายาว 
และริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เพ่ือสร้างการแข่งขันและสร้างพลังร่วมกันอันจะท าให้องค์กรอยู่รอดและ
เจริญเติบโต 

 ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540 , หน้า 13) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning)  เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
จะเกิดขึ้นได้เมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกให้ได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยน
ข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องจะเกิดความคิด
ร่วมกันของกลุ่ม (Group Thinking) และกลุ่มควรลดสิ่งที่ท าให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวคิดของสมาชิก
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คนอ่ืนๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา และอภิปรายกันอย่างกว้างขวางซึ่งการอภิปรายเป็น
การน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกันและหาข้อสรุปเพ่ือออกมาเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน ท า
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้การที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้จะต้องมีการสนทนา โดยต้อง
ท าควบคู่กันไป ดังนั้นทีมจะต้องใช้ทั้งการอภิปรายและสนทนา กลุ่มจึงจะเกิดการท างานเป็นทีมเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายองค์กร 

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2548, หน้า 128) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สามารถเกิดขึ้นได้ทุก
ครั้งที่มีการรวมตัวกันของกลุ่มคนโดยจะเน้นที่การเรียนรู้ด้วยการบริหารจัดการตนเองที่มีความเป็น
อิสระทางความคิดและความคิดสร้างสรรค์ ทั้งนี้ทีมสามารถเรียนรู้ได้ในหลายรูปแบบ เช่นการ
วิเคราะห์สถานการณ์ที่ซับซ้อนการท างานในแบบใหม่ๆ และการแก้ไขปัญหาแบบรวมประเด็นซึ่ง
ขั้นตอนดังต่อไปนี้จะช่วยเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมได้อย่างดี 1. ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของทีมในการเรียนรู้ 2. ให้รางวัลแก่ทีมเมื่อสิ่งที่พวกเขาเรียนรู้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 3. 
พัฒนาและฝึกฝนกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4. สร้างทักษะท่ีจะท าให้เกิด Metalogue อันเป็น
สภาวะทีมที่มีความคิดและความรู้สึกในฐานะที่เป็นกลุ่มๆ หนึ่งที่มีการสร้างข้อสมมุติฐานหรือ
วัฒนธรรมร่วมกันและท างานเก่งอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 ธงชัย  สมบูรณ์ (2549, หน้า 209-210) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง 
เป็นการ พบปะพูดคุยอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นการ
อภิปรายร่วมกัน ซึ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ ความคิดเห็นร่วมกันเพ่ือน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
รูปแบบการบริหารที่ ส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีมหรือเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมต้องอาศัยรูปแบบการ
ติดต่อสื่อสารแบบ สองทาง (Two-way Communication) จึงจะท าให้เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีม
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นทีมประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543, หน้า 44-45) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีลักษณะส าคัญของ 
การเรียนรู้ของทีม 3 ลักษณะ ได้แก่ 1. สมาชิกของทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตีปัญหาหรือ 
ประเด็นทั้งหลายร่วมกัน 2. มีการท างานที่ประสานกันได้อย่างสอดคล้อง มีการคิดสิ่งใหม่ๆ ที่มี ความ
แตกต่างไปจากเดิม มีความไว้วางใจต่อกัน 3. บทบาทของการเรียนรู้ของสมาชิกในทีมหนึ่งจะมีผลต่อ
ทีมงานอื่นในองค์การด้วย ซึ่งจะเป็นการช่วยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้มีพลังมากข้ึน 

 วรภัทร์ ภู่ เจริญ (2548, หน้า 89-92) ให้แนวคิดในการท างานเป็นทีมว่า สร้างความ
ไว้วางใจ ซึ่งกันและกันมีการติดต่อสื่อสารกัน เช่น การสนทนาพูดคุยกันบ่อยๆ มีคนคอยกระตุ้นเพ่ือ
เป็นการ สร้างขวัญและก าลังใจ กระตุ้นให้ท างานไปสู่เป้าหมายเดียวกัน และท างานเป็นทีม ช่วยกัน
คิด ช่วยกันท าแบบประสานงานเป็นทีมเดียวกัน 

 สรุปได้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยการ
แลกเปลี่ยน เรียนรู้ ประสบการณ์ ทักษะและวิธีคิด โดยมีการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กันด้วยความจริงใจ 
และรับฟังกันอย่างลึกซึ่ง ร่วมกันสร้างกฎเกณฑ์ในการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและ
เสถียรภาพของทีมงานโดยรวมเพ่ือพัฒนาความรู้และสร้างพลังให้เกิดในองค์กรอย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ  

 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
 มีนักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ดังนี้ 
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 ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งเก้ (Senge ) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง วิธีการ
ท าให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ ซึ่งการมอบหมายให้รับผิดชอบและตัดสินใจแต่ละเรื่องด้วยตัวเองจะท าให้
เกิดความรู้สึกผูกพัน และเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของสมาชิ กในองค์กร
เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิกองค์กรแก่ง
การเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาขิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กรจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกที่คาดหวังต่อความเปลี่ ยนแปลงและ
ความก้าวหน้าต่อไป ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกัน ซึ่งเป็นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและมีองค์ประกอบ
พ้ืนฐานคือ 1. กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ 2. พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ขององค์กร 3. สร้างทัศนะคติต่อวิสัยทัศน์ในระดับความผูกพันมากที่สุด 4. ท าให้วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็น
ทิศทางไปสู่จุดหมายที่เห็นได้ชัดและเป็นรูปธรรม หลักการขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมของบุคคลในองค์กร จึงเป็นวิสัยทัศน์ที่ยั่งยืน ด าเนินต่อไป
และไม่มีวันสิ้นสุด แต่ที่ส าคัญที่ผู้น าต้องจ าไว้เสมอว่า ผู้น าจะต้องเต็มใจที่จะสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับ
สมาชิกในองค์กร 

 มาร์คอร์ท และ เรย์โนด กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การเป็นฉันทามติขององค์กร 
และสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง การก าหนดผูกพันบนพ้ืนฐานของค่านิยมปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่
คล้ายคลึงกันส่งผลให้เกิดการท างานร่วมกัน 

 ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540 , หน้า 13) กล่าวว่าการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Building 
Shared Vision)  หมายถึง การสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร เพ่ือ
พัฒนาภาพในอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันทั่วองค์กร เป็นการที่คนทุก
คนมีความตระหนักและเข้าใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์กร มีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับ
ปรากฏการณ์แห่งความเปลี่ยนแปลง และอนาคตขององค์กร เพ่ือช่วยให้คนเกิดการยอมรับยินยอม
พร้อมใจและให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่างๆ ขององค์กรที่ต้องการตอบสนอง
ต่อความเปลี่ยนแปลง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่ทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของ
ตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความ
คาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลง และความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร 
เมื่อทุกคนในองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว จะต้องมีการสื่อให้รับรู้ในทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงถึงระดับ
ล่าง ว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายคืออะไรและจะต้องซึมซับลงไปในความคิดของทุกคนใน
องค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันสามารถท าได้โดย 1. กระตุ้นให้
แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ โดยการสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของตนเอง
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล เป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างภาพในใจที่เกินกว่าความเป็นจริง โดยเกิด
จากกระบวนการคิดของตนเองและเป็นอิสระจากอิทธิพลอื่นๆ การที่จะน าวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลออกมา
ใช้นั้นต้องระมัดระวังถึงอิสรภาพส่วนบุคคล ซึ่งเป็นส่วนบุคคลของมนุษย์ที่มีเสรีภาพที่จะเลือกหรือ
กระท า องค์กรส่วนใหญ่สามารถแบ่งประเภทของพนักงานในเรื่องการมีวิสัยทัศน์ได้เป็น 2 ประเภท 
คือ ประเภทที่ตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง (Commitment) และประเภทที่
ยินยอมและไม่ปฏิเสธที่จะท าให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง (Compliance) พนักงานประเภทที่มุ่งมั่น 
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(Commitment) จะอุทิศเวลาให้องค์กรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามค าสั่งและมีความ
รับผิดชอบสูง มักจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน พนักงานประเภทที่ยินยอม (Compliance) 
มักจะเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัดท างานภายใต้กฎที่วางไว้แต่ขาดความคิดสร้างสรรค์
และความกระตือรือร้น เป้าหมายในการท างานเพื่อรักษาต าแหน่งของพวกเขาไว้ คาดหวังในการเลือก
ต าแหน่งและการท าให้เจ้านายมีความสุข 

 จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ่ าพันธ์ (2540, หน้า 19) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ในองค์กรแห่ง
การเรียนรู้มีดังนี้  

  1. วิสัยทัศน์ในหน้าที่การงาน จะมีภารกิจการงานและต าแหน่งหน้าที่เป็นอย่างไรใน
อนาคต 

  2. วิสัยทัศน์ในด้านครอบครัว หมายถึง ความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นอยู่ของคนใน
ครอบครัวจะเป็นอย่างไร เช่น การมีบุตร การสร้างฐานะและความมั่นคงแก่สมาชิกในครอบครัว 

  3. วิสัยทัศน์เฉพาะ หมายถึง ปรารถนาในบั้นปลายของชีวิตว่าโดยความปรารถนาสูงสุด
แล้วต้องการอะไร การจัดการกับความเครียดอย่างสร้างสรรค์ (Holding Creative Tension) 
ความหมายของความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ มักเข้าใจผิดเสมอว่ามีผลให้เกิดความวิตกกังวลและ
ความเครียด ในความเป็นจริงถ้าเรามีวิสัยทัศน์ควบคู่ไปกับความเป็นจริง จะท าให้เกิดการสร้างสรรค์
มากกว่าไม่ควรปฏิเสธว่าความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์เกี่ยวข้องกับภาวะอารมณ์ ความรู้สึกต่างๆ 
เช่น ความวิตกกังวล เสียใจหรือท้อแท้ สิ่งที่เกิดในเชิงลบเหล่านี้ไม่ใช่ความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ 
แต่เรียกว่าเกิดภาวะความตึงเครียดของอารมณ์ อ านาจของความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์จะช่วยให้
ความล้มเหลวกลายเป็นการเรียนรู้ภาพความจริงที่ไม่ถูกต้อง ยุทธศาสตร์ที่ไม่สามารถท าได้ตามที่
คาดหวังและความชัดเจนของวิสัยทัศน์ มีผลท าให้เกิดความพากเพียรและ ความอดทน เปลี่ยนแปลง
เจตคติของเราไปสู่ความจริง ความเป็นจริงจะเป็นมิตรมากกว่าศัตรู การมองกระแสความเป็นจริงได้
ถูกต้อง และทะลุปรุโปร่งมีความส าคัญกับการท าให้วิสัยทัศน์ชัดเจน ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้มี ความส าคัญ
เท่ากันต่อการเกิดความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ การเรียนรู้โดยใช้จิตสานึก (Subconscious) คนที่มี
ความเชี่ยวชาญส่วนบุคคลจะมีอีกมิติหนึ่งของจิตใจ คือมีจิตใต้สานึก ซึ่งการท างานที่ซับซ้อนทุกอย่าง
ต้องผ่านจิตใต้ส านึกจะสามารถประสบความส าเร็จในการท างานที่ยุ่งยากได้อย่างง่ายดาย เราจะ
เรียนรู้เรื่องจิตใต้ส านึกได้อย่างไร เนื่องจากกิจกรรมทุกอย่างของมนุษย์จะไม่สามารถท าได้ใน
ระยะแรก การเรียนรู้ในช่วงแรกจะต้องอาศัยจิตส านึก ความตั้งใจ และความพยายามหรือเรียนรู้
ทักษะของงานจนค่อยๆ กลายเป็นการควบคุมโดยจิตใต้สานึกในที่สุด ในภาวะจิตใจสงบ จิตใต้สานึก
จะสามารถก าหนดจุดรวมวิสัยทัศน์ได้อย่างมั่นคง ความเป็นเลิศของบุคคลถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
เสมือนเป็นเสาหลักขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถในการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ และเป็นพื้นฐานส าคัญในการพัฒนาชีวิตของตนเอง 
ดังนั้นองค์ประกอบนี้จึงเป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดขององค์กร 

 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 200-202) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการ
ผลักดัน ให้บุคลากรในองค์กรทุกคนมีข้อสัญญาผูกมัดโดยอาศัยจุดประสงค์ร่วมกันบนพ้ืนฐานของการ
เป็น หุ้นส่วนหรือพันธมิตร ซึ่งทุกคนมีการแลกเปลี่ยนแนวความคิดซึ่งกันและกัน ในที่สุดจะน าไปสู่ 
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ความสอดคล้องระหว่างวิสัยทัศน์ขององค์กรและวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ 
ด้วยความผูกพัน รวมใจเป็นหนึ่งเดียวกันและผนึกก าลังในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543, หน้า 42) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการสร้าง
วิสัยทัศน์หรือ ภาพในอนาคตที่ปรารถนาให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นต่อภาวะผู้น าของทุกคน 
เป็นพลัง ขับเคลื่อนในภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน เป็นจุดร่วมและพลังของ
การเรียนรู้ ของสมาชิกในองค์กร 

 กัลยานี ค าแดง (2542, หน้า 38) ได้กล่าวว่า เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่าง
ยึดมั่นของ สมาชิกในองค์กร เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนา
ร่วมกัน ของสมาชิกทั้งองค์กร โดยที่สมาชิกทุกคนมีความตระหนัก มีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับ
ปรากฏการณ์ แห่งการเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององค์กร เพ่ือช่วยให้สมาชิกเกิดการยอมรับยินยอม
พร้อมใจ และให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่างๆ ขององค์กรที่ต้องการตอบสนอง
ต่อความ เปลี่ยนแปลง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนา
วิสัยทัศน์ของ คนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ
สมาชิกที่มี ความคาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของ
คนทั้งองค์กร 

 สรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ การสร้างภาพอนาคตขององค์กรโดยสมาชิกของ
องค์กร ก าหนดเป้าหมายร่วมกันเพ่ือให้มีทิศทางที่ชัดเจนบนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความเชื่อที่
คล้ายกันและสมาชิกทุกคนปฏิบัติตามเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 5. การมีแบบแผนความคิด 
 การมีแบบแผนความคิด เป็นความคิดที่บุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจในงานที่ท าแบบองค์

รวม สามารถเชื่อมโยงงานที่ท ากับภาพรวมทั้งหมดขององค์กรได้ ท าให้เกิดความกระจ่าง กับแบบแผน
ความคิด ความเชื่อที่ดีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนเพ่ือพัฒนาความคิด ความเชื่อให้
สอดคล้องกับความแปรเปลี่ยนไปของโลก ไม่ยึดติดกับความเชื่อเก่าๆ ที่ล้าสมัย ดังนั้น การที่จะท าให้
คนมีรูปแบบความคิดหรือโลกทัศน์ที่มองโลกตามความเป็นจริงได้นั้น องค์กรจะต้อง สนับสนุนและ
สร้างให้คนมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เกิดภูมิปัญญา หรือรูปแบบ
ความคิดใหม่ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบพ้ืนฐานส าคัญ คือ ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการ เรี ยนรู้และต้อง
ฝึกฝนทักษะในการใคร่ครวญและตั้งค าถาม เพ่ือให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ หากปราศจาก ทักษะเหล่านี้ สิ่ง
ที่ท าอยู่ก็ปราศจากการทดลองท าสิ่งใหม่ๆ เมื่อไม่มีการทดลองสิ่งใหม่ๆ ก็ไม่เกิด การเรียนรู้และขาด
โลกทัศน์ที่กว้างไกลการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เป็นผู้มีแบบแผนความคิดมีความส าคัญยิ่งต่อการ 
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กร ทั้งนี้องค์การไม่ควรก าหนดแบบแผนความคิดให้ แต่ควร 
ปล่อยให้มีการพัฒนารูปแบบเอง โดยขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น เป้าหมายของการพัฒนา 
แบบแผนความคิดไม่ต้องการให้ทุกคนมีความเห็นพ้องกันในแนวเดียวกันทั้งองค์กร แต่ต้องการ ให้เกิด
แนวคิดของแต่ละบุคคลภายหลังจากมีการเรียนรู้ในระดับบุคคลแล้ว เพ่ือน าไปสู่ขั้นตอนของ การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน  

