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หัวข้อวิทยานิพนธ์  : ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ   
   เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี  
   การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
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ปีพุทธศักราช : 2566 
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วิทยานิพนธ์นี้ มีวัตถุประสงค์ดังนี้  1) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  2) เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  3) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรี ยนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จ านวน 18 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และ
หัวหน้ากลุ่มสาระฯ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จ านวนผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 
140 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (𝑥̅ ) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ปัจจัยการบริหาร ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารจัดการ ด้านวัสดุ ด้านเงินหรืองบประมาณ และด้านคน
หรือบุคลากรตามล าดับ 
 2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3 ด้าน และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านการเพิ่ม
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ด้านการจัดการความรู้ ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถ
ให้กับบุคลากร ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ตามล าดับ 

3. ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์การท านายตามความส าคัญ ดังนี้
ปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ และด้านการบริหารจัดการ ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง



 

 

การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ค่าประสิทธิภาพใน
การท านาย (R2) เท่ากับ 0.512 ได้ ร้อยละ 51.2 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์การถดถอยพหุคูณ 
ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
𝑌 ′ = 1.900 + .297 (X2) +.295 (X4)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 𝑍’ = .392 (X2) +.383 (X4)  
 

ค าส าคัญ : ปัจจัยการบริหาร, องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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The objectives of this thesis are as follows: 1) to study the administrative factors 
of educational institutions under the Nonthaburi Secondary Educational Service Area 
Office 2) To study the learning organization of educational institutions under the 
Secondary Educational Service Area Office 3) To study administrative factors that affect 
the learning organization of educational institutions under the Nonthaburi Secondary 
Education Service Area Office The samples used in this study were: The school is 
affiliated with the Nonthaburi Secondary Education Service Area Office. The informants 
include school administrators and heads of subject groups under the Nonthaburi 
Secondary Education Service Area Office. A total of 140 informants. The research tool 
is a questionnaire to analyze data using ready-made programs. Statistics used in data 
analysis include frequency, percentage, average ( 𝑥̅ ) Standard Deviation (S.D.) 
Hypothesis Test Stepwise Multiple Regression Analysis 
 
The results of research were found that: 
 1)  The administrative factors of educational institutions under the Nonthaburi 
Secondary Education Service Area Office as a whole are at a large level. When 
considered on a case-by-side basis, it was found to be on a high level in all aspects, 
in descending order of average. Management, Material, Money, and Human resources 
or personnel, respectively. 
 2) Being a learning organization of educational institutions under the Nonthaburi 
Secondary Education Service Area Office as a whole is at a high level. When considered 
on a case-by-side basis, it was found that it was at the highest level in 3 areas and on 
the upper 2 aspects, in descending order of average. These include increasing the 



 

 

ability to use technology, knowledge management, power and capacity building, 
organizational transformation, and learning dynamics respectively. 

3)  Administrative factors affecting the organization of learning institutions under 
the Nonthaburi Secondary Education Service Area Office By sorting the prediction 
coefficients by importance. As follows: management, finance or budget, and management 
factors. It affects the learning organization of educational institutions under the Nonthaburi 
Secondary Education Service Area Office. 

The prediction efficiency by 51.2% (R2= 0.512)  and the equation for predicting 
multiple regression can be written as follows: 

Forecast equations in raw score form 
𝑌 ′ = 1.900 + .297 (X2) +.295 (X4)  
Forecast equations in standard score form 

 𝑍’ = .392 (X2) +.383 (X4)  

 
Keywords: Factors of Administration, Learning Organization 
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ก าลังใจตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา อันเป็น
ประโยชน์ในการจัดท าวิทยานิพนธ์ต้ังแต่เริ่มด าเนินการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้        
 ขอขอบคุณ นายธีระชัย เจริญต้นตระกูล รองผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 
นนทบุรี นายเอกภพ พรหมสุทธิรักษ์ ศึกษานิเทศก์ช านาญการ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี นางสาวจุฬีนาถ เปรุนาวิน ครู  คศ.3 โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัยนนทบุรี                  
ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย ท าให้เครื่องมือวิจัยมีความเท่ียงตรง
สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัย ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณคณาจารย์ท่ีคอยให้ความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนช้ีแนะแนวทางดี ๆ ต้ังแต่เริ่ม
การศึกษาจนจบการศึกษา 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีบัณฑิตวิทยาลัยทุกท่านท่ีได้ให้ความสะดวกด้วยดี ตลอดจนเพื่อน
นักศึกษาระดับปริญญาโททุกท่านท่ีคอยเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา    
 ขอขอบคุณครอบครัวท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้ ท่ีคอยเป็นก าลังใจต้ังแต่เริ่ม
เรียนจนถึงจบการศึกษา     

คุณความดีอันเกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมอุทิศบูชาพระคุณบิดา มารดา ถึงแม้
ท่านจะไม่ได้อยู่ร่วมแสดงความยินดีแต่ก็รับรู้ถึงพลังใจ หากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ก่อเกิดประโยชน์แก่ผู้ใด 
ผู้วิจัยขอยกความดีท้ังหมดให้แก่บุคคลท่ีได้กล่าวมาทุกท่าน 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 
 

1.1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ ท้ังทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และ

เทคโนโลยี อันเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ
การเมืองโลก มีผลท าให้ประเทศต่าง ๆ ในโลกต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีความเช่ือมโยง
ระหว่างกันมากขึ้น สังคมไทยจึงเป็นสังคมท่ีสามารถรับวัฒนธรรมจากทุกมุมโลก ท าให้เกิดการน า
วัฒนธรรมหลายอย่างมาใช้ ซึ่งกระแสการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีต้องเผชิญไม่ว่าจะเป็นบุคคล หรือ
องค์การการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรง ก็ด้วยปัจจัยท่ีเกิดจากการก้าวกระโดดของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจ ซึ่งส่งผลกระทบ
กับการด าเนินงานท้ังภายในและภายนอกองค์การ ส่งผลให้เวทีการแข่งขันท่ีเคยจ ากัดอยู่ในวงแคบ ๆ 
ขยายขอบเขตออกไปครอบคลุมท่ัวโลก ท าให้องค์การและหน่วยงานท้ังหลายต้องปรับท่าทีเพื่อความ
อยู่รอด และมีภูมิคุ้มกันอย่างมั่นคง  

สังคมโลกก าลังอยู่ในยุคท่ีเรียกกันว่า "โลกาภิวัตน์" (globalization) ความเจริญก้าวหน้าของ
การส่ือสาร โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยปัจจุบันท าให้โลกแคบลง  สามารถ
ติดต่อส่ือสารข้อความถึงกันและกันได้อย่างรวดเร็ว ท าให้วัฒนธรรมวิถีชีวิตความเช่ือความคิดของ
สังคมสามารถเผยแพร่กระจายและถ่ายโอนกันได้ง่ายและรวดเร็วเกิดลัทธิเอาอย่างตามกระแสชาวโลก 
และเป็นไปอย่างรวดเร็ว จึงเป็นการยากท่ีจะควบคุมการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดต่อสังคมได้ การ
เปล่ียนแปลงดังกล่าวหากเป็นไปรวดเร็ว ในอัตราท่ีเกินจะรับได้ สังคมก็จะมีปัญหาขาดความสมดุล
ทางสังคม แต่หากการเปล่ียนแปลงเป็นไปในอัตราท่ีพอรับได้ ประชาชนในสังคมนั้นก็จะสามารถด ารง
ชีพอยู่ได้อย่างมีสุข การศึกษาจะเป็นส่ิงท่ีสามารถน าสังคมไปในทิศทางท่ีปรารถนาและน าไปสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ การจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับสังคมในยุคปัจจุบันและในอนาคตเป็นส่ิงท่ี
ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง การศึกษาจึงเป็นกระบวนการพัฒนาคน เพื่อให้สามารถสืบทอดและจรรโลง
สังคมปัจจุบันให้เข้มแข็งคงอยู่ต่อไปในอนาคต ดังนั้นการเตรียมความพร้อมให้กับเยาวชนปัจจุบัน
ส าหรับอนาคตจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น สภาพสังคมและวัฒนธรรมท่ีเป็นปัจจุบันและแนวโน้มของการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตจึงเป็นส่ิงส าคัญ ส าหรับพิจารณาเพื่อบริหารจัดการสถานศึกษา และจะต้องมี
กระบวนการเรียนรู้ส าหรับเตรียมเยาวชนปัจจุบัน ให้พร้อมส าหรับอนาคต 

จากการเปล่ียนแปลงโลกในยุคปัจจุบันปฏิเสธไม่ได้เลยว่า ระบบการท างานเปล่ียนแปลงไป
จากเดิมเป็นอย่างมาก บุคลากรทุกคนในองค์การเข้ามามีบทบาทส าคัญมากขึ้นในทุกขั้นตอนหรือทุก
ระบบการท างาน การน าพาองค์การเข้าสู่การเปล่ียนแปลงเพื่อให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน ซึ่งการบริหารและการพัฒนาองค์การถือเป็นศิลปะอย่างหนึ่งในการด าเนินงานให้
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เป็นผลส าเร็จ ผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้ ลงมือปฏิบัติ แต่จะเป็นผู้ใช้ศิลปะในการท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจน
ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายตามท่ีผู้บริหารต้ังใจ ผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
ท้าทาย และเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก จะต้องท างานโดยมุ่งเน้นแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนตลอดเวลา  
ต้องเผชิญกับการแข่งขัน ต้องปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับท่ีเกิดขึ้นตามสถานการณ์ อันเนื่องมาจาก
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ภาวะวิกฤติทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โรคระบาด และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้น ลักษณะงานบริหารจึงไม่แน่นอน เส่ียงกับสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงและ
ความหลากหลายต่าง ๆ แต่ในขณะเดียวกันเมื่อเกิดภาวะท่ีท้าทาย เหล่านี้ ผู้บริหารก็ควรแสวงหา
โอกาสและสร้างความได้เปรียบให้เกิดแก่องค์การ (เปล่ียนวิกฤติให้เป็นโอกาส) โดยการมุ่งเน้นพัฒนา
องค์การในรูปแบบต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ  

แนวความคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดบริหารท่ีใช้เป็นพื้นฐานในการก้าว สู่
ความส าเร็จขององค์กรทุกประเภท ไม่ว่าภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน โดยสามารถประยุกต์ใช้
ร่วมกับระบบบริหารรูปแบบอื่น ท่ีมีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์การให้เพียบพร้อมไปด้วยความคิด
ริเริ่ม สร้างสรรค์และให้บรรลุผลส าเร็จในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ รวมตลอดท่ัวท้ังองค์ก าร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “สถานศึกษา” ในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การชุดใหม่ท่ีสนับสนุนให้บุคลากร
ทุกระดับมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อปรับให้ทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงและมีการ
พัฒนางานอย่างยั่งยืน (จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ่ าพันธุ์, 2540) 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น Marquardt, (2002) ได้ให้ทัศนะว่าเป็นการพัฒนาในเชิง
ระบบ ซึ่งประกอบด้วยระบบย่อย 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ องค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี มา
ประสานเข้าด้วยกันเป็นมุมมองของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในลักษณะท่ีเป็นองค์รวม 
(System Thinking) สอดคล้องกับ 
แนวความคิดของ Senge (1990) ท่ีได้น าเสนอไว้ผ่านกรอบแนวคิดใน 5 ด้าน คือ พลวัตในการเรียนรู้ 
การปฏิรูปองค์การ การเอื้ออ านาจให้แก่บุคลากร การจัดการเรียนรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
การปฏิรูปองค์การ การเอื้ออ านาจให้แก่บุคลากร การจัดการความรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ซึ่งการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ให้ส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยการเรียนรู้อย่างจริงจังและต่อเนื่อง โดย
มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ ใฝ่เรียนรู้ และตระหนักถึงความส าคัญ
ของการพัฒนาการเรียนรู้ (Nonaka and Takeuchi, 1995) 