 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 192-197) ได้กล่าวว่า การคิดอย่างมีวิจารณญาณเป็นการคิด 
อย่างมีเหตุผลและคิดแบบตรึกตรองก่อนที่จะตัดสินใจเชื่อหรือลงมือปฏิบัติการใดๆ ซึ่งการคิดอย่างมี 
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วิจารณญาณเป็นทักษะที่จ าเป็นในขั้นตอนของกระบวนการแก้ปัญหาที่น าไปสู่การตัดสินใจของการ 
แก้ปัญหา โดยอาศัยการวิเคราะห์รายละเอียดในสิ่งที่เกี่ยวข้องด้วยการพิจารณาตรึกตรองอย่าง 
กระตือรือร้นไม่ลดละ และมีความรอบคอบต่อความเชื่อหรือความรู้สึกต่างๆ โดยอาศัยหลักฐาน มา
ช่วยสนับสนุนความเชื่อหรือความรู้นั้นๆ การคิดอย่างมีวิจารณญาณประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ 
ดังนั้น คือ  

  1. แยกแยะความแตกต่างระหว่างข้อเท็จจริงกับความเห็น 
  2. พิจารณาประเด็นปัญหา 
  3. พิจารณาข้ออ้างหรือข้อชัดแย้งที่คลุมเครือ 
  4. พิจารณาข้อมูลที่แสดงถึงอคติความล าเอียง การโฆษณาชวนเชื่อ 
  5. แยกสิ่งที่เก่ียวข้องและไม่เก่ียวข้องกับข้อมูลหรือความคิดเห็น 
  6. พิจารณาความน่าเชื่อถือของแหล่งเรียนรู้ 
  7. พิจารณาเหตุผลที่ผิดๆ ไม่เก่ียวข้องกับเรื่องนั้น 
  8. สรุปข้อความจากข้อมูลที่มีอยู่ 
 ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547, หน้า 32) การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การสรุป 

ความรู้ที่ได้มาในแต่ละวันเป็นแนวคิดของตนเอง แล้วน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน โดยให้ 
สอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือข้อมูลใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อมรอบตัว 
โดยไม่ยึดติดกับความรู้หรือข้อมูลเดิม ซึ่งอาจผิดพลาดหรือเปลี่ยนแปลงไปและไม่ทันเหตุการณ์ 

 ลือชัย พันธ์เจริญกิจ (2540, หน้า 13-14) ได้อธิบายให้เห็นถึงภาพในองค์การว่า คือ การที่ 
บุคคลในองค์การรับรู้และเข้าใจงานที่ท าแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวม 
ทั้งหมดได้ ท าให้เกิดความกระจ่างใจกับรูปแบบความคิดความเชื่อที่ดีมีผลต่อการตัดสินใจและการ 
กระท าของตนเพ่ือพัฒนาความคิดความเชื่อให้สอดคล้องกับความแปรเปลี่ยนไปของโลกไม่ยึดติดกับ 
ความเชื่อเก่าๆ ที่ล้าสมัยไปแล้ว และการที่จะท าให้คนมีโลกทัศน์ที่มองโลกตามความเป็นจริงได้นั้น 
องค์การจะต้องสนับสนุนและสร้างให้คนในองค์การมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นคนที่ใฝ่รู้ตลอดเวลา เพ่ือ
น าความรู้มาท าให้เกิดภูมิปัญญาใหม่ เพ่ือใช้ประโยชน์ในการท างานต่อไป นั้นคือการน าเอา การคิด
อย่างเป็นระบบเข้ามาประยุกต์ใช้กับแบบแผนความคิดนั่นเอง 

 บุบผา พวงมาลี (2542, หน้า 6) การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การที่บุคคลมีจิตส านึก 
ในการที่จะจ าแนกแยกแยะความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ มีความกระจ่างใจ กับ
รูปแบบความคิด ความเชื่อ ที่มีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน 
ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานของตนเองและ 
องค์การนั้นไม่ยึดติดกับความเชื่อเก่าๆ ที่ล้าสมัยไปแล้ว 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หน้า 36-49) กล่าวว่า แบบแผนความคิดอ่าน เป็นสิ่งที่มี
อิทธิพลต่อความเข้าใจในเรื่องต่างๆ ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เริ่มต้นด้วยการมองภาพของตน
ก่อน คือค้นหาตนเองและน ามาพิจารณาให้สมเหตุผล เพ่ือประเมินสิ่งต่างๆได้อย่างถูกต้อง 

 ปีเตอร์ เอ็ม เซ้งเก้ (Senge) กล่าวว่า แบบแผนความคิดอ่าน หมายถึง ความเชื่อที่ฝังลึกอยู่
ภายในบุคคล (Unconscious Assumptions) ที่มีต่อสิ่งต่างๆ จึงเป็นปทัสถานที่มีลักษณะไม่เป็น
ค าพูด (Unspoken Norms) แต่มีอิทธิพลในการก าหนดว่าโรงเรียนของตนจะด าเนินการต่อภารกิจ
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ต่างๆ อย่างไร เช่น แบบแผนความคิดอ่านของคนที่เป็นนักการศึกษา จะต้องตอบตนเองให้ได้ว่า ใน
ฐานะที่เป็นมืออาชีพตนจะมีหลักคิดและวิธีการจัดกิจกรรมด้านการเรียนรู้ การสอน การบริหาร
พฤติกรรมบุคคลในโรงเรียน ตลอดจนการใช้ภาวะผู้น าได้อย่างไร เป็นต้น เนื่องจากแบบแผนความคิด
อ่านเหล่านี้มักไม่ได้ถูกหยิบยกขึ้นมาพิจารณาว่ามีความเหมาะสมเพียงไร มีอะไรบ้างที่โรงเรียนได้ท า  
หรือมีอะไรบ้างที่ควรท าแต่ยังไม่ได้ท า ดังนั้นถ้าเป็นโรงเรียนแห่งการเรียนรู้แล้ว ประเด็นต่างๆ ที่เป็น
แบบแผนความคิดอ่านดังกล่าวเหล่านี้ จะถูกหยิบยกขึ้นมาพิจารณาตรวจสอบร่วมกัน ของทุกฝ่ายที่มี
ส่วนได้เสีย (Stakeholders) เช่น สิ่งที่โรงเรียนเชื่อและใช้เป็นแนวทางจัดการศึกษาอยู่นั้น สอดคล้อง
กับสิ่งที่เป็นวิสัยทัศน์ของโรงเรียนซึ่งทุกฝ่ายร่วมก าหนดขึ้นหรือไม่ หรือนักเรียนได้รับการส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้อย่างเต็มศักยภาพหรือไม่ และสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้ปกครองและชุมชน
เพียงไร ตลอดจนกฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติ และวิธีการต่างๆ ที่โรงเรียนใช้ด าเนินการอยู่นั้น มีความ
สอดคล้องหรือขัดแย้งกับความเชื่อ วิถีชีวิต และวิสัยทัศน์ที่สังคม  

 สรุปได้ว่า การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การคิดอย่างมีเหตุมีผลตรึกตรองก่อนการ
ตัดสินใจในความคิดอ่านของคนที่มีอิทธิพลต่อความรู้ความเข้าใจต่อสรรพสิ่งในโลก โดยอาศัยการ
วิเคราะห์อย่างละเอียดรอบคอบ สามารถแยกแยะประเด็นปัญหาข้อแตกต่างระหว่างข้อเท็จจริงกับ
ความคิดเห็นและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ ค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

 6. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 มีนักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายของการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดังนี้ 

 มาคอร์ท & เรย์โนด กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสม เพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง และให้มีการเก็บ ประมวล 
ถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่างรวดเร็วและเหมาะสม สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ มีการใช้
ปัญญาประดิษฐ์เทียบเคียงกับการท างานของสมองมนุษย์เพ่ือช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ไปทั่งทั้งองค์กร 
ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตมีความรวดเร็วและสั้นกระชับ เป็นที่น่าสนใจและสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้ เช่น มีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล มาใช้ในการเรียนรู้ทางไกล และการ
ฝึกอบรมโดยสถานการณ์จ าลอง เพ่ือพัฒนาสมาชิกให้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเอง เป็นต้น 

 Hellriegel et al. (2000) กล่าวว่า เป็นการมุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จากสารสนเทศ ได้แก่
ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
สภาพแวดล้อม และน าบรรดาสารสนเทศที่มีในองค์การเป็นข้อมูลในการพัฒนาปรับปรุงนอกจากนั้น 
ยังใช้การสื่อสารในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เพ่ือให้มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

 Brain Quinine (1996) กล่าวว่า เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบส าคัญ ส าหรับการจัดการ
ความรู้ขององค์กร การใช้ความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยี เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ของการเรียนรู้ การ
สื่อสาร ข้อมูลสารสนเทศ และคอมพิวเตอร์ซึ่งองค์ประกอบย่อยของเทคโนโลยีเพ่ือการสร้างองค์กร
แห่ง การเรียนรู้  ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยี พ้ืนฐานของการเรียนรู้  และระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่ สนับสนุนการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีนับ เป็นปัจจัยส าคัญ มากส าหรับโลกยุคนี้เพราะ
หากองค์กรใดก็ตามม ีอ านาจทางเทคโนโลยีสูงจะได้เปรียบสามารถที่จะก้าวล้ าหน้าองค์กรอ่ืนได้ 
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 สรุป การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี คือ การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ เพ่ือช่วยในการ
ปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้ การสื่อสาร การจัดเก็บข้อมูล การสร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และ
การถ่ายทอดข้อมูลเพ่ือพัฒนาสมาชิกให้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเองและสามารถปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 
 
2.3 สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 

 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น หมายถึง หน่วยงาน
ทางการศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ 
ก ากับดูแล ประสานสถานศึกษาระดับประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 5 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ได้แก่ อ าเภอเมืองขอนแก่น อ าเภอพระยืน 
และอ าเภอบ้านฝาง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ได้แก่ อ าเภอเปือย
น้อย อ าเภอบ้านไผ่ อ าเภอชนบท อ าเภอโคกโพธิ์ไชย อ าเภอมัญจาคีรี และอ าเภอบ้านแฮด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3 ได้แก่ อ าเภอพล อ าเภอแวงใหญ่ อ าเภอแวงน้อย 
อ าเภอหนองสองห้อง และอ าเภอโนนศิลา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4
ได้แก่ อ าเภอซ าสูง อ าเภอเขาสวนกวาง อ าเภอกระนวน อ าเภออุบลรัตน์ และอ าเภอน้ าพอง 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ได้แก่ อ าเภอสีชมพู อ าเภอหนองนาค า 
อ าเภอชุมแพ อ าเภอหนองเรือ อ าเภอภูผาม่าน อ าเภอภูเวียง และอ าเภอเวียงเก่า  นโยบาย
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของกระทรวงศึกษาธิการ 
เป้าหมายในการด าเนินนโยบาย: 

 1.1 นโยบายรัฐบาลหลักด้านการศึกษาได้แก่ 
นโยบายที่ 4 การศึกษาและเรียนรู้การทะนุบ ารุงศาสนาศิลปะและวัฒนธรรม 

 4.1 จัดให้มีการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ 
 4.2 ในระยะเฉพาะหน้าจะปรับเปลี่ยนการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการศึกษา 
 4.3 ให้องค์กรภาคประชาสังคม ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน

ทั่วไปมีโอกาสร่วมจัดการศึกษาที่มีคุณภาพและท่ัวถึง 
 4.4 พัฒนาคนทุกช่วงวัยโดยส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 4.5 ส่งเสริมอาชีวศึกษาและการศึกษาระดับวิทยาลัยชุมชน 
 4.6 พัฒนาระบบการผลิตและพัฒนาครูที่มีคุณภาพและมีจิตวิญญาณของความเป็นคน 
 4.7 ท านุบ ารุงและอุปถัมภ์พระพุทธศาสนาและศาสนาอื่นๆ สนับสนุนให้องค์กรทางศาสนา

มีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนพัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างสันติสุขและความ
ปรองดองสมานฉันท์ในสังคมไทยอย่างยั่งยืน 

 4.8 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และเผยแพร่มรดกทางวัฒนธรรม ภาษาไทยและภาษาถิ่น ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น รวมทั้งความหลากหลายของศิลปวัฒนธรรมไทย 

 4.9 สนับสนุนการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศวัฒนธรรมของประเทศเพ่ือนบ้านและวัฒนธรรม
สากล 
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 4.10 ปลูกฝังค่านิยมและจิตส านึกที่ดี (แผนปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2560 หน้า 2) 
นโยบายเร่งด่วนของกระทรวงศึกษาธิการ คือ เน้นการสื่อสารภายในองค์กรและนอกองค์กร พัฒนา
ด้าน ICT เพ่ือสนับสนุนการจัดการศึกษา การน าข้อมูลมาใช้ในการตัดสินใจและการสื่อสารภายใน
องค์กร รวมถึงการสัมมนา และการยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 2.3.1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา  

ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553  
อยู่ภายใต้การก ากับ ดูแล ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มี
ภารกิจในการก ากับ ดูแล ประสาน สนับสนุนการจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาให้ประชากรวัย
เรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง เสมอภาค เท่าเทียม มีคุณภาพ มีความรู้คู่คุณธรรมและจริยธรรม
น าไปสู่การเตรียมความพร้อมให้สอดคล้องกับการแข่งขันทั่วประเทศ โดยมีทิศทางการจัดการศึกษาที่
สนองต่อนโยบายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตามตัวชี้วัดความส าเร็จที่ก าหนด โดยมีพ้ืนที่บริการของเขตพ้ืนที่การศึกษา ดังภาพที่ 2-2 

 
ภาพที่ 2-2 แผนที่เขตพ้ืนที่บริการของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 
 
 ส านักงานเขต พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต  1 ใช้น โยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการโดยมีแนวทางในการส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษาก้าวสู่ความเป็นหนึ่ง ตาม
นโยบายส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ด้านคุณภาพ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน คือ 
1. คนไทยทุกคนได้รับการพัฒนาทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีอนามัยการเจริญพันธุ์ที่เหมาะสม    ใน
ทุกช่วงวัย มีความรู้ ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีวินัย มีคุณธรรมจริยธรรม มีค่านิยมความเป็นไทย รู้จักสิทธิหน้าที่ของตนเอง
และของผู้อื่น มิจิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 2. คุณภาพการศึกษาได้รับการยกระดับสู่มาตรฐานสากล 
ต่อยอดองค์ความรู้สู่นวัตกรรม และโอกาสการเข้าถึงการศึกษาและการเรียนรู้ในรูปแบบที่หลากหลาย
เพ่ิมมากขึ้นจากรายงานผลการด าเนินงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 
ปีการศึกษา 2558 พบว่า จากผลการด าเนินงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 พบว่า การท างานแบบมี



54 

ส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมท า ท าให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันปัญหา ในการบริหารจัดการศึกษา อย่างแท้จริง 
แก้ไขปัญหา อุปสรรค ได้ถูกต้องตรงประเด็น และเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เห็นควรน าแนวทางดังกล่าวมาปรับให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วนทราบถึงนโยบาย กลยุทธ์ จุดเน้น เพ่ือให้ความร่วมมือ ส่งเสริม 
และให้การสนับสนุน 

 2.3.2 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
 ภายในปี 2559 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 เป็นองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ผู้เรียนให้มีคุณภาพละเชื่อมโยงสถานศึกษาให้เข้ากับหน่วยงานและ
ชุมชน เพ่ือให้สถานศึกษาเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 2 ใช้นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคม
แห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน คือ 1. คนไทยทุกคนได้รับการพัฒนาทั้งทางร่างกายและจิตใจ  มี
อนามัยการเจริญพันธุ์ที่เหมาะสม ในทุกช่วงวัย มีความรู้ ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ 
มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต มีความคิดสร้างสรรค์ มีวินัย มีคุณธรรมจริยธรรม มีค่านิยมความเป็นไทย 
รู้จักสิทธิหน้าที่ของตนเองและของผู้อ่ืน มิจิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือให้ ผู้บริหาร ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาก้าวทันโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงเนื่องจาก ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทาง
การศึกษาต้องมีความรู้ความสามารถ โดยที่ปรับเปลี่ยนองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
และจากรายงานผลการด าเนินงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2  ปี
การศึกษา2558 พบว่า การอ่านออกเขียนได้ของนักเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 2.3.3 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3 เป็นหน่วยงานหลักในการ

ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษามีความเข็มแข็ง ภายใต้การบริหารจัดการตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ยึดหลักธรรมาภิบาล โดยการพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ยกระดับ
คุณภาพการให้บริการ สร้างและพัฒนาเครือข่าย พัฒนาคุณภาพผู้เรียนโดยมีความใฝ่รู้และทักษะที่
เหมาะสม เป็นคนดีมีคุณธรรม สร้างเสริมคุณภาพการเรียนรู้ โดยเน้นการเรียนรู้เพ่ือสร้างสัมมาชีพใน
พ้ืนที่ ลดความเหลื่อมล้ า และพัฒนาก าลังคนให้เป็นที่ต้องการเหมาะสมกับพื้นที่ ทั้งในด้านการเกษตร 
อุตสาหกรรม และธุรกิจบริการอีกทั้งยังเสริมสร้างให้นักเรียนมีทักษะชีวิตทักษะการคิดวิเคราะห์คิด
สร้างสรรค์และทักษะการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้เหมาะสมตามช่วงวัย 
การปกครองในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3 ประกอบด้วย อ าเภอ ต าบล และ
หมู่บ้านในเขตบริการ ดังภาพที่ 2-3 
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ภาพที่ 2-3 ข้อมูลเขตการปกครอง อ าเภอ ต าบลและหมู่บ้านในเขตบริการ  (ข้อมูล : วิกิพีเดีย
สารานุกรมเสรี) 
 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3 ให้ความส าคัญที่สุดอยู่ที่
คุณภาพของนักเรียนคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา คุณภาพของผู้บริหารโรงเรียน และ
คุณภาพของโรงเรียน ดังนั้นจึงได้ก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาไว้ ดังนี้ 

 1. นักเรียน 
        1.1 มีคุณธรรม 8 ประการ และสามารถปฏิบัติตนบนพ้ืนฐานค่านิยม 12 ประการมีวิถี
การด าเนินชีวิตประจ าวันตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้อย่างมีความสุข 
        1.2 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพ่ิมขึ้น (NT, O-NET) การอ่านการเขียนคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์และสมรรถนะตามหลักสูตร) 

  1.3 มีทักษะการสื่อสารด้านภาษาอังกฤษอยู่ในระดับดี 
                    1.4 มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ อยู่ในระดับดี 

 2. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
        2.1 มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมกับวิชาชีพ 
        2.2 มีความรู้ดีในด้านเทคโนโลยี วิธีการสอน และเนื้อหาสาระท่ีสอน 
        2.3 ปฏิบัติการสอนดี มีหลักวิชา อ้างอิง มีผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอยู่ในระดับสูงกว่า
หรือเท่ากับค่าเฉลี่ยของระดับประเทศ 
        2.4 สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือการจัดการเรียนการสอนอย่างมี
คุณภาพ 
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 3. ผู้บริหารโรงเรียน 
       3.1 มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี เหมาะสมสามารถเป็นแบบอย่าง
ที่ดีแก่ นักเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา บุคคลทั่วไปได้ 
       3.2 มีความรู้ดีในด้านการบริหารจัดการศึกษาทั้งในด้านวิชาการ การบริหารงานทั่วไป 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารงบประมาณ 
       3.3 สามารถบริหารจัดการศึกษาภายในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีแนวปฏิบัติที่
ดี (Best Practice) เป็นแบบอย่างในด้านการจัดการศึกษาได้ 
        3.4 สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือประโยชน์ต่อการบริหารโรงเรียนได้
อย่างมีคุณภาพจากระเบียบวาระการประชุมผู้บริหารสถานศึกษา ครั้งที่ 2/2559 พบว่า ส านักงานเขต
พ้ืนที่ประถมศึกษาขอนแก่น เขต3 ได้เน้นนโยบายการอ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ เนื่องจากสถานศึกษา
บางแห่งยังมีนักเรียนที่อ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ อยู่ในระดับปานกลาง (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 3, หน้า 17-68)  

 2.3.4 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เป็นองค์กรหลักในการส่งเสริม

สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ประชากรในวัยเรียนอย่างทั่วถึง โดยปลูกฝังคุณธรรมความ
ส านึกในความเป็นไทย มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้ก้าวสู่ศตวรรษ
ที่ 21 อย่างมีประสิทธิภาพ มีการก าหนดมาตรฐานด้านคุณภาพการจัดการศึกษา และจุดเน้นการ
ด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ 2559 ดังนี้ 
จุดเน้นการด าเนินงานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ก าหนดจุดเน้นการด าเนินงานในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2559 โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 จุดเน้นด้านผู้เรียน  
 นักเรียน มีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ และสติปัญญาที่สมดุลเหมาะสมกับวัย

และเรียนรู้อย่างมีความสุข มีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ และทักษะการสื่อสาร
อย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้
เหมาะสมตามช่วงวัย และมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลักษณะ
และทักษะทางสังคมที่เหมาะสม ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 

 ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ครูได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และทักษะในการสื่อสารมีสมรรถนะในการสอนอย่างมี

ประสิทธิภาพพร้อมทั้งได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน การสอนคิดแบบต่างๆ และ
ยกระดับคุณภาพการศึกษา โดยประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศและการสื่อสารอย่างเหมาะสม สามารถ
สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง และทุกภาคส่วนให้เกิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ จากรายงานการประเมินคุณภาพการศึกษา พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาในการบริหาร
และการจัดการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และชั้น
มัธยมศกึษาปีที่ 3 โดยรวมยังไม่เป็นที่น่าพอใจและยังไม่บรรลุเป้าหมาย 

 



57 

 2.3.5 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 59 ตั้งอยู่ที่อ าเภอชุมแพ จังหวัด

ขอนแก่น เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 มาตรา 6 ก าหนดโครงสร้างการบริหารจัดการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประกอบด้วย กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ กลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา หน่วยตรวจสอบภายใน และ
ศูนย์ ICT ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีนโยบายพัฒนาระบบส่งเสริม
สนับสนุนคุณภาพการจัดการศึกษา พัฒนาครูให้สามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาตามศักยภาพของ
แต่ละบุคคล โดยการประยุกต์ใช้สื่อ และระบบสารสนเทศและการสื่อสารอย่างเหมาะสมอีกทั้งยัง
ส่งเสริมให้ครูจัดการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญและสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วน
ร่วมจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและทุกภาคส่วนให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากรายงานผลการ
ด าเนินงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ปีการศึกษา 2558 พบว่า 
คะแนนโอเน็ต (O-NET) ทั้ง 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ระดับเขตพ้ืนที่ต่ ากว่าระดับประเทศทุกกลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  เป็นหน่วยงานที่มุ่งเน้นที่จะ
พัฒนาบุคลากรในสังกัดให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะที่ส าคัญเพ่ือให้ก้าวทันต่อการเรียนรู้ใน
ศตวรรษที่ 21 จึงได้ก าหนดนโยบายตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2559 เพ่ือให้
สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการ หนึ่งในเป้าประสงค์หลักคือมุ่งเน้นนักเรียน 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ตามสมรรถนะและสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 จากนโยบายดังกล่าวของกระทรวงศึกษาธิการและสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ที่มุ่งเน้นให้ครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้
ความสามารถและทักษะ และพัฒนาความรู้อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือเตรียมก้าวสู่ศตวรรษที่ 21 นั้น และ
รายงานผลการด าเนินงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น พบว่า 
สถานศึกษาบางแห่งยังประสบปัญหาด้านการบริหารจัดการศึกษา ท าให้ผู้วิจัยเห็นว่าความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษานั้นจะช่วยให้ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และนักเรียนได้พัฒนาศักยภาพ
และทักษะของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น เพ่ือน าผลการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาส่งเสริมให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

 อมร สายใจ (2556) เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1เพ่ือศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในเขตเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 เพ่ือ
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เปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตที่
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดของโรงเรียน 

 ผลการวิจัยพบว่า  
 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู่เป็นทีม ด้านแบบแผน
ความคิดอ่าน ด้านการคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน 

 2. เปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัด
ส านักงานเขตที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดโรงเรียนมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี.05 

 ประกอบ โพธิ์ราม (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 เพ่ือศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 และเพ่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ท างาน กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 

 ผลการวิจัยพบว่า 1. ผู้บริหารและครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก โดยมีสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในแต่ละด้านเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการ
แปรรูปองค์กร (ค่าเฉลี่ย=3.17) ด้านพลวัตการเรียนรู้การปฏิบัติงานและด้านการให้อ านาจ (ค่าเฉลี่ย=
3.04) ด้านการจัดการความรู้ (ค่าเฉลี่ย=3.03) และด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ (ค่าเฉลี่ย=2.92) 
ตามล าดับ 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ที่มีต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกัน 4 ด้าน คือ ด้านพลวัตการ
เรียนรู้การปฏิบัติงาน ด้านการแปรรูปองค์กร ด้านการให้อ านาจและด้านการจัดการความรู้ โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ไม่แตกต่างกัน 3. เปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ที่มี
ต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันระดับ .05 คือ ด้านการให้อ านาจ ส่วนด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4.ข้อเสนอแนะของผู้บริหารและครูเกี่ยวสภาพการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ในด้านการ
จัดการความรู้ และด้านพลวัตความรู้ ปัญหา คือ การจัดอบรมให้บุคลากรในสถานศึกษาให้ความรู้
ความเข้าใจในการจัดการความรู้และการส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาน าความรู้ใหม่ๆ มาใช้
จัดการเรียนการสอน ควรจัดกระบวนการในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบอย่างต่อเนื่องเพ่ือน า
ความรู้และนวัตกรรมใหม่มาใช้ในสถานศึกษาหรือใช้ในการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพ 

 ยารอ หะมะ ( 2554) ได้วิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาผมศึกษาปัตตานี เขต3 เพ่ือศึกษาเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด



59 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 3 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานีเขต 3 

 ผลการวิจัย พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 3 พบว่าภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยดังนี้ด้านความรอบรู้แห่งตน  
ด้านแบบแผนความคิด ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ การ
เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานีเขต3 พบว่าผู้บริหารและคุณครูสอนที่มีต าแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นต่อความ
เป็นองค์กรของโรงเรียนแตกต่างกันด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้านการคิดอย่างเป็นระบบอย่างมีนัย
ยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 

 สิริกาญจน์ จิระสาคร (2553) ได้วิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด  เพ่ือศึกษาความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตราด  เพ่ือเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด เพ่ือเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ตราด จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ( =3.87-4.13) 

 2. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด ทั้งโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 3. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราดโดยรวมจ าแนกตามขนาดสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการเป็นบุคคลที่
รอบรู้ การมีแบบแผนความคิดและการคิดอย่างเป็นระบบแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติโดย
สถานศึกษาขนาดเล็กและขนาดกลางมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

 สุพรรณี กุลภา (2547) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
ตามการรับรู้ของข้าราชการครู สังกัดสา นักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
และเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนตามการรับรู้ของข้าราชการครู สังกัด



60 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย ตามกรอบแนวคิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของเซ็งกี้ 5 
ประการ ได้แก่ 1) การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 2) การมีแบบแผนความคิด 3) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันกัน 
4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 5)การคิดอย่างเป็นระบบ จ า แนกตามประสบการณ์การทา งาน และ
ต าแหน่งหน้าที่ กลุ่มตัวอย่าง คือข้าราชการครู 358 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส าเร็จรูป 
SPSS for Windows ด้วยการแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใน
การทดสอบสมมุติฐาน สถิติที่ใช้ คือ t-test  

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการครู สังกัดสา นักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย มีการรับรู้
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการรับรู้
เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนที่มีค่ามาก 3 อันดับแรก พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือด้านการมีแบบแผนความคิด รองลงมา ได้แก่ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้และด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกันตามลา ดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า ที่สุด คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 2) 
ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การทา งานน้อยกว่า 20 ปี และมีประสบการณ์การท างาน 20 ขึ้นไป มี
การรับรู้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
มี 2 ด้าน คือ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนอีก 3 ด้าน คือ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบแผน
ความคิดและด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ไม่แตกต่างกัน 3) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานพ้ืนที่การศึกษาเลย มีการรับรู้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 

 เอลลิงเจอร์ม หยาง และเอลลิงเจอร์ (Ellinneger, Yang & Ellinger. 2000: Online)
ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบ (Impact) ของมิติความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ต่อผลงานขององค์กร
โดยท าการศึกษามิติ (Dimension) ของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Watkins 
และ Marsic จ านวน 7 มิติ คือ 1) การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2) การสนับสนุนการ
ค้นคว้าและแลกเปลี่ยนสนทนา (Inquiry and Dialogue) 3) การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้
เป็นทีม 4) การจัดระบบเพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกัน 5) การเสริมอ านาจบุคลากรเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม 6) การเชื่อมโยงองค์การกับสิ่งแวดล้อม และ 7) การใช้แบบผู้น าและการสนับสนุนการเรียนรู้
ระดับบุคคล ทีมงานและระดับองค์กร ตัวแปรตามใช้ตัวแปรทางด้านผลงานขององค์กรใช้ตัวแปรที่เป็น
ส่วนของการเงินและผลงานที่มิใช่ทางด้านการเงิน ได้แก่ ด้านความรู้ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นของบุคลากร 
เครื่องมือวิจัยใช้แบบวัด  Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLDQ) 
ของ Watkins และ Marsick สถิติที่ใช้ คือการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ผลการวิจัยพบว่า ตัว
แปรด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรด้านผลงานขององค์ทุกตัวแปร 

 โรลเดอร์ โรลเซิฟ (Rowder W Rolzert, 2001) ได้ศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาพบว่า ในปัจจุบันการจัดองค์กรต่างๆ จะปรากฏหรือ
ค่อยๆ ไปสู่วัฏจักรของการเปลี่ยนแปลง การกระท าการเผชิญอุปสรรคต่างๆ และการต่อสู้กับอุปสรรค
ต่างๆ ประการแรก การเผชิญกับเฉพาะผู้บริหารระดับสูงในเรื่องของการวางแผนและการเปลี่ยนแปลง
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แนวทางปฏิบัติประการที่สอง ความต้องใจที่จะท างาน ประการที่สาม การเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเปลี่ยนแปลงประการที่สี่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งรูปแบบที่ส าคัญ คือการที่บุคลากรทุก
คนสามารถที่จะแยกแยะและการเผชิญหน้ากับปัญหาต่างๆ ได้ในเวลานั้นๆ 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามกระบวนการและข้ันตอนในการวิจัยดังนี้  
 
 3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบ
และระเบียบ ผู้วิจัยจึงก าหนดรายละเอียดการด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 จัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาปัญหา นิยามปัญหา ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา และสร้างเครื่องมือ พร้อมทั้ง
ทดสอบและปรับปรุง คุณภาพของเครื่องมือ 

 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินงานวิจัย เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือ ทดสอบ ปรับปรุง 
แก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือ แล้วน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแล้วน าข้อมูล
ที่เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้องท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและแปรผล การวิเคราะห์
ข้อมูล 

 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย ผู้วิจัยรวบรวมผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปข้อค้นพบที่
ได้จากการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ จัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 
3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 3.2.1 ประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ในจังหวัดขอนแก่น ซึ่งจากสถิติในปีการศึกษา 2559 มีจ านวน 1,006 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครซี่และมอแกน (Krejcie & Morgan) (ยุทธ 

ไกยวรรณ์ และกุสุมา ผลาพรม, 2553, หน้า 119) ได้ขนาดตัวอย่าง 285 โรงเรียน แบ่งเป็นผู้บริหาร
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จ านวน 285 คน ครูผู้สอน 285 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) (ยุทธ ไกยวรรณ์ และกุสุมา ผลาพรม, 2553, หน้า 132) โดยก าหนดสัดส่วนตามขนาด
ของสถานศึกษา ดังตารางที่ 3-1 

 
ตารางที่ 3-1 แสดงกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสุ่ม (ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน) 
 

ขนำดของสถำนศึกษำ 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

สถำนศึกษำ สถำนศึกษำ ผู้บริหำร ครู 
ขนาดเล็ก 668 189 189 189 
ขนาดกลาง 323 92 92 92 
ขนาดใหญ่ 15 4 4 4 

รวม 1,006 285 285 285 

 
*ที่มา: ข้อมูล 10 มิถุนายน 2559 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 

 
3.3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

 ตอนที่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ ต าแหน่งหน้าที่ และขนาดสถานศึกษา 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ของครูและผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ยุทธ ไกยวรรณ์ 
และกุสุมา ผลาพรม, 2553, หน้า 164) มี 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วย อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง เห็นด้วย อยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วย อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วย อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.4 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยมีขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย

ตามข้ันตอนดังนี ้
 การสร้างเครื่องมือเพ่ือการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  3.4.1 การสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัยให้ได้ตามลักษณะที่กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยได้

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการก าหนดนิยามศัพท์
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เฉพาะในตัวแปรที่ศึกษาทั้ง 6 ด้านไว้ในบทที่ 1 แล้วสร้างข้อค าถามในแบบสอบถามแต่ละด้านให้มี
ความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ก าหนดไว้แต่ละด้านนั้น ได้ข้อค าถามในแบบสอบถามแต่ละ
ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 2) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3) ด้านการท างานร่วมกันเป็น
ทีม 4) ด้านการมีวิสัยทัศน์ 5) ด้านการมีแบบแผนความคิด 6) ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  

  3.4.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ด าเนินการใน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. หาค่า IOC โดยน าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา น าไป

ให้ผู้เชี่ยวชาญได้ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) (สุวิมล ติรกานันท์, 2549, หน้า 
137) จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการวัดและประเมินผลทางการศึกษา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความตรงของข้อค าถามโดยการ
หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับค านิยามศัพท์เฉพาะ (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษามีค่ามากกว่า 0.50  

   2. การวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปท าการ
ทดลองใช้กับครูและผู้บริหารสถานศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่มที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน แล้วน า
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้วิเคราะห์ความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายด้านและโดยรวม 
โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Coefficient-) ได้ค่าความเชื่อมั่นตามแบบสอบถามทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.96 โดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach) (ยุทธ ไกยวรรณ์ และกุสุมา ผลาพรม, 2553, หน้า 
199-202) โดยเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นที่เหมาะสมไม่ควรน้อยกว่า 0.70 แบบสอบถามนี้จึงสามารถ
น าไปใช้ในการวิจัยได้ 

   3. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างและด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัยต่อไป 
3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  3.5.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

อีสานเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ถึงผู้บริหารผู้สถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น 

  3.5.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเสนอต่อสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น เพ่ือขอความร่วมมือและอ านวยความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลและเพ่ือขออนุญาตให้ผู้วิจัยเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล 

  3.5.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามส่งให้สถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยตนเองพร้อมตรวจสอบความถูกต้อง  
  3.5.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือน าไปวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยท า

การวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่งหน้าที่ สถานภาพ และ

ขนาดสถานศึกษา โดยหาความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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 2. วิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ทั้งโดยภาพรวมรายด้านและ
รายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์แปล
ความหมายดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หน้า 163) 

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้การทดสอบค่าที
เทส t-test (Independent Sample) 

 4. วิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยใช้การทดสอบ
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพบว่ามี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe') 
3.7 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
  1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบหาคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ 
    1.1 ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  
ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) 
   1.2 หาดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item Objective Congruence ) 
  2. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
   2.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
                    2.2 ร้อยละ (Percentage) 
                    2.3 ค่าเฉลี่ย ( ) 
                   2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
         3.1 สถิติเพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม ใช้ค่า  t-test 

(Independent Sample) 
   3.2 สถิติเพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่าสองกลุ่มใช้ F-test 

(One-Way ANOVA or F-test) ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยตั้งวัตถุประสงค์ไว้ 2 ประการ คือ เพ่ือศึกษาความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น เพ่ือเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดสถานศึกษา  
 ในการวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ านวนทั้งสิ้น 285 คน 
 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรเครซี่และมอแกน (Krejcie & Morgan) และใช้
วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม 
จากนั้นน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือค านวณหาค่าสถิติส าหรับตอบวัตถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัยให้
ครบถ้วนตามที่ตั้งไว้ มีล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายข้อมูล จึงก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
     แทน ค่าเฉลี่ย ของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 t    แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความมีนัยส าคัญจากการแจกแจงแบบ 
     t (t- distribution) 

F    แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความมีนัยส าคัญจากการแจกแจงแบบ 
    F (F- distribution) 
 df   แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

SS  แทน ผลโดยรวมก าลังสอง (Sum of Square) 
MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมก าลังสอง (Mean Square) 
Sig  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significances) 
*    แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 * *  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพ และขนาดของสถานศึกษา 
ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบการบรรยาย 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ใช้
การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบ
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)  
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ 
จ านวน 285 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 515 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.35 ของแบบสอบถาม
จากจ านวนทั้งหมดที่ส่งไป ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์แสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางที่ 4-1 

 
ตารางที่ 4-1 แสดงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดของสถานศึกษา 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
สถานภาพ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา 
    ครูผู้สอน 

 
263 
252 

 
51.10 
48.90 

รวม 515 100.00 
ขนาดของสถานศึกษา 
    ขนาดเล็ก 
    ขนาดกลาง 
    ขนาดใหญ ่

 
344 
167 
4 

 
66.80 
32.40 

8 
รวม 515 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในสถานศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 515 คน 
เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าครูผู้สอน โดยผู้บริหาร
สถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 51.10 และเป็นครูผู้สอน คิดเป็นร้อยละ 48.90 และเมื่อจ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากอยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก คิดเป็น ร้อยละ 66.80 
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รองลงมาอยู่ในสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 32.40 และน้อยที่สุดอยู่ในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 8 

4.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  โดยภาพรวม ใช้การวิเคราะห์หา
ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 
4.2 
 
ตารางที่ 4-2 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม 
 

ด้านที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

โดยภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) แปลผล 
1 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 4.30 0.53 มาก 

2 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4.15 0.56 มาก 

3 ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 4.39 0.50 มาก 

4 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.37  0.54 มาก 

5 ด้านการมีแบบแผนความคิด 4.32 0.57 มาก 

6 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 4.33 0.53 มาก 

รวม 4.32 0.46 มาก 

 
  จากตารางที่ 4-2 พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.32)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ( =4.39) รองลงมาได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
( =4.37) และด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ( =4.15) 

4.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  ด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ 
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ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ในภาพรวมและรายข้อ ใช้
การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (  ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ
บรรยาย ดังตารางที่ 4-3  

 
ตารางที่ 4-3 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีความกระตือรือร้น มีความ

สนใจ และใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆด้วยตนเองอยู่
เสมอ 

4.35 0.68 2 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจอยู่เสมอ 

4.34 0.58 3 มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถสรรค์สร้างความรู้ของ
ตนเอง เพ่ือให้เกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง 

4.25 0.69 4 มาก 

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเรียนรู้สื่อต่างๆได้ด้วย
ตนเอง 

4.26 0.67 5 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

4.22 0.65 6 มาก 

6 โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรเข้ารับการอบรม 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.41 0.58 1 มาก 

รวม 4.30 0.64  มาก  
  
 จากตารางที่ 4-3 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.30) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับความคิดเห็นระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรเข้ารับการ
อบรม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ( =4.41) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีความ
กระตือรือร้น มีความสนใจ และใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆด้วยตนเองอยู่เสมอ ( =4.35) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
( =4.22) ตามล าดับ 
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4.3.4 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนก
ตามสถานภาพ 

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนกตามสถานภาพ
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-4 
 
ตารางที่ 4-4 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
T Sig. 

N  S.D. n  S.D. 

ด้านการเป็นบุคคล
รอบรู้ 

263 4.22  0.52 252 4.38 0.52 -3.48** 0.01 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-4 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อ ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยครูผู้สอนมี
ระดับความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา 

4.3.5 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา  

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-5 
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ตารางที่ 4-5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็น 
บุคคลรอบรู้ จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ด้านการ
เป็นบุคคล

รอบรู้ 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. เล็ก กลาง ใหญ่ 

 4.32 4.26 4.25 ระหว่างกลุ่ม 0.42 2 0.21 0.74 0.47 
ภายในกลุ่ม 145.019 512 0.283 

รวม 145.441 514 - 
 

จากตารางที่ 4-5 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษาต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ไม่แตกต่างกัน 

 
4.3.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ในภาพรวมและรายข้อ 
ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ
บรรยาย ดังตารางที่ 4-6  

 
ตารางที่ 4-6 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบในภาพรวมและราย
ข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิดที่เป็น

ระบบและมีเหตุผล 
4.18 0.59 2 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น
ระบบ รวดเร็วและเหมาะสม 

4.11 0.64 4 มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าความผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากประสบการณ์มาแก้ไขข้อบกพร่องได้
อย่างดี 

4.10 0.68 5 มาก 
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ตารางที่ 4-6 (ต่อ) 
 

4 โรงเรียนมีการท างานอย่างเป็นระบบ มีการใช้
ข้อมูลย้อนกลับและมีการตรวจสอบซ้ า เ พ่ือ
ปรับปรุงพัฒนางานให้มีคุณภาพ 

4.13 0.71 3 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนสามารถมองภาพรวมในการ
ท างานได้อย่างเป็นระบบ 

4.24 0.63 1 มาก 

 รวม 4.15 0.65  มาก 
 

จากตารางที่ 4-6 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.15)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อมีระดับความคิดเห็นระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถมองภาพรวมใน
การท างานได้อย่างเป็นระบบ ( =4.24) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิดที่
เป็นระบบและมีเหตุผล ( =4.18) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนสามารถน า
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์มาแก้ไขข้อบกพร่องได้อย่างดี ( = 4.10) ตามล าดับ  

4.3.7 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนก
ตามสถานภาพ 

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ที่ 4-7 

 
ตารางที่ 4-7 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด ขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนก
ตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
t Sig. 

N X S.D. n X S.D. 
ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

263 4.10 0.55 252 4.19 0.56 -3.81* 0.02 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4-7 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
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ขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 โดยครูผู้สอนมีความ
คิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา  

4.3.8 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา 

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จาก การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที ่4-8 
 
ตารางที่ 4-8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ด้านการคิด
อย่างเป็น

ระบบ 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. เล็ก กลาง ใหญ่ 

 4.17 4.17 3.95 ระหว่างกลุ่ม 0.49 2 0.24 0.78 0.45 
ภายในกลุ่ม 162.06 512 0.31 

รวม 162.06 514    - 
  
 จากตารางที่ 4-8 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษาต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ไม่แตกต่างกัน  

 
4.3.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาใน จังหวัดขอนแก่น ด้านการท างาน
เป็นทีม 

ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม ในภาพรวมและรายข้อ ใช้
การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ
บรรยาย ดังตารางที่ 4-9 
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ตารางที่ 4-9 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม ในภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนความรู้และ

สอนงานซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 
4.23 0.76 9 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิด และการ
ถ่ายทอดความรู้ให้กันด้วยความจริงใจ 

4.32 0.66 7 มาก 

3 โรงเรียนมีการสร้างบรรยากาศความเป็นทีมหรือหมู่
คณะ 

4.46 0.64 3 มาก 

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถร่วมกันแก้ปัญหาและ
อุปสรรคที่ขัดขวางในการท างานร่วมกันได ้

4.49 0.58 2 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือก่อน
ลงมือปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4.54 0.61 1 มาก 

6 โรงเรียนมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเป็นทีมงาน 4.41 0.60 5 มาก 
7 บุคลากรในโรงเรียนมีกระบวนการวิเคราะห์การ

ท า ง า น แ ล ะห า วิ ธี ก า ร ที่ ท า ใ ห้ ง า น ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ 

4.30 0.66 8 มาก 

8 
 

บุคลากรในโรงเรียนมีการรับฟังความคิดเห็นกัน
ภายในองค์กรและน ามาพัฒนาตนเองอย่ าง
สม่ าเสมอ 

4.41 0.62 4 มาก 

9 บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันสร้างกฎเกณฑ์ในการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม 

4.39 0.62 6 มาก 

 รวม 4.39 0.63  มาก 
 
 จากตารางที่ 4-9 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.39)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือก่อนลงมือปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
( =4.54) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางในการ
ท างานร่วมกันได้ ( =4.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยน
ความรู้และสอนงานซึ่งกันและกันอยู่เสมอ ( =4.23) ตามล าดับ 
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4.3.10 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
สถานภาพ 

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตามสถานภาพของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายดังตารางที่ 4-10 
 
ตารางที่ 4-10 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
t Sig. 

N  S.D. n  S.D. 
ด้านการท างานเป็นทีม 263 4.37 0.47 252 4.41 0.52 -3.84* 0.02 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่ 4-10 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
ครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา 

4.3.11 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีมจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา  

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว(One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 4-11 
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ตารางที่ 4-11 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาใน จังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา 
 
 

ด้านการ
ท างานเป็น

ทีม 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 
เล็ก กลาง ใหญ่ 
4.43 4.32 3.97 ระหว่างกลุ่ม 1.89 2 0.94 3.80* 0.02 

ภายในกลุ่ม 127.43 512 0.24 
 

รวม 129.32 51478    - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4-11 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่ างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheff’s) ดังตารางที่ 
4-12  

4.3.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ ระดับความคิดเห็นของผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครูผู้สอนต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheff’s) 
 
ตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ ระดับความความคิดเห็นของผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครูผู้สอนต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม ตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาด
สถานศึกษา 

 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

4.43 4.32 3.96 
     ขนาดเล็ก 4.43 - 0.1218* -0.45930 

ขนาดกลาง 4.32 - - -0.35712 
ขนาดใหญ่ 3.96 - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4-12 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในสถานศึกษาขนาด
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดกลาง โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากกว่าสถานศึกษา
ขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
 

4.3.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมในภาพรวมและรายข้อ ใช้การ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
ดังตารางที่ 4-13  

 
ตารางที่ 4-13 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยภาพรวมและราย
ข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างภาพอนาคตร่วมกัน

เพ่ือที่จะท าให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ 
4.38 0.62 4 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น วางแผนและแก้ไขปัญหาในโรงเรียนร่วมกัน 

4.38 0.64 3 มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ 

4.51 0.59 1 มาก 

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

4.36 0.61 5 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ บน
พ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา และความเชื่อที่
คล้ายกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

4.27 0.66 7 มาก 

6 บุคลากรในโรงเรียนเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์
โรงเรียน 

4.39 0.71 2 มาก 

7 บุคลากรในโรงเรียนได้ศึกษาจุดแข็งจุดอ่อน และ
อุปสรรคของโรงเรียนก่อนมาก าหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

4.35 0.69 6 มาก 

รวม 4.38 0.64  มาก  
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 จากตารางที่ 4-13 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.38) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับความคิดเห็นระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ ( =4.51) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์โรงเรียน 
( =4.39) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ บนพ้ืนฐาน
ของค่านิยม ปรัชญา และความเชื่อที่คล้ายกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ( =4.27) 
ตามล าดับ 

 
 4.3.14 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนก
ตามสถานภาพ 

 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกตามสถานภาพ
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-14  
 
ตารางที่ 4-14 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
t Sig. 