ซึ่งในปัจจุบันประเทศไทยได้รับเอาแนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้มาปรับใช้ โดยเริ่มจาก
ภาคธุรกิจ เอกชน และเผยแพร่เข้าสู่องค์การในภาครัฐเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยก าหนดเป็นระบบ
ราชการท่ีพึงประสงค์ คือ 1) เป็นระบบท่ีมีวิสัยทัศน์ 2) เป็นองค์การการเรียนรู้ 3) ยืดหยุ่นและปรับตัว 
4) เน้นผลจากการทางาน และ 5) มีลักษณะเสริมแรง โดยระบบราชการท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
จะต้องมิใช่เป็นเพียงกลไกท่ีรับฟังค าส่ัง หรือยึดติดกับรูปแบบของกฎระเบียบต่าง ๆ โดยขาดดุลยพินิจ 
แต่ต้องเป็นองค์การท่ีรับทราบข้อมูล สถานการณ์และสภาพ ปัญหาอย่างต่อเนื่อง สามารถนาข้อมูล
ใหม่มาวิเคราะห์เพื่อประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนได้ ต้องเป็นองค์การท่ีมีพลวัต ทันสมัย และมี
ความพร้อมในการแก้ปัญหาลักษณะใหม่ ๆ อยู่เสมอ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2556) รวมถึงจะต้องเข้าใจถึงสภาพปัญหาอย่างแท้จริงอยู่ตลอดเวลา สามารถรวบรวม วิเคราะห์ 
กล่ันกรองและมีความสามารถในการตัดสินใจสูง พัฒนาสู่ความเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและ
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ทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ มีกลยุทธ์ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบราชการ เพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติราชการและส่งเสริมการสร้างสรร ค์นวัตกรรม (วสันต์                 
สุทธาวาศ และประสพชัย พสุนนท์, 2558) 

ฉะนั้นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดหรือปรัชญาในการ
พัฒนา องค์การรูปแบบหนึ่งท่ีสามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จท่ามกลางกระแสการแข่งขันของโลก
ในยุคโลกาภิวัตน์ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องของเทคโนโลยี ดังนั้นองค์การท่ีจะอยู่
รอดและสามารถแข่งขันได้จะต้องเป็นองค์การท่ีสร้างความสามารถของบุคลากรให้มีการเรียนรู้ได้
อย่างต่อเนื่องในองค์การนั่นก็คือ การสร้างองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 
 

1.1.2 ปัญหำของกำรวิจัย 
ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงยุคโลกาภิวัตน์ มีการเปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ท้ัง

ภายในและจากภายนอกองค์การ ท าให้หน่วยงานต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวเองอยู่ตลอดเวลา องค์การ
ต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับความท้าทายในอนาคต การจัดการความรู้ก็มีส่วนส าคัญอย่าง
มากในสถานศึกษา หรือองค์การทางการศึกษา ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์การเป็น
อย่างยิ่ง แต่ละองค์การจึงพยายามรักษาองค์ความรู้ไว้โดยการขับเคล่ือนองค์การให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization) ด้วยการมุ่งเน้นการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยใช้การจัดการความรู้เป็นกลไกส าคัญ ในการผลักดัน หรืออาจกล่าวได้ว่า การจัดการความรู้
จะมีความสัมพันธ์องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง หากองค์การจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบ เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและมีความต่อเนื่องในการศึกษาความรู้นั้น (อรวรรณ น้อยวัฒน,์ 2554)  

สถานการณ์และแนวโน้มการบริหารสถานศึกษาในจังหวัดนนทบุรี ส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี มีโรงเรียนในสังกัด ท้ังหมดจ านวน 18 โรงเรียน ขนาดใหญ่พิเศษ 
จ านวน 12 โรงเรียน ขนาดใหญ่จ านวน 4 โรงเรียน และขนาดกลางจ านวน 2 โรงเรียน จากศึกษาผล
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมโรงเรียน (Environment-Analysis) ด้านการบริหารสถานศึกษาของ
หน่วยงานการศึกษาจังหวัดนนทบุรี ด้วยเครื่องมือ SWOT Analysis และศึกษาผลการวิจัยเชิงพื้นท่ี
เพื่อการจัดท านโยบายการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ สพม.นนทบุรี พบว่า สถานศึกษาในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี ได้พบเจอสภาพปัญหาด้านต่าง ๆ ท่ีกระทบต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ เช่น การบริหารของโรงเรียนขาดความชัดเจนในการปฏิบัติ การ Work from home 
ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงานในองค์การ   กลยุทธ์หรือ
วิสัยทัศน์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ การกระจายอ านาจ การประสานงานการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลกรในสถานศึกษา ความเหล่ือมล้ าท่ีหลายครอบครัวอาจเข้าไม่ถึงเทคโนโลยี การจัดการเรียนการ
สอนออนไลน์ท่ีครูบางคนยังขาดประสบการณ์ในการผลิต การใช้ส่ือเพื่อการเรียนการสอนหรือการ
สอนท่ีไม่เต็มเวลาเนื่องจากเวลาจ ากัด (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี , 2564-
2565) ซึ่งส านักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานภาครัฐหลักใน
การพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศ มีภารกิจส าคัญคือ การพัฒนาระบบการบริหารและ
ส่งเสริม ประสานงานเครือข่าย ข้อมูลสารสนเทศการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้รวมท้ังการวิจัย 