N  S.D. n  S.D. 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 263 4.33 0.53 252 4.42 0.56 -1.80 0.14 
 
 จากตารางที่ 4-14 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อ ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ไม่แตกต่างกัน 
 

4.3.15 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา  

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกตามขนาด
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สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-15 
 
ตารางที่ 4-15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมี 
วิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ด้านการมี
วิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน SS Df MS F Sig. เล็ก กลาง ใหญ่ 

 4.38 4.36 3.85 ระหว่างกลุ่ม 1.13 2 0.56 1.87 0.15 
ภายในกลุ่ม 154.28 512  0.30 

รวม 155.41 514   - 
 

จากตารางที่ 4-15 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ไม่แตกต่างกัน  

 
4.3.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิดในภาพรวมและรายข้อ 
ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (  ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ
บรรยาย ดังตารางที่ 4-16  

 
ตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่นด้านการมีแบบแผนความคิด โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการมีแบบแผนความคิด 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีการคิดอย่างมีเหตุมีผล 4.37 0.66 2 มาก 
2 บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดพิจารณา ทบทวน 

ไตร่ตรองก่อนการตัดสินใจอยู่เสมอ 
4.38 0.64 1 มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะประเด็น
ปัญหาโดยอาศัยการวิเคราะห์อย่างละเอียดและ
รอบคอบ 

4.23 0.69 6 มาก 
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ตารางที่ 4-16 (ต่อ) 
 

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะข้อแตกต่าง
ระหว่างข้อเท็จจริงกับข้อคิดเห็นได้อย่างดี 

4.33 0.67 3 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนความคิด 
ความเชื่อและค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

4.30 0.67 5 มาก 

รวม 4.32 0.66  มาก  
  
 จากตารางที่ 4-16 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิดโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.32) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับความคิดเห็นระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดพิจารณา 
ทบทวน ไตร่ตรองก่อนการตัดสินใจอยู่เสมอ ( =4.38) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการคิด
อย่างมีเหตุมีผล ( =4.37) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะ
ประเด็นปัญหาโดยอาศัยการวิเคราะห์อย่างละเอียดและรอบคอบ ( =4.23) ตามล าดับ 

 
 4.3.17 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
จ าแนกตามสถานภาพ 

 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด จ าแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตาราง
ที่ 4-17  
 
ตารางที่ 4-17 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด จ าแนก
ตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
t Sig. 

N  S.D. n  S.D. 

ด้านการมีแบบแผน
ความคิด 

263 4.28 0.54 252 4.36 0.60 -1.44** 0.01 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4-17 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อ ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย 
ครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา 

 
4.3.18 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-18 
 
ตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่นด้านการมีแบบ
แผนความคิดจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ด้านการมี
แบบแผน
ความคิด 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. เล็ก กลาง ใหญ่ 

 4.33 4.31 4.05 ระหว่างกลุ่ม 0.33 2 0.16 0.50 0.65 
ภายในกลุ่ม 171.90 512  0.33 

รวม 172.24 514  - 
 

จากตารางที่ 4-18 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบแผนความคิด ไม่แตกต่างกัน 

 
4.3.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น  ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมและ
รายข้อ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (  ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-19  
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ตารางที่ 4-19 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยภาพรวมและ
รายข้อ 
 

ข้อที่ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ระดับความคิดเห็น 

( ) (S.D.) ล าดับ แปลผล 
1 บุคลากรในโรงเรียนมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย

และตรงไปตรงมา 
4.36 0.67 1 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 

4.34 0.63 4 มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างและถ่ายโอนความรู้
แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน 

4.36 0.58 2 มาก 

4 โรงเรียนสนับสนุนและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้
สารสนเทศเพ่ือใช้ในการสืบค้นข้อมูล 

4.35 0.63 3 มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างดี 

4.28 0.79 5 มาก 

รวม 4.33 0.66  มาก  
  
 จากตารางที่ 4-19 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.33) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับความคิดเห็นระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา ( =4.36) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างและถ่ายโอน
ความรู้แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน ( =4.36) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างดี ( =4.28) ตามล าดับ 
 

 4.3.20 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
จ าแนกตามสถานภาพ 

 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี จ าแนก
ตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า t-test แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดัง
ตารางที่ 4-20  
 



83 

ตารางที่ 4-20 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี จ าแนก
ตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
t Sig. 

N  S.D. n  S.D. 

ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

263 4.26 0.48 252 4.41 0.56 -3.30** 0.01 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-20 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นต่อ ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ครูผู้สอนมีระดับความคิดเห็นมากกว่า
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 

4.3.21 ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  

ผลการเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีจ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยวิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังตารางที่ 4-21 
 
ตารางที่ 4-21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแปรปรวน ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่นด้านการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ด้านการ
ประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

ค่าเฉลี่ย แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. เล็ก กลาง ใหญ่ 

 4.32 4.37 3.90 ระหว่างกลุ่ม 1.12 2 0.56 1.99 0.13 
ภายในกลุ่ม 144.16 512 0.28 

รวม 145.28 514 - 
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จากตารางที่ 4-21 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในขนาดสถานศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ไม่แตกต่างกัน  
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยตั้งวัตถุประสงค์ไว้ 2 ประการ คือ 1. เพ่ือศึกษาความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น คือ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการมีแบบแผนความคิดอ่าน ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 2. เพ่ือ
เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดสถานศึกษา 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น จ านวน 285 โรงเรียน ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 285 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) และเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Likert) โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ การทดสอบที (t-test แบบ Independent Samples) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way-ANOWA) และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe´) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัย ตามข้อค้นพบ (Fact-findings) ตามแบบสอบถามที่
ได้รับกลับคืนมา จ านวน 515 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.06 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่องความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยข้อมูลตามรายละเอียดในแต่ละ
ส่วนต่อไปนี้ 

 5.1.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 285 

โรงเรียน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 515 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.35 แบ่งตามสถานภาพ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 51.10 ครูผู้สอน จ านวน 252 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.90 คน และแบ่งตามขนาดของสถานศึกษา เป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 344 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.80 ขนาดกลาง จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 และขนาดใหญ่ จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8 

 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม และเปรียบเทียบ
จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( =4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
อยู่ในระดับมาก ทั้ง 6 ด้าน 
  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
( =4.39) รองลงมาได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( =4.37) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ( =4.15) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 
พบว่า แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน จ านวน 1 คู่ คือสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาด
กลาง  

  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคล
รอบรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 6 ข้อ 
  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรเข้ารับ
การอบรม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ( =4.41) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมี
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ความกระตือรือร้น มีความสนใจ และใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆด้วยตนเองอยู่เสมอ ( =4.35) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
( =4.22)  

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนก
ตามสถานภาพ พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษา พบว่า ไมแ่ตกต่างกัน 

  5.1.4 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ข้อ 

  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในโรงเรียนสามารถมองภาพรวม
ในการท างานได้อย่างเป็นระบบ ( =4.24) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิด
ที่เป็นระบบและมีเหตุผล ( =4.18) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถ
น าความผิดพลาดที่เกิดข้ึนจากประสบการณ์มาแก้ไขข้อบกพร่องได้อย่างดี ( = 4.10) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า 
ไมแ่ตกต่างกัน 

   5.1.5 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็น
ทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 9 ข้อ 

  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุม
ปรึกษาหารือก่อนลงมือปฏิบัติงานอยู่เสมอ ( =4.54) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถ
ร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางในการท างานร่วมกันได้ ( =4.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนความรู้และสอนงานซึ่งกันและกันอยู่เสมอ ( =4.23) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนก



88 

ตามสถานภาพ พบว่า แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษากลาง  

  5.1.6 ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 7 ข้อ 

  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ ( =4.51) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์
โรงเรียน ( =4.39) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
บนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา และความเชื่อที่คล้ายกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
( =4.27) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ไม่แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า 
ไม่แตกต่างกัน  

  5.1.7 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผน
ความคิด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ข้อ 

  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดพิจารณา 
ทบทวน ไตร่ตรองก่อนการตัดสินใจอยู่เสมอ ( =4.38) รองลงมาได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนมีการคิด
อย่างมีเหตุมีผล ( =4.37) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่  บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะ
ประเด็นปัญหาโดยอาศัยการวิเคราะห์อย่างละเอียดและรอบคอบ ( =4.23) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเป็นเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบ
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ไมแ่ตกต่างกัน 

  5.1.8 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และ
เปรียบเทียบจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 
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  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ข้อ 

  โดยมีข้อสังเกตว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา ( =4.36) รองลงมาได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างและถ่ายโอน
ความรู้แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน ( =4.36) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างดี ( =4.28) 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบ
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ไมแ่ตกต่างกัน 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ซึ่งจากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้อภิปรายผลจาก
การศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  5.2.1 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม และเปรียบเทียบจ าแนกตาม
สถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาพื้นฐาน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

   จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ทั้ง 6 ด้าน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นผลมาจากปัจจัยด้านสังคมไทยต้องการพัฒนาประเทศ  และ มีความต้องการปฏิรูปทาง
การศึกษาเพ่ือให้การศึกษาก้าวทันสังคมโลก จึงตราพระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2559 
เพ่ือสนองตอบการจัดระบบ โครงสร้างและ กระบวนการจัดการศึกษาของไทยใหม่ให้มีเอกภาพในเชิง
นโยบาย พร้อมกันนั้น กระทรวงศึกษาธิการ ได้จัดแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็น 183 เขต ทั่ว
ประเทศ โดยมีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของแผนคือ การมุ่งเน้นการประกันโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษา การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และการศึกษาเพ่ือการมีงานท าและสร้างงาน
ได้ ภายใต้บริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์ รวมทั้งมีความเป็นพลวัต ภายใต้สังคมแห่งปัญญา (Wisdom-Based Society) สังคมแห่ง
การเรียนรู้  (Lifelong Learning Society) และการสร้างสภาพแวดล้อมที่ เ อ้ือต่อการเรียนรู้  
(Supportive Learning Environment) เพ่ือให้พลเมืองสามารถแสวงหาความรู้และเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (กรอบทิศทางการศึกษาชาติ หน้า 3) ดังที่ ปีเตอร์ เอ็ม เซ้งเก้ (Senge 
1990, หน้า 7) การน าองค์กรเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆต้องการอย่างแท้จริง ต้องมี
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รูปแบบความคิด (Patterns Of Thinking) ใหม่ๆ และแตกแขนงความคิดให้เกิดขึ้นเป็นที่ปรารถนา
และแรงบันดาลใจร่วมกัน (Collective Aspiration) ของสมาชิกในองค์กรและมีการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องโดยการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนและเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร และอาจเป็นเพราะสภาวการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อันสืบเนื่องจากความล้ าหน้าทางเทคโนโลยีที่เติบโตอย่างรวดเร็ว  ส่งผล
กระทบต่อสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาได้
อย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลงนี้นับเป็นความท้าทายกับสถานศึกษา ก่อให้เกิดทั้งโอกาสและข้อจ ากัด
ต่อการบริหารสถานศึกษา หากบุคลากรของสถานศึกษาใดมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการรับรู้และ
เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วกว่าย่อมน าสถานศึกษาไปสู่ความสามารถในการแข่งขันได้ดีเท่านั้น  อีกทั้งใน
ปัจจุบันผู้บริหารและครูจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้เข้ากับการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการบริหารหลายด้าน รวมถึงต้องปฏิบัติตามนโยบายต่างๆ ผู้บริหารและครู
ทุกคนจะต้องสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดจนจัดการกับการเรียนรู้ของตนเองได้เป็นอย่างดี  มี
วิสัยทัศน์ มีความสุขและสนุกกับการเรียนรู้ อีกทั้งต้องมีทักษะที่จ าเป็นอื่นๆ เพ่ือส่งเสริมให้การเรียนรู้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้น ผู้บริหารและครูทุกคนจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ 
เพ่ือเป็นการเปิดมุมมองให้กว้างขึ้น สร้างทัศนะในการมองอย่างเป็นระบบ มองอย่างเป็นองค์รวม เป็น
บุคคลที่สามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง และเป็นบุคคลที่มีคุณภาพของสังคมและองค์กร อีกทั้งในการ
บริหารงานสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต้องผ่านการประเมินจากองค์กรภายนอก  
ท าให้ผู้บริหารและครูต้องกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการประเมินคุณภาพนักเรียนที่มีการ
ทดสอบเพือ่วัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุพรรณี กุลภา, 2547 
หน้า 70) ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารและครูจึงต้องพัฒนาตนเองและพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด ต่อการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลอย่างยั่งยืน 

   2. การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม 6 ด้าน จ าแนกตาม
สถานภาพ พบว่า มีความแตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวม 6 ด้าน แตกต่างกัน สาเหตุอันเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษา
มองว่าครูผู้สอนต้องมีการพัฒนาตนเองในทุกด้านอย่างเป็นระบบ และจัดอบรมเพ่ือพัฒนาครูผู้สอนให้
มีความรู้ความเข้าใจ น าไปสู่การจัดการศึกษาให้ได้ตามมาตรฐาน เป็นที่ยอมรับของชุมชนและสังคม 
การจัดการคุณภาพอย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างความม่ันใจต่อผู้ปกครอง ชุมชน สังคม ในการปฏิบัติหรือ
การด าเนินงานของสถานศึกษาตามพันธกิจที่ได้ร่วมกันก าหนดไว้นั้น  และเป็นไปตามความมุ่งหมาย
ของพระราชกฤษฎีกา (2547 หน้า 4) ที่ให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่เสมอ และเมื่อทุกคนในองค์กรหรือสถานศึกษาได้น าทฤษฎีองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สู่การปฏิบัติ ใช้เป็นเป้าหมายในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพผู้เรียน คุณภาพการเรียนการ
สอน คุณภาพด้านการบริหารและการจัดการศึกษา รวมทั้งคุณภาพด้านการพัฒนาชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ ให้บรรลุผลตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพ่ือปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาให้ดียิ่งขึ้นซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สิริกาญจน์ จิระสาคร (2553) ได้วิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
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สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราดผลการวิจัย
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนส่วนใหญ่ไม่สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
เพ่ือใช้ในการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม 6 ด้าน จ าแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น โดยภาพรวม 6 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขนาดเล็ก แตกต่างจากขนาดสถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ อาจเนื่องมาจาก ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในการบริหารงานทั้ง 6 
ด้าน ในแต่ละสถานศึกษามีการปฏิบัติงานที่ต่างกันอีกทั้งยังเกี่ยวข้องกับครูผู้สอนและและบุคลากร
ทางการศึกษา อีกทั้งสถานศึกษาขนาดใหญ่จ านวนบุคลากรและความพร้อมด้านระบบเทคโนโลยีและ
การจัดการ มีโอกาสก้าวทันทางเทคโนโลยีสนเทศมากกว่า ขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก เช่น 
สถานศึกษาขนาดเล็กขาดโอกาสที่จะได้เรียนรู้การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น 
ทั้งนี้ เพราะขาดแคลนงบประมาณ ขาดแคลนครูที่มีความรู้ในการใช้เทคโนโลยี แตกต่างจาก
สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อมร สายใจ (2556) เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี.05 

  
  5.2.2 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นเป็นบุคคลรอบรู้ และเปรียบเทียบ
จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 

   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้  

จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความสนใจที่จะศึกษาหาความรู้
ด้วยตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความช านาญอยู่ตลอด นันทยา กัลยาศิริ (2548, หน้า 
2) กล่าวว่า องค์กรไม่ว่าประเภทใด ระดับใด หากต้องการอยู่รอดในสังคมโลกนี้ ย่อมปฏิเสธกระแส
การพัฒนาองค์กรไม่ได้ เพราะทุกองค์กรที่ต้องการก้าวทันคู่แข่งขันและก้าวล้ าคู่แข่งขันต้องพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้เป็นองค์กรเรียนรู้ องค์กรที่สามารถพัฒนาบุคลากรของตนเองได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสมและรวดเร็วกว่าย่อมได้เปรียบคู่แข่ง ย่อมมีความพร้อมที่จะใช้ความรู้ความสามารถของ
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บุคลากรทุกระดับ ทั้งระดับผู้บริหาร ระดับผู้ปฏิบัติงานรวมทั้งลูกค้าของตนเองร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การตระหนักในความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นฐาน
ความคิดส าคัญส าหรับทุกคนในองค์กรที่จะยึดถือเป็นกลยุทธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการเป็นบุคคลรอบรู้จึงมีความส าคัญมากในการจัดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Senge 
(1990) กล่าวถึง การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) คือ คนที่เป็นบุคคลที่รอบรู้จะขยายขีด
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง  ดังนั้นลักษณะการเรียนรู้ของคนใน
องค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้นั้น สมาชิกขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมี
คุณลักษณะที่เรียกว่า Human Mastery คือ การเป็นคนที่รู้เห็นการเรียนรู้อยู่เรื่อยๆ ยอมรับความเป็น
จริง มีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ การพัฒนาคนให้มีความเป็น
บุคคลที่รอบรู้ถือเป็นมิติที่ต้องการฝึกฝนเพ่ือสร้างมุมมอง หรือปรับมุมมองอย่างต่อเนื่องบนพ้ืนฐาน
ของความต้องการที่แท้จริงหรือบนวิสัยทัศน์ของคนแต่ละคนซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิวา วัน
ตา (2553) ได้ท า การวิจัยเรื่ององค์กรแห่งกรเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตมีนบุรี  
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
ด้านความรอบรู้แห่งตนอยู่ในระดับมากประเด็นที่น่าสนใจคือ โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรโดย
จัดกิจกรรมประชุม อบรม สัมมนาและศึกษาดูงาน เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โรงเรียน
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  และ
โรงเรียนให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับงานวิจัยของเริงฤดี 
หนูข า (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่องการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานสรรพากรพ้ืนที่สงขลา 2 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการเป็นบุคคลที่มีความรอบรู้อยู่ในระดับมาก 

   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนก
ตามสถานภาพ 

   ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเร่งพัฒนาครูผู้สอนและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้
ความสามารถให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  วีระวัฒน์ ปันนิตา
มัย (2544, หน้า 36-49) กล่าวว่าความรู้แห่งตน  เป็นความสามารถในการเรียนรู้ระดับสูงของบุคคลที่
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมระดับความสามารถของคนให้สูงสุดในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัย ประกอบ โพธิ์ราม (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สภาพการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4จ าแนกสภาพของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อการเป็นบุคคลรอบรู้ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา 
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   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน มีระดับความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ไม่แตกต่างกัน สาเหตุอาจเนื่องมาจาก การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญที่
จะท าให้สิ่งมีชีวิตทุกชนิดมีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม เพ่ือที่จะสามารถด ารงชีวิต อยู่ในโลกนี้ได้
สิ่งมีชีวิตใดก็ตามที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมก็จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้  เพราะ
ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์กรจึงต้องมีการพัฒนา เพ่ือพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี ธรรมธุรส (2551) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบ
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษา โรงเรียนบ้านเขาเตียน มิตรภาพที่ 134 ผู้บริหารและครู
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกันโดยภาพรวมมีทัศนะต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่
เป็นจริงและท่ีคาดหวังแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ เมื่อจ าแนกตามประเภท
โรงเรียน พบว่า ผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน โดยภาพรวมมีทัศนะต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เป็นจริงและที่คาดหวังโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ส าหรับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เป็นจริงและที่คาดหวังโดยภาพรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน 

  5.2.3 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

   จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนได้เข้าใจถึงกระบวนการคิดอย่างเป็น
ระบบ โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมท า และร่วมประเมินเพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผดุงศักดิ์ หงส์ทอง (2547, หน้า 29-30) ได้กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ
เป็นหัวใจส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะ
น ามาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีการคิด การ
อภิปราย การท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ด้วยการเชื่อมโยงเรื่องราว ต่างๆอย่างเป็น
ระบบ เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วนหรือ
เป็นภาพเฉพาะ ความเข้าใจถึงจุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และคนอ่ืนๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่านี้จะเกิดขึ้นทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบของ
องค์กร บุคคลเพียงคนเดียวจะไม่สามารถน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ และจะเกิดจากการที่ทุกคน
มีความรับผิดชอบร่วมกันส าหรับการคิดเชิงระบบของการปฏิบัติงานการยอมรับแต่ต่อเนื่อง และมีการ
ตรวจสอบซ้ าๆในสาระของการวางเงื่อนไข ภาวะอารมณ์และความวิตกกังวลต่อการเรียนรู้ องค์กรไม่
พึงมุ่งเน้นในสิ่งส าคัญเพ่ือการอยู่รอด ต้องสามารถท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งในภาพรวม
และในส่วนย่อย คือเห็นทั้งป่าและต้นไม้แต่ละต้นด้วย การคิดอย่างเป็นระบบได้นั้นจะต้องมีการ
เปลี่ยนจิตใจหลายด้าน เช่น 1. สามารถมองเห็นทั้งส่วนรวมและส่วนย่อยได้ 2. สามารถเชื่อมโยงสิ่ง
ต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ 3. สามารถระบุว่าอะไรเป็นสาเหตุก่อให้เกิดอะไรและอย่างไร 
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   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนก
ตามสถานภาพ 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกัน สาเหตุอาจเนื่องมาจาก ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพรวิภา สุขศรีเมือง (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้
กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 3 ในด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
แตกต่างกัน 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ไม่แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจากองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ต้อง
น าระบบการคิดอย่างเป็นระบบมาจัดการระบบต่างๆ ในองค์กรให้สอดคล้องสัมพันธ์กัน องค์กร
ประกอบด้วยส่วนประกอบต่างๆ ที่เชื่อมสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออก ทั้งหมดรวมเป็นหนึ่งเดียวกัน 
การคิดอย่างเป็นระบบจะไม่มองเฉพาะจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะมองในภาพรวมทั้งองค์กร และพยายามใช้
ความคิดในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น การคิดอย่างเป็นระบบแท้จริง จะมองเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเกิดจาก
องค์กรแต่ไม่ใช่ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้น ปัญหาทุกอย่างสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันจนไม่สามารถแยกออกจาก
กันได้ โดยที่การท างานใดๆ ของมนุษย์ล้วนเป็นระบบทั้งสิ้น การกระท าทุกอย่างจะถูกโยงด้วยสายใย
แห่งความสัมพันธ์กันและกันตลอดเวลา แต่ไม่สามารถมองเห็นได้ในทันที ต้องใช้เวลากว่าเหตุการณ์
หนึ่งจะเกิดขึ้นโดยที่เราไม่รู้ตัว โดยเฉพาะหากปรากฏการณ์ที่มีเราอยู่ร่วมด้วยยากที่จะมองเห็น ซึ่ง
สอดคล้องกับวรภัทร์ ภู่เจริญ (2548, หน้า 61) ได้ให้ความหมายของการคิดอย่างเป็นระบบว่า เป็น
การคิด แบบที่ท าบ่อยๆ จนเป็นนิสัย เป็นพิเศษ เป็นสัญลักษณ์ประจ าตนจนใครๆ ขนานนามไว้ว่ามี
ลักษณะ เฉพาะตัวและมีลักษณะเด่น 

  
  5.2.4 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม 
   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม 
   จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีการประชุมร่วมกันก่อนการท างาน 
มีการวางแผนก่อนการท างาน แลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540, หน้า 13) กล่าวว่า การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิด
ของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกให้ได้มี โอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน
โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง
จะเกิดความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group Thinking) และกลุ่มควรลดสิ่งที่ท าให้เกิดอิทธิพลครอบง า
แนวคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา และอภิปรายกันอย่างกว้างขวางซึ่ง
การอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกันและหาข้อสรุปเพ่ือออกมาเป็นแนว
ปฏิบัติร่วมกัน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้การที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้จะต้องมีการ
สนทนา โดยต้องท าควบคู่กันไป ดังนั้นทีมจะต้องใช้ทั้งการอภิปรายและสนทนา กลุ่มจึงจะเกิดการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือไปสู่เป้าหมายองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พ.ศ. 2560 หน้า 2) สร้างวัฒนธรรมใหม่ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือการให้บริการที่ดี 
ทั้งส่วนกลางและ ส่วนภูมิภาค เร่งรัด การกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ ส่งเสริมการพัฒนาเชิง
พ้ืนที่ที่ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม ปรับปรุงระบบของโรงเรียน ให้เป็นแบบร่วมคิดร่วมท า การมีส่วน
ร่วม และการประสานงาน สามารถใช้เครือข่ายการพัฒนาการศึกษา ระหว่างโรงเรียนกับโรงเรียน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรวิชาชีพ กลุ่มบุคคล องค์กรเอกชน องค์กรชุมชน และองค์กรสังคม
อ่ืน 

   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
สถานภาพ 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารมีการวาง
แผนการท างานภายในองค์กรและถ่ายทอดความรู้ด้วยความจริงใจ มีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายของ
การท างานเป็นอย่างดี จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นหัวใจส าคัญด้วยเหตุนี้  จุดมุ่งหมายควรต้องมีความ
ชัดเจน และ สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจอย่างดีเพราะจะน าไปสู่แนวทางในการท างานว่าต้องท า
อย่างไร จึงจะบรรลุตามเป้าหมายของงาน ให้ได้ผลของงานออกมาได้อย่างดีที่สุด ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 
(2544: 4-6) กล่าวว่า ราชการยุคใหม่ต้องทบทวนภารกิจโดยมุ่ง พัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยการปรับขนาด ให้กะทัดรัด คล่องตัว ปรับเปลี่ยน รวดเร็ว มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ปรับองค์กร โดยรัฐด าเนิน ภารกิจที่จ าเป็นเท่านั้น มุ่งเน้นการสร้างพัฒนาค านึงถึง ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ท างานเป็นทีมและเป็นมืออาชีพ เน้นการสร้างและพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่อง ให้มีความรู้อย่าง
กว้างขวาง 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษา 
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   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก การท างานเป็นทีมนั้นถือว่าเป็น
กุญแจอันส าคัญของทุกองค์กรในการมุ่งไปสู่ความส าเร็จอย่างแท้จริง ทีมที่สมาชิกทุกคนล้วน 
รับผิดชอบต่อลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง โดยเป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร ซึ่งสมาชิก
จะปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับงาน  ทีมบริหารตนเองสามารถที่จะ
เลือกสมาชิกผู้ร่วมทีม และ สามารถให้สมาชิกมีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน  ซึ่งสอดคล้องกับชวินท์ 
ธัมมนันท์กุล (2540, หน้า 13) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือ
พัฒนาความรู้ความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีการรวมพลัง
ของสมาชิกให้ได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องจะเกิดความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group 
Thinking) และกลุ่มควรลดสิ่งที่ท าให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พร้อมทั้งกระตุ้น
ให้กลุ่มมีการสนทนา และอภิปรายกันอย่างกว้างขวางซึ่งการอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละ
คนมาแลกเปลี่ยนกันและหาข้อสรุปเพ่ือออกมาเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้
การที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้จะต้องมีการสนทนา โดยต้องท าควบคู่กันไป ดังนั้นทีม
จะต้องใช้ทั้งการอภิปรายและสนทนา กลุ่มจึงจะเกิดการท างานเป็นทีมเพ่ือไปสู่เป้าหมายองค์กร 
  5.2.5 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  

จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสามารถน าความรู้ความเข้าใจมาใช้ในการวางแผนและสามารถ
วางแผนได้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ดังที่ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2556) ก าหนดมาตรฐาน
ด้านการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา มาตรฐานที่ 4 คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสามารถ
พัฒนาแผนงานขององค์การให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง วางแผนงานขององค์ กรได้อย่างมี
ยุทธศาสตร์ เหมาะสมกับเงื่อนไขข้อจ ากัดของผู้เรียน ครู ผู้ร่วมงาน ชุมชน ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 
และสอดคล้องกับนโยบายแนวทาง เป้าหมายของการพัฒนาการศึกษา ซึ่งการวางแผนกลยุทธ์มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ การ
วางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนที่มีการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายระยะยาวที่ชัดเจน ท าให้
ผู้บริหารจึงต้องมีทักษะด้านการวางแผน ศิรัญญา สระ (2557) แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา
เล็งเห็นความส าคัญทางแนวคิดของบุคลากรทุกฝ่ายๆและเป็นส่วนหนึ่งของการสานสัมพันธ์ในองค์การ
ซึ่งเอ้ือต่อความส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับ ราตรี ต๊ะพันธุ์ (2549, หน้า 82–83) ได้ศึกษา
คุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเตรียมทหาร  ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ
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ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเตรียมทหาร ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม และโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนก
ตามสถานภาพ 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ ไม่แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารมีการ
ก าหนด การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่เป็นจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมาก าหนดทิศทางการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร มีการก าหนดกลยุทธ์ที่จะท าให้
สถานศึกษามีการด าเนินการไปสู่ภาพอนาคตที่ก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์ แล้ว จากนั้นก็ด าเนินการ
ประเมินผล เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาแผนกลยุทธ์ต่อไป ทั้งนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Senge (1990) กล่าวถึง การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นแบบแผนทางจิตส านึก
ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้นๆ ในการตั้งข้อสมมติฐานเพ่ือ
อธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนใน
องค์กร เพ่ือการพัฒนาภาพอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์การ และเมื่อทุก
คนในองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว จะต้องมีการสื่อสารให้รับรู้ในทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงถึงระดับล่าง
ว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายคืออะไร และจะต้องซึมทราบลงไปไปในความคิดของทุกคนใน
องค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ไม่แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ทุกขนาดของสถานศึกษา
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีการวางกลยุทธ์การบริหารจัดการสถานศึกษาสู่ความส าเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีการวางแผนกลยุทธ์ที่ปฏิบัติได้จริงและการประเมินแผนงานตามรูปแบบที่
เหมาะสมกับโครงการนั้น ในการบริหารและการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ต้องสอดคล้องกับ
นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายต้นสังกัด และต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบราชการ มุ่งเน้นการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ด าเนินงานตามวงจร PDCA ของเดมมิ่ง การมอบหมายงาน การก ากับ
ติดตามงานจัดบริหารงานสู่สากล ซึ่งสอดคล้องกับวีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543, หน้า 42) ได้กล่าวว่า 
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการสร้างวิสัยทัศน์หรือ ภาพในอนาคตที่ปรารถนาให้เกิดขึ้นในองค์กร
นั้นเป็นสิ่งจ าเป็นต่อภาวะผู้น าของทุกคน เป็นพลัง ขับเคลื่อนในภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกัน เป็นจุดร่วมและพลังของการเรียนรู้ ของสมาชิกในองค์กร 

  5.2.6 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
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   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 

   จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สาเหตุเนื่องมาจาก ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับงานของโรงเรียน ครูสามารถ
เชื่อมโยงการท างานของตนเองกับภาพรวมทั้งหมดของโรงเรียน และครูสามารถพัฒนาความคิดและ
ความเชื่อของตนให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากครูมีหน้าที่ใน
การปฏิบัติงานทั้งด้านการจัดการเรียนการสอนและงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายนอกจากการสอน  
และประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงานดังนั้นครูจึงต้องศึกษาข้อมูล  หาสาเหตุของปัญหาและแนว
ทางการแก้ไขปัญหา เกิดการเรียนรู้และทักษะในการคิดวิเคราะห์ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาแบบแผน
ความคิด ท าให้มีความเข้าใจเกี่ยวกับงานของโรงเรียน สามารถเชื่อมโยงการท างานของตนเองกับ
ภาพรวมทั้งหมดของโรงเรียน และพัฒนาความคิดและความเชื่อของตนให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิวา วันตา (2553) ได้ท าการวิจัยเรื่ององค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า องค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก และด้านแบบแผนความคิดอ่านอยู่ในระดับมาก 
อาจเนื่องจากผู้บริหารได้รับการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เข้ารับการอบรม สัมมนา หรือศึกษา
ค้นคว้าด้วยตนเองอยู่เสมอ ส่งผลให้มีทักษะการคิดพิจารณาใคร่ครวญอย่างเป็นระบบ มีความยืดหยุ่น
ทางความคิด มีความคิดสร้างสรรค์ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์แนวคิดได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
จ าแนกตามสถานภาพ  