4 
 

 

และพัฒนานวัตกรรมเกี่ยวข้อง (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) ท้ังนี้ ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มักถูกภาคประชาสังคม กล่าวโทษในเรื่องปัญหาคุณภาพการศึกษาของประเทศตกต่ า รวมถึง
ได้รับความคาดหวังในการยกระดับคุณภาพการศึกษาเพื่อยกระดับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศให้เห็นประจักษ์เป็นรูปธรรม (สมเกียรติ ต้ังกิจวานิชย์ และคณะ, 2556) ซึ่งในสภาพจริงพบว่า 
ปัญหาการศึกษาดังกล่าวมีสาเหตุหนึ่งท่ีส าคัญ คือ การไม่สามารถใช้ศักยภาพของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้เต็มท่ี รวมถึงพฤติกรรมการท างานท่ีเน้นท างาน
เฉพาะส่วนงานและหน่วยงานของตน ขาดการบูรณาการ ไม่เกิดการแบ่งบันองค์ความรู้อย่างเป็น
รูปธรรม และขาดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันอย่างสม่ า เสมอ (วสันต์ สุทธาวาศ และคณะ, 
2559)  

ดังนั้น สถานศึกษาแต่ละแห่งในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จึงมีความ
จ าเป็นต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้สอดคล้องกับนโยบาย
และแนวทางการปฏิรูปประเทศไทย รวมถึงการก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ บุคลากรทุก
คนภายในองค์การจึงเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ท้ังประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน หากบุคลากรทุกคนมีการเปล่ียนแปลงแนวความคิดว่าทุกคนมีส่วนส าคัญท่ีจะ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายตามท่ีวางไว้นั้น การปรับกระบวนการแห่งการปรับเปล่ียนความรู้ การ
พัฒนาตนเอง และการเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในองค์การก็จะมีส่วนส าคัญมาก
ยิ่งขึ้น ท้ังผู้บริหาร ครู นักเรียน และบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา เพื่อสามารถน าพาองค์การไปสู่การ
เปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นในอนาคต และยังเป็นการเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์การท้ังระบบ จึงเป็น
ความท้าทายท่ีสถานศึกษาจะต้องหาวิธีบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่งจาก
มุมมองท่ีมองว่า ท่ามกลางการปรับตัวขององค์การจะมีการเรียนรู้เกิดขึ้นเสมอ ท าให้การพัฒนา
องค์การได้มุ่งเน้นให้ ความส าคัญกับการบริหารจัดการให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้น และน าไปสู่การศึกษา
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในระยะเวลาต่อมา องค์การแห่งการเรียนรู้จึงเป็นแนวทางหนึ่งท่ีมีการ
น ามาใช้เพื่อปรับปรุงการท างานในองค์การ สร้างความยั่งยืนและด ารงอยู่ได้ท่ามกลางความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น นอกจากการมุ่งเน้นท่ีผลงานแล้ว องค์การต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ซึ่ง
เป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้เกิดการพัฒนาและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรควบคู่กันไปด้วย 
เนื่องจากองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การท่ีมีความสามารถในการปรับตัวอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม น าไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ขององค์การด้วยการทบทวน ไตร่ตรองแนวปฏิบัติท่ีผ่านมา ปรับปรุงพัฒนาองค์การอย่างเหมาะสม 
และหากสามารถสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้แล้ว ผลท่ีจะตามมาคือ ความได้เปรียบและ
การเป็นองค์การท่ีเจริญเติบโตและยั่งยืน บุคลากรขององค์การมีความสุขและต้องการมาท างาน เป็น
องค์การท่ีทุกคน ทุกระดับ สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีให้กับองค์การด้วยใจ
รักอย่างต่อเนื่อง (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2547) 

จากเหตุผลดังกล่าว จึงจ าเป็นต้องมีการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยจะต้องปรับเปล่ียนสถานศึกษาให้เป็นองค์การท่ีมีความคล่องตัว ปรับตัวได้ดี มีความพร้อม
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ท่ีจะเรียนรู้ มีการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเป็นเลิศ เพื่อสามารถตอบสนองทางเลือกของผู้รับบริการทาง
การศึกษาท่ีมีความเป็นตัวของตนเองมากขึ้น  

ซึ่งผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญท่ีสถานศึกษาควรเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากกว่า
องค์การอื่น ๆ และสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพื่อทราบถึงสถานการณ์และสภาพปัจจุบัน 
ปัจจัยส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงทราบข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางน าไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมการพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี 

2. เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

 
 

1.3 ข้อค ำถำมของกำรวิจัย 
 

ในการศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ก าหนดค าถามในการวิจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
อยู่ในระดับใด 

2.   การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี อยู่ในระดับใด 

3. ปัจจัยการบริหารส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี หรือไม่ 

 
 

1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 

ปัจจัยการบริหารส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี อย่างน้อย 1 ด้าน 
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1.5 กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิด
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. ปัจจัยกำรบริหำร 
ปัจจัยการบริหาร 4M ตามแนวคิดของ Peter F. Drucker (1973) 

2. กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 
แนวคิดของ Michaek Marquardt (1996) 

 

       ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตำม 
  (Independent Variables)    (Dependent Variables) 

           
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1.6 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

1.6.1 ขอบเขตด้ำนพื้นที่  
        สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จ านวน 18

โรงเรียน ได้แก่ เมืองนนทบุรี บางกรวย บางใหญ่ บางบัวทอง ไทยน้อย ปากเกร็ด 

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำร (Xtot)* 
 

1.   คนหรือบุคลากร Man (X1)  
2.   เงินหรืองบประมาณ Money (X2)  
3.   วัสดุ Material (X3)  
4.   การบริหารจัดการ Management (X4) 
 
 
 

กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ (Ytot)** 
 

1.    พลวัตแห่งการเรียนรู ้(Y1) 
2.    การปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 
3.    การใช้อ านาจและสร้างความ  
       สามารถให้กับบุคลากร (Y3) 
4.    การจัดการความรู้ (Y4) 
5.    การเพิ่มความสามารถในการใช้ 
       เทคโนโลยี (Y5) 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
ท่ีมา :  *การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  , (หน้า 53) โดยกานต์สุดา มาฆะศิรานนท์. (2557).               
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพฯ: เอ็กสเปอร์เน็ท. 

**องค์การและการบริหาร, (หน้า 74) โดยธงชัย สันติวงษ์. (2550). พิมพ์ครั้งท่ี 9. กรุงเทพฯ: 
ไทยวัฒนาพานิช. 
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1.6.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
1) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษานนทบุรี จ านวน 18 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้า
กลุ่มสาระฯ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จ านวน 222 คน  

2) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระฯ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณ
ตามสูตรของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545,  
น. 38) ได้กลุ่มตัวอย่าง 140 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random 
Sampling) 

 
1.6.3 ตัวแปรที่ศึกษำ  
     ตัวแปรที่ศึกษำประกอบด้วย ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำม ดังนี้  
1) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหาร 4M ประกอบด้วย  

1.1  คนหรือบุคลากร Man (X1)  
1.2  เงินหรืองบประมาณ Money (X2)  
1.3  วัสดุ Material (X3)  
1.4  การบริหารจัดการ Management (X4) 

2) ตัวแปรตาม ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย                 
5 ด้าน ได้แก่                

1.1  ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) 
2.1  ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ (Y2)  
3.1  ด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Y3)   
4.1  ด้านการจัดการความรู้ (Y4) 
5.1  ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) 

 
 

1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

1.7.1 ปัจจัยด้ำนกำรบริหำร หมายถึง องค์ประกอบท่ีใช้ในการพิจารณาอิทธิพลต่อองค์การ                  
แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 

1) ด้านคนหรือบุคลากร (Man) หมายถึง การบริหารก าลังคน จะใช้คนอย่างไรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับงานให้ได้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 

2) ด้านเงินหรืองบประมาณ (Money) หมายถึง การบริหารเงิน จะจัดสรรเงินอย่างไรให้
ใช้จ่ายต้นทุนน้อยท่ีสุด แต่ให้การใช้จ านวนเงินท่ีมีให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีประโยชน์
สูงสุด 
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3) ด้านวัสดุ (Material) หมายถึง อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ อาจเรียกรวมกันว่า 
“พัสดุ” ท่ีมีความส าคัญต่อการปฏิบั ติงานท่ีจะท าให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์และ                
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งการบริหารวัสดุในการด าเนินงาน ว่าจะท าอย่างไรให้
ส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด ไม่สูญเสียทรัพยากรหรือของส้ินเปล้ืองให้น้อยท่ีสุด หรือให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

4) ด้านการบริหารจัดการ (Management) หมายถึง กระบวนการจัดการบริหารควบคุม 
เพื่อให้งานท้ังหมดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างเต็มท่ี โดยรวมทุกอย่างเข้า
ด้วยกันเป็นเรื่องของการจัดการ คน เงิน วัตถุดิบ จัดการให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 

1.7.2 องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะเรียนรู้ส่ิง           
ต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดล้อม พัฒนาองค์การให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงจากสังคมภายนอกน าไปสู่เป้าหมาย และความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าขององค์การ มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้
ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมของ
องค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน 

1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ โดยบุคลากรใน
องค์การให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยจะต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้และเรียนรู้  
อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทุกระดับท่ัวทั้งองค์การ และมีทักษะการเรียนรู้โดยมีแบบแผนทาง
ความคิดท่ีเหมาะสม โดยบุคคลในองค์การให้ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม และการ
ท างานเช่ือมโยงเป็นเครือข่าย เพื่อร่วมกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง และริเริ่มส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนา
และเจริญเติบโตขององค์กร 

2) การปรับเปล่ียนองค์การ หมายถึง องค์การมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ที่เหมาะสม การน าไป  
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โครงสร้างสายการบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างานท่ียืดหยุ่น 
ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกรมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงาน
ให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันท่ัวท้ังองค์การ องค์การมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้
ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน 

3) การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร หมายถึง องค์การท่ีส่งเสริมสนับสนุน  
การกระจายอ านาจและมอบอ านาจในการท างานตามความสามารถและเปิดโอกาสให้บุคลากรมี 
อิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา ผู้บริหารและบุคคลกรมีการท างานร่วมกันได้เรียนรู้และแก้ไขปัญหา
ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานในส่ิงใหม่ ๆ และน าผลนั้นมาปรับปรุงงาน 

4) การจัดการความรู้ หมายถึง องค์การจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากรใน
องค์การ สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น เก็บรักษาและสืบค้นความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูลจาก
ภายในและภายนอกองค์การท่ีบุคลากรสามารถเข้าสู่ระบบได้โดยง่าย และการถ่ายโอนความรู้ในการ
น าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน 

5) การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี หมายถึง องค์การสนับสนุนและเสริมสร้างการ 
เรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดหาส่ิงอ านวยความสะดวกจากเทคโนโลยี
ส่ือผสมท่ีทันสมัยมาใช้ จัดหาส่ืออุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์  เพื่อช่วยในการ
ท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรมคอมพิวเตอร์  น าโปรแกรม
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คอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลท่ีต้องการได้เป็นอย่างดี  
จัดหาระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรือฐานข้อมูลออนไลน์ 
 

1.7.3 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยหรือ หัวหน้าฝ่ายการ
บริหารงาน สถานศึกษา 4 ฝ่าย 1. ด้านบริหารงานวิชาการ 2. ด้านบริหารงานงบประมาณ 3. ด้าน
บริหารงานบุคคล 4. ด้านบริหารงานบริหารท่ัวไป หรือผู้ท่ีได้รับมอบหมายให้รักษาการแทน และ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

 

1.7.4 สถำนศึกษำ หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี 

 
1.8 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลจากการศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

2. สถานศึกษาสามารถน าผลจากการศึกษาไปปรับใช้กับองค์การของตนเองเพื่อใช้เป็น                 
แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ 

3. ผู้บริหารหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้พิจารณา
ในการวางแผนพัฒนาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมองค์ความรู้ แนวคิด และวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง มาท าการศึกษา เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการวิจัย โดยสรุปประเด็นส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี้ 

2.1 ทฤษฎีและหลักการบริหาร 

   2.1.1 ความหมายของการบริหาร 
  2.1.2 ปัจจัยทางการบริหาร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
2.2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
2.2.2 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู ้
2.2.3 การเรียนรู้ขององค์การ 

   2.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู ้
 2.3 บริบทของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

   2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 2.5 สรุป 
 
 
2.1 ทฤษฎีและหลักการบริหาร 
 
 
  2.1.1 ความหมายของการบริหาร 

ค าศัพท์ท่ีใช้ในความหมายของการบริหาร มีอยู่สองค าคือ “การบริหาร” (Administration) 
และ “การจัดการ” (management) การบริหารมักจะใช้กับการบริหารกิจการสาธารณะหรือการ
บริหารราชการ ส่วนค าว่าการจัดการใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชน จึงเรียกผู้ท่ีด ารงต าแหน่งระดับ
บริหารในหน่วยงานราชการว่า “ผู้บริหาร"ในขณะท่ี บริษัท ห้างร้าน ใช้เรียก ต าแหน่งเป็น “ผู้จัดการ” 
เนื่องจากการศึกษาเป็นกิจการท่ีมุ่งประโยชน์สาธารณะ และจัดเป็นส่วนงานของทางราชการ จึงใช้
เรียกช่ือผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวว่า “ผู้บริหารการศึกษา” หากปฏิบัติงานเป็นหัวหน้าในสถานศึกษา
เรียกว่า “ผู้บริหารสถานศึกษา” ได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความหมายของ “การบริหาร” ในฐานะท่ีเป็น
กิจกรรมชนิดหนึ่งดังต่อไปนี้  

Drucker. (1942-1949 ; อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน. 2523 : 6) กล่าวว่า การบริหารคือ 
ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น การท างานต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอื่นเป็น
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ผู้ท าภายในสภาพองค์การท่ีกล่าวนั้น ทรัพยากรค้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การท่ีเข้ามา
ร่วมกันท างานในองค์การ ซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรค้านวัตถุอื่น ๆ เครื่องจักรอุปกรณ์ วัตถุดิบ 
เงินทุน รวมท้ังข้อมูลสนทศต่าง ๆ เพื่อผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนองความพอใจ
ให้กับสังคม 

Frederick W. Taylor (1911) ให้ความหมายการบริหารไว้ว่า งานบริหารทุกอย่างจ าเป็นต้อง
กระท าโดยมีหลักเกณฑ์ ซึ่งก าหนดจากการวิเคราะห์ศึกษาโดยรอบคอบ ท้ังนี้เพื่อให้มีวิธีที่ดีท่ีสุดในอัน
ท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้นเพื่อประโยชน์ส าหรับทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง 

Harold D. Koontz (1972) ให้ความหมายของการจัดการ หมายถึง การด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้โดยอาศัยปัจจัยท้ังหลาย ได้แก่ คน เงิน วัสดุส่ิงของ เป็นอุปกรณ์การจัดการนั้น 

Peter F. Drucker (1998) กล่าวว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกับผู้อื่น การท างานต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอื่นเป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การท่ีกล่าวนั้น
ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การท่ีเข้ามาร่วมกันท างานในองค์การ ซึ่งคนเหล่านี้
จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอื่น ๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน รวมท้ังข้อมูลสนเทศต่าง ๆ 
เพื่อผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนองความพอใจให้กับสังคม  