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการมีแบบแผนความคิด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 อาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการที่หลากหลาย มีการ
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการด้านการคิดและการตั้งค าถาม มีแนวคิดที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆและ
มีพฤติกรรมการแสดงออกในเชิงบวก ซึ่งเซ็งเก้ กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีรูปแบบการคิด 
มีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากร เพราะท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันและท าให้เกิด
การคิดอย่างเป็นระบบ 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด 
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด ไม่แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนมีทัศนคติ หรือจินตนาการ สามารถแยกแยะระหว่างสิ่งที่เชื่อกับสิ่งที่พึงปฏิบัติรวมถึงทักษะ
ในการเข้าใจรูปแบบความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการแก้ไขประเด็นปัญหาที่ซับซ้อนการสร้างแบบแผน
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ความคิด ท าได้โดยฝึกทักษะในการคิด ใคร่ครวญ เรียนรู้จากสภาพแวดล้อมของการท างาน และเปิด
ใจกว้างยอมรับผู้อ่ืน เพราะว่าบางทีเราอาจจะหลงผิดคิดผิด การฝึกพัฒนาแบบแผนความคิด จะท าให้
เราสามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ แนวคิดและแนวปฏิบัติของเราให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงไปเมื่อผสานแบบแผนความคิดเข้ากับการคิดอย่างเป็นระบบจะท าให้สามารถคิดเชิงกล
ยุทธ์ในภาพใหญ่ สามารถเชื่อมโยงองค์ประกอบย่อยต่างๆและน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาขององค์กร
ได้อย่างเป็นระบบยืนหยัดในแนวทาง ยึดมั่นในหลักการ แต่เปิดกว้างรับความคิดเห็น ยืดหยุ่นและไม่
หยุดนิ่ง สอดคล้องกับปีเตอร์ เอ็ม เซ้งเก้ (Senge) กล่าวว่า แบบแผนความคิดอ่าน หมายถึง ความเชื่อ
ที่ฝังลึกอยู่ภายในบุคคล (Unconscious Assumptions) ที่มีต่อสิ่งต่างๆ จึงเป็นปทัสถานที่มีลักษณะ
ไม่เป็นค าพูด (Unspoken Norms) แต่มีอิทธิพลในการก าหนดว่าโรงเรียนของตนจะด าเนินการต่อ
ภารกิจต่างๆ อย่างไร เช่น แบบแผนความคิดอ่านของคนที่เป็นนักการศึกษา จะต้องตอบตนเองให้ได้
ว่า ในฐานะที่เป็นมืออาชีพตนจะมีหลักคิดและวิธีการจัดกิจกรรมด้านการเรียนรู้ การสอน การบริหาร
พฤติกรรมบุคคลในโรงเรียน  ตลอดจนการใช้ภาวะผู้น าได้อย่างไร เป็นต้น เนื่องจากแบบแผนความคิด
อ่านเหล่านี้มักไม่ได้ถูกหยิบยกขึ้นมาพิจารณาว่ามีความเหมาะสมเพียงไร มีอะไรบ้างที่โรงเรียนได้ท า 
หรือมีอะไรบ้างที่ควรท าแต่ยังไม่ได้ท า  ดังนั้นถ้าเป็นโรงเรียนแห่งการเรียนรู้แล้ว  ประเด็นต่างๆ ที่เป็น
แบบแผนความคิดอ่านดังกล่าวเหล่านี้ จะถูกหยิบยกขึ้นมาพิจารณาตรวจสอบร่วมกัน ของทุกฝ่ายที่มี
ส่วนได้เสีย (Stakeholders) เช่น สิ่งที่โรงเรียนเชื่อและใช้เป็นแนวทางจัดการศึกษาอยู่นั้น สอดคล้อง
กับสิ่งที่เป็นวิสัยทัศน์ของโรงเรียนซึ่งทุกฝ่ายร่วมก าหนดขึ้นหรือไม่ หรือนักเรียนได้รับการส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้อย่างเต็มศักยภาพหรือไม่ และสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้ปกครองและชุมชน
เพียงไร ตลอดจนกฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติ และวิธีการต่างๆ ที่โรงเรียนใช้ด าเนินการอยู่นั้น มีความ
สอดคล้องหรือขัดแย้งกับความเชื่อ วิถีชีวิต และวิสัยทัศน์ที่สังคม  

  5.2.7 ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  

   1. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  

   จากผลการวิจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี พบว่า โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก สาเหตุเนื่องมาจาก เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถูกน ามาใช้เพื่ออ านวยความ
สะดวกในการบริหารด้านการศึกษา เช่น ระบบการลงทะเบียน และระบบการจัดตา รางสอน 
นอกจากนี้ยังใช้เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมโอกาสทางด้านการศึกษาและเพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนตัวอย่างเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในด้านการศึกษา (แผนพัฒนาเศรษฐกิจ หน้า 42 )
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านการสื่อสารอย่างรวดเร็วที่จะน าสังคมไทยไปสู่สังคมดิจิทัลมากขึ้น 
เป็นความท้าทายต่อการจัดการเรียนการสอนและกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ต้องปรับให้อยู่บน
ฐานของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล รวมทั้งเอ้ือต่อคนทุกกลุ่มให้สามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ที่
หลากหลายไม่จ ากัดเวลา และสถานที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ บดินทร์ วิจารณ์ (2552, หน้า 
304) ค ากล่าวของ Marquardt (1994) ได้น าเสนอแนวคิดที่ว่าองค์ประกอบที่จะพัฒนาองค์กรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่ งในระบบย่อยที่  5 คือ  ด้านเทคโนโลยี  (Technology Subsystem) 
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เทคโนโลยีของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นประกอบด้วย เครือข่ายทางเทคโนโลยีแบบประสม
ประสาน และเครื่องมือทางด้านข่าวสารที่ท าให้คนสามารถเข้าถึง แลกเปลี่ยนข้อมูล และเรียนรู้กัน ซึ่ง
เครือข่ายและเครื่องมือดังกล่าว ได้แก่ กระบวนการทางเทคนิคระบบ และโครงสร้างต่างๆ ที่จะท าให้
เกิดความร่วมมือ การฝึกสอนงาน การประสานงาน และทักษะอ่ืนๆ และนอกจากนี้ยังประกอบด้วย
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ และกระบวนการที่ทันสมัยต่างๆ เช่น การประชุมผ่านสื่อคอมพิวเตอร์ และ
สถานการณ์จ าลอง เป็นต้น ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะท าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้อย่างอิสระ 
องค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ของระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ประกอบด้วย เทคโนโลยีส าหรับการ
จัดการความรู้ และเทคโนโลยีส าหรับเพ่ิมพูนการเรียนรู้  ซึ่งสอดคล้องกับ ส านักงานการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พ.ศ. 2560 หน้า 20) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้สามารถยกระดับคุณภาพ
การศึกษาตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ในรูปแบบที่หลากหลาย โดยการประยุกต์ใช้สื่อ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และการสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนา 

   2. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
จ าแนกตามสถานภาพ 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ปัจจุบัน
มนุษย์ได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของสังคมโลกอย่าง ใกล้ชิด และสังคมไทยนั้นมีการเปลี่ยนจากความไม่
เท่าเทียมในด้านต่าง ๆ ตามกระแสของโลก ตามกระแสของ เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารแบบต่างๆ 
ทั้งแบบข้ามชาติก็ท าได้ง่ายขึ้น เทคโนโลยีสารสนเทศสู่การศึกษา การ เรียนการสอนมีการพัฒนาสู่
อนาคตอย่างไม่สิ้นสุด ทางการศึกษาไทยครูผู้สอนส่วนใหญ่จึงยังขาดความพร้อมในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการสร้างสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาผู้เรียน จึงมีผู้วิจัยศึกษา
เรื่องครูยังขาดความพร้อมในการใช้สื่อ สร้างสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ จันทวรรณ ปิ
ยะวัฒน์ (2555) กล่าวว่า ปัญหาเทคโนโลยีทางการศึกษาโดยส่วนใหญ่ได้แก่ปัญหาความพร้อมของ
ผู้สอน ครูยังขาดความพร้อมในการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยี ครูผู้สอนไม่เห็นความส าคัญของ
นวัตกรรม และเทคโนโลยีสารสนเทศ ครูผู้สอนขาดความรู้ขาดประสบการณ์และความช านาญในการ
ใช้สื่อ สร้างสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือองค์ประกอบต่างๆ เพ่ือจัดการเรียนการสอน 
การที่จะพัฒนาผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพได้นั้น ก็จะต้องเริ่มจากการพัฒนาครู/อาจารย์ก่อน ปัญหา
ด้านวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ คือ ยังขาดงบประมาณในการพัฒนานวัตกรรม ปัญหาด้านสภาพการ
เรียนการสอนเด็กมีความแตกต่างกันด้านสติปัญญา ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ และด้านสังคม ปัญหา
สุขภาพต่างๆนี้ก็ท าให้เด็กมีการตอบสนองรับรู้การเรียนการสอนได้ไม่เท่ากัน ท าให้มีผลต่อสภาพการ
เรียนการสอน สุวัฒน์ ธรรมสุนทร (2555) กล่าวว่าแนวทางการแก้ไขปัญหา ครูยังขาดความพร้อมใน
การเรียนการ สอนด้วยเทคโนโลยี โดยการส่งเสริมการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการเรียนการ
สอนของครูผู้สอน และส่งเสริมให้ ครูผู้สอนมีความรู้ ทักษะ การสร้างสื่อ นวัตกรรม และบทเรียนด้วย
วิธีการทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งสอดคล้องกับ หฤทัย อรุณศิริ (2557) ได้ศึกษาปัญหาการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรีพบว่า เปรียบเทียบปัญหาการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษา



101 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรีจ าแนก
ตามสถานภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   3. การเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

   ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ไม่แตกต่างกัน สาเหตุเนื่องมาจาก ในยุคของการปฏิรูป
การศึกษา ที่เร่งพัฒนาการศึกษาให้การศึกษาไปพัฒนาคุณภาพของคน เพ่ือให้คนไปช่วยพัฒนา
ประเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) จึงเป็นเครื่องมือที่มีพลานุภาพสูงในการช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา เช่น ช่วยน าการศึกษาให้เข้าถึงประชาชน (Access) ส่งเสริมการ
เรียนรู้ต่อเนื่องนอกระบบโรงเรียนและการเรียนรู้ตามอัธยาศัย ช่วยจัดท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารและจัดการ ช่วยเพ่ิมความรวดเร็วและแม่นย าในการจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล การ
เก็บรักษา และการเรียกใช้ในกิจกรรมต่างๆ ในงานจัดการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้เทคโนโลยี
เพ่ือช่วยการเรียนการสอน แพรดาว สนองผัน (2557) เทคโนโลยีเป็นสิ่งที่จ าเป็นมาก ผู้บริหารจะต้อง
เป็นผู้น าทางเทคโนโลยี สามารถใช้ได้อย่างคล่องแคล่ว รู้แหล่งข้อมูลสารสนเทศ น าเทคโนโลยีมาใช้ใน
การจัดการเรียนการสอนการประชาสัมพันธ์และการบริหารได้อย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ ทุก
วันนี้จะต้องสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ ทุกเวลา ทั้งจากท่ีบ้านและที่โรงเรียน ดังนั้นจะต้องอาศัยเทคโนโลยี
มาช่วยในการจัดการเรียนการสอนให้สามารถท างาน แบบฝึกหัด แบบทดสอบ หรือบทเรียนออนไลน์ 
ซึ่งผู้ปกครองจะสามารถตรวจสอบพฤติกรรมการเรียนของบุตรหลานได้ง่าย จัดให้มีห้องปฏิบัติการที่
เพียงพอ สื่อการเรียนการสอนที่ทันสมัย อินเทอร์เน็ตครอบคลุมทุกพ้ืนที่ นอกจากนี้ยังสามารถใช้สื่อ
เทคโนโลยีประชาสัมพันธ์กิจกรรมของสถานศึกษา การมีเว็บไซต์หรือเฟสบุ๊กสถานศึกษา เพ่ือใช้
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ได้สอดคล้องกับแนวคิดของ Brain Quinine (1996) กล่าว
ว่า เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบส าคัญ ส าหรับการจัดการความรู้ขององค์กร การใช้ความรู้ความเข้าใจ
ในเทคโนโลยี เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ของการเรียนรู้ การสื่อสาร ข้อมูลสารสนเทศ และคอมพิวเตอร์
ซึ่งองค์ประกอบย่อยของเทคโนโลยีเพ่ือการสร้างองค์กรแห่ง การเรียนรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีพ้ืนฐานของการเรียนรู้ และระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ สนับสนุนการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีนับ 
เป็นปัจจัยส าคัญ มากส าหรับโลกยุคนี้เพราะหากองค์กรใดก็ตามมี  อ านาจทางเทคโนโลยีสูงจะ
ได้เปรียบสามารถที่จะก้าวล้ าหน้าองค์กรอ่ืนได้ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น พบประเด็นที่น่าสนใจผู้วิจัยจึงเสนอแนะส าหรับผู้ที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
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   1. จากผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยรวมทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก แต่
ยังมีบางด้านที่ผู้บริหารและครูควรปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ยังมี
ระดับความคิดเห็นที่ต่ าที่สุด ดังนั้นผู้บริหารและครูผู้สอนควรมีวิธีการคิดอย่างมีระบบ มีเหตุมีผล 
วิธีการคิดอย่างมีระบบ จะเป็นหนทางไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
ถ้าองค์กรนั้นๆ น าไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ ยึดหลักให้ บุคลากรภายในองค์กร ตระหนักใน
การศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ และผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมการเรียนรู้ของบุคลากร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) จึงท าให้เกิด การเรียนรู้จากตัวเองของแต่ละบุคคล 
เกิดการเรียนรู้ของทีมงาน ท าให้เกิดการสร้างวิสัยทัศน์รวม (Shared Vision) และเกิดการเรียนรู้
ร่วมกันอย่างเป็นทีม (Team Learning) เพ่ือส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
   2. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ อยู่ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ยังมีระดับความคิดเห็นต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุน
ในการจัดอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
   3. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือ บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าความผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากประสบการณ์มาแก้ไขข้อบกพร่องได้อย่างดี  ยังมีระดับความคิดเห็นต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรชี้แนะแนวทางและให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับความผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นและจากประสบ
การณ์มาบอกเล่าและสร้างขวัญและแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นในองค์กร เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษา
ประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
   4. ด้านการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือ บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิด และการถ่ายทอด
ความรู้ให้กันด้วยความจริงใจ ยังมีระดับความคิดเห็นต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริม
ให้ครูมีกระบวนการคิดวิเคราะห์ และมีเหตุผล และทักษะการคิดให้มากขึ้นโดยการจัดกิจกรรม เช่น 
การสัมมนา เป็นต้น เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการท างานเป็น
ทีม อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
   5. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ บนพ้ืนฐาน
ของค่านิยม ปรัชญา และความเชื่อที่คล้ายกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนควรสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในองค์กร และมี เป้าหมายที่ท า
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ร่วมกันอย่างชัดเจน เพราะการมีวิสัยทัศน์ร่วมมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จขององค์กร และจะส่งผล
ให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
   6. ด้านการมีแบบแผนความคิด อยู่ ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือ บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะ
ประเด็นปัญหาโดยอาศัยการวิเคราะห์อย่างละเอียดและรอบคอบ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนควรเพ่ิมทักษะด้านการคิดวิเคราะห์เพ่ือให้สามารถแยกแยะประเด็นปัญหาได้อย่างชัดเจน 
เพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง และตรงประเด็นปัญหาและส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีแบบแผนความคิด อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดต่อไป 
   7. ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก แต่ยังมีบางข้อที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนควรปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น คือบุคลากรในโรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างดี  ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนควรมีการ
พัฒนาตนเอง และน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนให้มากขึ้น เช่น สื่อการ
สอนอิเล็กทรอนิคส์ จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมี
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาใน
จังหวัดขอนแก่น ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
 