เกษม จันทร์แกว (2540) ไดให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะการ ด าเนินการน า
วัตถุดิบสูระบบด้วยระบบกระบวนการผลิตจนไดผลผลิตตามท่ีก าหนดไวการบริหาร จึงเป็นการ
ด าเนินการให้ทุกโครงการท าหน้าท่ีสัมพันธ์กัน เป็นเรื่องยากท่ีจ าให้เกิดการผสมผสานกันถ้าไมวาง
แผนการด าเนินการท่ีดีซึ่งขึ้นอยู่กับผู้บริหารท่ีวางแผนบริหารอย่างไร อย่างไรก็ดีผู้บริหาร มีหน้าท่ี
อ านวยการ (Directing) ตามอ านาจหน้าท่ีจากหน่วยงาน (Organizing) ท่ีเป็นผู้รับผิดชอบ ควบคุม 
(Controlling) ในการน าแผนงาน (Planning) ท่ีไดก าหนดไวแล้วไปด าเนินการร่วมกัน ทรัพยากร 
(Assembling resource) ท าให้การผลิต หรือการใช้ปัจจัยการบริหาร (ไดแก คน งบประมาณ 
เครื่องมืออุปกรณ ์สวัสดิการ ฯลฯ) ก่อให้เกิดผลผลิตขัน้สุดท้าย 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2545) ไดกล่าวว่าการบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุ
จุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าท่ีหลักทางการบริหารอย่างน้อย 4 ประการคือ การวางแผน การ
จัดองค์การ การน าและการควบคุม ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบท่ีจะให้มีการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 1) การวางแผน (Planning) เป็นหน้าท่ีทางการ
บริหารท่ีส าคัญประการหนึ่ง ซึ่งนักวิชาการท้ังหลายก าหนดขึ้น จะเริ่มต้นด้วยหน้าท่ีทางการวางแผน
เป็นอันดับแรกจึงแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการวางแผนเป็นอย่างดีโดยท่ีองค์ประกอบของ
กระบวนการวางแผนองค์การหนึ่ง ๆ ประกอบด้วย ภารกิจ จุดหมาย และแผน โดยภารกิจเป็นข้อ
ประกาศอย่างกว้าง ๆ เกี่ยวกับจุดมุ่งหมายหรือเหตุผลพื้นฐานในการด ารงอยู่ขององค์การ และ
ขอบข่ายงานเฉพาะของ องค์การหรือท่ีท าให้องค์การแตกต่างจากองค์การอื่น ส าหรับจุดหมายเป็น
เป้าหมายแห่งอนาคต หรือผลลัพธ์สุดท้ายท่ีองค์การต้องการให้บรรลุผล ขณะเดียวกันแผนงาน
หมายถึงวิถีทางท่ีจะก่อให้เกิดการกระท าเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์สุดท้ายท่ีต้องการให้เกิดขึ้นกับองค์การ 
2) การจัดองค์การ (Organizing) เป็นหน้าท่ีทางการบริหารท่ีสืบเนื่องจากการวางแผนกล่าวคือ เมื่อ
องค์การจัดท าจุดหมาย และแผนเชิงยุทธศาสตร์แลว ผู้บริหารควรต้อง ออกแบบโครงสร้างองค์การ
เพื่อให้การบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การนั้น การออกแบบโครงสร้าง
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องค์การเป็นกิจกรรมท่ีควรไดรับการตรวจสอบอยู่เสมอเนื่องจากปัจจัยท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสร้างองค์การเกิดขึน้มากมาย 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ (Management administration) 
การบริหารการพัฒนา (development administration) แม้กระท่ังการบริหารการบริการ (Service 
administration) แต่ละค ามีความหมายคล้ายคลึงหรือใกล้เคียงกันท่ีเห็นได้อย่างชัดเจน มีอย่างน้อย 
3 ส่วนคือ 1) เป็นแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐท่ีหน่วยงานของรัฐ หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
น ามาใช้ในการปฏิบัติราชการเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารราชการ  2) มีกระบวนการ
บริหารงานท่ี ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การคิด (thinking) หรือการวางแผน (planning) การ
ด าเนินงาน (acting) และการประเมินผล (evaluating) 3) มีจุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนา
ประเทศไปในทิศทางท่ีท าให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น รวมทั้งประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้า
และมั่นคงเพิ่มขึ้น ส าหรับส่วนท่ีแตกต่างคือ แต่ละค ามีจุดเน้นต่างกัน  กล่าวคือ การบริหารจัดการ
เน้นเรื่องการน าแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ เช่น การมุ่งหวังผล
ก าไร การแข่งขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ์ การจูงใจด้วยค่าตอบแทน การลด
ขั้นตอน และการลดพิธีการ เป็นต้น ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาให้ความส าคัญเรื่องการบริหาร
รวมทั้งการพัฒนานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ (policy, plan, program, project) หรือกิจกรรม
ของหน่วยงานของรัฐ ส่วนการบริหารการบริการเน้นเรื่องการอ านวยความสะดวกและการให้บริการ
แก่ประชาชน 

วิจิตร ศรีสอ้าน และคณะไดสรุปสาระส าคัญของการบริหารไวดังนี้  
1) การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึน้ไป  
2) ร่วมมือกันท ากิจกรรม  
3) เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  
4) โดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

จากแนวความคิดการบริหารงานของนักวิชาการต่าง ๆ ท่ีได้ในความหมายของการบริหาร 
สามารถสรุปได้ว่าการบริหาร มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) มีเป้าหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงค์
ท่ีแน่นอนในการบริหารองค์การ ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนดทิศทางหรือวัตถุประสงค์ของการท างาน
ไว้ชัดเจน 2) มีปัจจัยในการบริหาร (Factor of Management) โดยท่ัวไปแล้วปัจจัยในการบริหารท่ี
เป็นพื้นฐานมี 5 ประการคือ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ (Material) เทคนิควิธี  (Method) 
เครื่องจักร (Machine) 3) ลักษณะของการบริหาร (Management Style) การบริหารเป็นท้ังศาสตร์
และท้ังศิลป์ท่ีผู้บริหารจะต้องน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร 
 
 
 2.1.2 ปัจจัยทางการบริหาร 

การบริหารเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานอย่างยิ่ง ท้ังในการด าเนินงานภาครัฐ และ
ภาคเอกชน โดยมีนักวิชาการหลายท่านไดให้ความหมายปัจจัยการบริหารงานไวดังนี้ 