5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
  จากผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
   1. ควรศึกษาเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาของ

เอกชนและสถานศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
   2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น เชิงคุณภาพ 
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 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด) โครงการพิเศษ สาขาการบริหารการศึกษา 
 ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ขอนแก่น เขต 1 

 
2. ดร. สันติ ชัยชนะ 
 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด) สาขาบริหารการศึกษา 
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 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)สาขาการบริหารการศึกษา  
  ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
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มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎร์คนึง ต าบลในเมือง 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 

 ๑๒ มกราคม ๒๕๖๐ 
เรื่อง  ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล 
เจริญพร 
 ด้วย นางสาวจินตนา  สิงห์เสนา นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน รหัสประจ าตัว
นักศึกษา ๕๘๒๐๔๔๐๔๓๒๐๐๓ ก าลังท าสารนิพนธ์เรื่อง “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น”   โดยมี  พระครูธรรมาภิสมัย, ดร. เป็นอาจารย์ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์  
 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน 
เพื่ออนุญาตให้ นักศึกษาดังกล่าว แจกและเก็บแบบสอบถาม จากหน่วยงานของท่าน เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการ
ในขั้นตอนต่อไป หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจักได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 จึงเจริญพรมาเพื่อพิจารณk 
 

ขอเจริญพร 
 
 

(พระครสูุธีจริยวัฒน์, ดร.) 
รองอธิการบด ี

มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน 
    ปฏิบัติหน้าท่ีแทนอธิการบด ี
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ที ่ศธ 6012/ว1744 
 

 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎร์คนึง ต าบลในเมือง 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 

 13 ธันวาคม 2559 

เรื่อง   ขออนุญาตแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญ 

เจริญพร  ดร.วิเศษ พลอาจทัน 

  ด้วย นางสาวจินตนา  สิงห์เสนา นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย      
วิทยาเขตอีสาน รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5820440432003 ก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น” ในการนี้ จ าเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
วิจัยให้ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและเท่ียงตรงที่สุด 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอแต่งตั้งท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ
ตรวจสอบและพิจารณาเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยของนักศึกษาดังกล่าว หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจัก
ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

 จึงเจริญพรมาเพ่ือพิจารณา  

  ขอเจริญพร 

 

(พระครูสุธีจริยวัฒน์, ดร.) 

รองอธิการบดี  
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 

ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 

 

 



114 

 
ที ่ศธ 6012/ว1744 
 

 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎร์คนึง ต าบลในเมือง 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 

 13 ธันวาคม 2559 

เรื่อง   ขออนุญาตแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญ 

เจริญพร  ดร.สันติ ชัยชนะ 

  ด้วย นางสาวจินตนา  สิงห์เสนา นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย      
วิทยาเขตอีสาน รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5820440432003 ก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น” ในการนี้ จ าเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
วิจัยให้ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและเท่ียงตรงที่สุด 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอแต่งตั้งท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ
ตรวจสอบและพิจารณาเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยของนักศึกษาดังกล่าว หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจัก
ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

 จึงเจริญพรมาเพ่ือพิจารณา  

ขอเจริญพร 
   

(พระครูสุธีจริยวัฒน์, ดร.) 

รองอธิการบดี  
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 

ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 
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ที ่ศธ 6012/ว1744 
 

 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน 
ถนนราษฎร์คนึง ต าบลในเมือง 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 

 13 ธันวาคม 2559 

เรื่อง   ขออนุญาตแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญ 

เรียน  พระณัฐวุฒิ  วุฑฒิโก, ดร. 
  ด้วย นางสาวจินตนา  สิงห์เสนา นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย      
วิทยาเขตอีสาน รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5820440432003 ก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น” ในการนี้ จ าเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
วิจัยให้ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและเท่ียงตรงที่สุด 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอแต่งตั้ งท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ
ตรวจสอบและพิจารณาเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยของนักศึกษาดังกล่าว หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจัก
ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

 จึงเรียน มาเพ่ือพิจารณา 

ด้วยความนับถือ 

 
(พระครูสุธีจริยวัฒน์, ดร.) 

รองอธิการบดี  
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 

             ปฏิบัติการแทนอธิการบดี 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น 
…………………… 

ค าชี้แจง 
1.แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น ใน 6 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

2.แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น ใน 6 ด้าน  

3.กรุณาตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกข้อตามความคิดเห็นหรือการปฏิบัติของท่านเพ่ือให้
ได้ข้อมูลที่ถูกต้องในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

4.ข้อมูลจากแบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยเท่านั้นและจะไม่ส่งผลกระทบ
ใดๆต่อผู้ตอบแบบสอบถามทั้งต่อการปฏิบัติหน้าที่และสภาพทางราชการหรือหน่วยงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่ประการใด 

5.ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสนี้ 
 

นางสาวจินตนา สิงห์เสนา 
นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านในปัจจุบัน 

ข้อความ 
1. สถานภาพ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา    ครผูู้สอน 
3. ขนาดสถานศึกษา 
    ขนาดเล็ก (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1-120 คน) 
    ขนาดกลาง (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-600 คน) 
    ขนาดใหญ่ (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 601 คน ขึ้นไป) 

 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
  เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 5 หมายถึง  เห็นด้วย          อยู่ในระดับมากที่สุด  
4 หมายถึง  เห็นด้วย     อยู่ในระดับมาก  
3 หมายถึง  เห็นด้วย     อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นด้วย      อยู่ในระดับน้อย  
1 หมายถึง  เห็นด้วย     อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อที ่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

        ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้      

1 บุคลากรในโรงเรียนมีความกระตือรือร้น มีความสนใจ และใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆด้วยตนเองอยู่เสมอ 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจอยู่
เสมอ 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถสรรค์สร้างความรู้ของตนเอง เพ่ือให้เกิดความ
ช านาญอย่างต่อเนื่อง 

     

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเรียนรู้สื่อต่างๆได้ด้วยตนเอง      

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 

     

6 โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรเข้ารับการอบรม เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

     

         ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ      
7 บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิดที่เป็นระบบและมีเหตุผล      

8 บุคลากรในโรงเรียนมีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ รวดเร็วและ
เหมาะสม 

     

9 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์มา
แก้ไขข้อบกพร่องได้อย่างดี 

     

10 โรงเรียนมีการท างานอย่างเป็นระบบ มีการใช้ข้อมูลย้อนกลับและมีการ
ตรวจสอบซ้ า เพื่อปรับปรุงพัฒนางานให้มีคุณภาพ 

     

11 บุคลากรในโรงเรียนสามารถมองภาพรวมในการท างานได้อย่างเป็นระบบ      

         ด้านการท างานเป็นทีม      
12 บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนความรู้และสอนงานซึ่งกันและกันอยู่

เสมอ 
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ข้อที่ 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น 

 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

  14 โรงเรียนมีการสร้างบรรยากาศความเป็นทีมหรือหมู่คณะ      

15 บุคลากรในโรงเรียนสามารถร่วมกันแก้ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางในการ
ท างานร่วมกันได้ 

     

16 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือก่อนลงมือปฏิบัติงานอยู่เสมอ      
  17 โรงเรียนมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเป็นทีมงาน      

  18 บุคลากรในโรงเรียนมีกระบวนการวิเคราะห์การท างานและหาวิธีการที่ท าให้
งานประสบความส าเร็จ 

     

  19 บุคลากรในโรงเรียนมีการรับฟังความคิดเห็นกันภายในองค์กรและน ามา
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

     

20 บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันสร้างกฎเกณฑ์ในการท างานร่วมกันเป็นทีม      

        ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน      
21 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างภาพอนาคตร่วมกันเพ่ือที่จะท าให้โรงเรียน

ประสบผลส าเร็จ 
     

22 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น วางแผนและแก้ไข
ปัญหาในโรงเรียนร่วมกัน 

     

23 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์      
24 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้

จริง 
     

25 บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ บนพ้ืนฐานของค่านิยม 
ปรัชญา และความเชื่อท่ีคล้ายกัน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

     

27 บุคลากรในโรงเรียนได้ศึกษาจุดแข็งจุดอ่อน และอุปสรรคของโรงเรียนก่อน
มาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     

28 บุคลากรในโรงเรียนมีการคิดอย่างมีเหตุมีผล      
29 บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดพิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองก่อนการตัดสินใจ

อยู่เสมอ 
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ข้อที ่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านการมีแบบแผนความคิด      
30 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะประเด็นปัญหาโดยอาศัยการวิเคราะห์

อย่างละเอียดและรอบคอบ 
     

31 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะข้อแตกต่างระหว่างข้อเท็จจริงกับ
ข้อคิดเห็นได้อย่างดี 

     

32 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อและค่านิยม
ส่วนตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

     

        ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี      
33 บุคลากรในโรงเรียนมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา      
34 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 
     

35 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างและถ่ายโอนความรู้แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกัน
และกัน 

     

36 โรงเรียนสนับสนุนและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้สารสนเทศเพ่ือใช้ในการ
สืบค้นข้อมูล 

     

37 บุคลากรในโรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการ
สอนได้อย่างดี 

     

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

…………………………………………………………………………………………….…………………..………………
………………………………………………………………….………….………………….……………………………………………
………………………….……………………………………….…………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….. 

**ขอขอบคุณท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
แบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

  



123 

ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดขอนแก่น พิจารณาโดยผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อที่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า  
IOC 

สรุป 

1 2 3   

 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้      

1 บุคลากรในโรงเรียนมีความกระตือรือร้น มีความสนใจ 
และใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆด้วยตนเองอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถสรรค์สร้างความรู้ของ
ตนเอง เพ่ือให้เกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. บุคลากรในโรงเรียนสามารถเรียนรู้สื่อต่างๆได้ด้วย
ตนเอง 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

5. บุคลากรในโรงเรียนมีการเรียนรู้ฝึกฝนตนเอง เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรเข้ารับการอบรม 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

          ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ      
7 บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิดที่เป็นระบบ

และมีเหตุผล 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 บุคลากรในโรงเรียนมีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น
ระบบ รวดเร็วและเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าความผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากประสบการณ์มาแก้ไขข้อบกพร่องได้อย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 โรงเรียนมีการท างานอย่างเป็นระบบ มีการใช้ข้อมูล
ย้อนกลับและมีการตรวจสอบซ้ า เพ่ือปรับปรุงพัฒนา
งานให้มีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

11 บุคลากรในโรงเรียนสามารถมองภาพรวมในการ
ท างานได้อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า  
IOC 

สรุป 

1 2 3   
 ด้านการท างานเป็นทีม      

12 บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนความรู้และสอน
งานซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13 บุคลากรในโรงเรียนมีทักษะและวิธีการคิด และการ
ถ่ายทอดความรู้ให้กันด้วยความจริงใจ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14 โรงเรียนมีการสร้างบรรยากาศความเป็นทีมหรือหมู่
คณะ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 บุคลากรในโรงเรียนสามารถร่วมกันแก้ปัญหาและ
อุปสรรคที่ขัดขวางในการท างานร่วมกันได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือก่อนลง
มือปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17 โรงเรียนมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเป็นทีมงาน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 บุคลากรในโรงเรียนมีกระบวนการวิเคราะห์การท างาน
และหาวิธีการที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19 บุคลากรในโรงเรียนมีการรับฟังความคิดเห็นกันภายใน
องค์กรและน ามาพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันสร้างกฎเกณฑ์ในการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม      
21 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างภาพอนาคตร่วมกัน

เพ่ือที่จะท าให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น วางแผนและแก้ไขปัญหาในโรงเรียนร่วมกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
24 บุคลากรในโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์มาประยุกต์ใช้

ในการปฏิบัติงานได้จริง 
+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

25 บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ บน
พ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา และความเชื่อที่คล้ายกัน 
เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า  
IOC 

สรุป 

1 2 3   
 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม      
26 บุคลากรในโรงเรียนเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์

โรงเรียน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

27 บุคลากรในโรงเรียนได้ศึกษาจุดแข็งจุดอ่อน และ
อุปสรรคของโรงเรียนก่อนมาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28 บุคลากรในโรงเรียนมีการคิดอย่างมีเหตุมีผล +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดพิจารณา ทบทวน 
ไตร่ตรองก่อนการตัดสินใจอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะประเด็นปัญหา
โดยอาศัยการวิเคราะห์อย่างละเอียดและรอบคอบ 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

31 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแยกแยะข้อแตกต่าง
ระหว่างข้อเท็จจริงกับข้อคิดเห็นได้อย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

32 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนความคิด 
ความเชื่อและค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี      
33 บุคลากรในโรงเรียนมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและ

ตรงไปตรงมา 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35 บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างและถ่ายโอนความรู้
แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

36 โรงเรียนสนับสนุนและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้
สารสนเทศเพ่ือใช้ในการสืบค้นข้อมูล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

37 บุคลากรในโรงเรียนสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใน
การจัดการเรียนการสอนได้อย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
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ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
Reliability 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
A1 149.23 298.392 0.718 0.966 
A1 158.6333 360.585 .777 .984 
A2 158.6667 359.540 .759 .984 
A3 158.7000 364.010 .708 .984 
A4 158.8333 362.006 .704 .984 
A5 158.6667 358.368 .877 .984 
A6 158.6000 362.317 .702 .984 
B1 158.7333 365.720 .635 .984 
B2 158.7667 358.392 .828 .984 
B3 158.8667 367.016 .635 .984 
B4 158.9667 361.964 .793 .984 
B5 158.7333 361.651 .831 .984 
C1 158.8000 359.338 .801 .984 
C2 158.8000 352.717 .878 .984 
C3 158.7667 354.806 .846 .984 
C4 158.6000 357.076 .853 .984 
C5 158.5667 363.426 .725 .984 
C6 158.6667 355.954 .903 .983 
C7 158.5667 362.047 .790 .984 
C8 158.7000 361.321 .755 .984 
C9 158.7667 356.875 .825 .984 
D1 158.7000 360.631 .669 .984 
D2 158.7000 363.321 .668 .984 
D3 158.7333 356.340 .836 .984 
D4 158.8667 358.878 .785 .984 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
D5 158.6333 356.516 .816 .984 
D6 158.6000 356.593 .762 .984 
D7 158.7000 353.252 .888 .984 
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E1 158.5667 360.806 .706 .984 
E2 158.7667 360.806 .797 .984 
E3 158.6667 355.747 .847 .984 
E4 158.5000 364.259 .696 .984 
E5 158.7000 358.355 .812 .984 
F1 158.6333 361.826 .800 .984 
F2 158.6333 358.447 .869 .984 
F3 158.7333 351.926 .889 .984 
F4 158.4333 361.151 .782 .984 
F5 158.6333 356.033 .896 .983 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items 

.967 .984 37 
 

Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   : นางสาวจินตนา สิงห์เสนา 
วัน เดือน ปี เกิด  : 11 กันยายน 2535 
สถานที่เกิด              : 279/184 แขวงบางประกอก เขตราษฎร์บูรณ์ กรุงเทพฯ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน : 231/13 ต าบลโซ่ อ าเออโซ่พิสัย จังหวัดบึงกาฬ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  : ครู โรงเรียนอนุบาลบุญพร้อง ต าบลศิลา อ าเออเมือง จังหวัดขอนแก่น 
   สังกัดคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2548  : ประถมศึกษา โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 27 จังหวัดหนองคาย 
พ.ศ. 2554  : มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 27 จังหวัด 
   หนองคาย 
พ.ศ. 2558  : ปริญญาตรี ศิลปกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาดนตรีและการแสดงพื้นเมือง 
   มหาวิทยาลัยขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 