Peter F. Drucker (1909 – 2005) นักเศรษฐศาสตร์ชาวออสเตรีย ได้รับการยกย่องว่าเป็น
“นักนิเวศสังคม ผู้บุกเบิกแนวคิดด้านการบริหารจัดการขององค์กรธุรกิจสมัยใหม่ ” ได้เขียน                         
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“Management: asks, Responsibilities, Practices” ขึ้นในปี 1973 อธิบายว่า ทฤษฎีการจัดการ
ตามหลักการ 4M ประกอบด้วย (1) Man เป็นการบริหารก าลังคนจะใช้คนอย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลกับงานให้ได้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด (Drucker, 1973, pp. 3-4)  (2) Money เป็นการ
บริหารเงิน จะจัดสรรเงินอย่างไรให้ใช้จ่ายต้นทุนน้อยท่ีสุด แต่สามารถท าให้การใช้จ านวนเงินท่ีมีให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีประโยชน์สูงสุด (Drucker, 1973, p. 106)  (3) Materials เป็น
การบริหาร วัสดุในการด าเนินงาน การจัดเตรียมเครื่องมือท่ี เหมาะสม ท่ีไหน และเมื่อใดจ าเป็น แล้ว
จะท าอย่างไรให้ส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด สามารถก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Drucker, 1973, p. 144)                  
(4) Management อันหมายถึง กระบวนการจัดการบริหาร การจัดระเบียบ ควบคุมก าหนดวัฒนธรรม
และสังคม เพื่อให้การท างานท้ังหมดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่าง  เต็มท่ี 
(Drucker, 1973, p. 5) 

สมพงศ์ เกษมสิน (2536) มีความเห็นว่า การบริหาร คือ การใช้ท้ังศาสตร์ และศิลปะการ
น าเอาทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resource) มาประกอบกันตามกระบวนการบริหาร  
(Process of Administration) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมี ประสิทธิภาพทรัพยากรการ
บริหาร หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ปัจจัยพื้นฐานของการบริหารท่ีน ามาใช้ในการบริหารอันส าคัญมีอยู่ 
4 ประการ คือ คนหรือบุคคล (Man) เงินหรืองบประมาณ (Money) วัสดุส่ิงของหรือวัสดุอุปกรณ์ 
(Material) และการบริหารจัดการ (Management) หรืออาจเรียกง่ายๆ ว่า 4M's การท่ีจัดว่าปัจจัย
ท้ังส่ีเป็นปัจจัยพื้นฐานของการบริหาร ก็เพราะว่าในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัย คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการท้ังนั้น ไม่ว่าจะเป็นการบริหารองค์กรของรัฐ หรือองค์กร
เอกชน ซึ่งในด้านทรัพยากรการบริหารท้ัง 4 ประการนี้ จะมีผลต่อประสิทธิภาพของการบริหารได้ 
จะต้องมีองค์ประกอบบางประการของแต่ละด้าน ดังนี้ 

1. ด้านคนหรือบุคลากร (Man) บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน ควรมีวุฒิการศึกษาท่ีตรงกับการ
ปฏิบัติ และก่อนท่ีจะปฏิบัติงานควรได้รับการอบรมอย่างดี จ านวนผู้ปฏิบัติงานมีเพียงพอกับงานใน
หน้าท่ีทุกฝ่าย จึงจะท าให้งานสามารถด าเนินไปได้อย่างสมดุล และท่ีส าคัญคือผู้ปฏิบัติงานต้องมีความ
รักและความกระตือรือร้นในการท างานด้วย 

2. ด้านเงินหรือด้านงบประมาณ (Money) องค์กระต้องมีงบประมาณเพียงพอ กระบวนการ 
เบิกจ่ายมีความคล่องตัว ไม่มีข้ันตอนในการปฏิบัติมากเกินไป ท่ีส าคัญคือ บางครั้งงบประมาณมีความ
ยืดหยุ่นได้ และผู้ปฏิบัติต้องมีความรู้และความเข้าใจในกระบวนการงบประมาณด้วย 

3. ด้านวัสดุ อุปกรณ์ (Material) วัสดุอุปกรณ์มีความส าคัญไม่น้อยกว่าทรัพยากรการ
บริหารด้านอื่น ๆ นั่นคือ จะต้องมีเพียงพอต่อลักษณะของงาน อุปกรณ์ดังกล่าวต้องทันสมัยอยู่ใน
สภาพพร้อมใช้งาน และบุคลากรขององค์กรจะต้องมีความรู้ ความสามารถในการใช้วัสดุอุปกรณ์นั้น 

4. ด้านการบริหารจัดการ (Management) ทรัพยากรการบริหารด้านนี้  ถือได้ว่ามี
ความส าคัญสูงสุด เพราะเป็นการน าเอาทรัพยากรการบริหารท้ัง 3 ด้าน ท่ีกล่าวมาเข้าสู่กระบวนการ
ผลิตสินค้า หรือบริการ ในการบริหารนั้นต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ มีการ ก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน นโยบายต้องชัดเจนมีการกระจายอ านาจ มีการฟังความคิดเห็น มีการประสานงานและท่ี
ส าคัญจะขาดเสียมิได้ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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สมคิด บางโม (2538) การจัดการหรือการบริหารกิจการต่าง ๆ จ าเป็นต้องมี ทรัพยากรเป็น
ปัจจัยพื้นฐานทางการจัดการ ปัจจัยส าคัญของการจัดการมี 4 ประการ ไดแกคน (Man) เงิน (Money) 
วัตถุส่ิงของ (Material) และการจัดการ (Method) ปัจจัยการบริหารท้ัง 4 ประการ เป็นส่ิงจ าเป็น
เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการขึ้นอยู่กับความสมบูรณและคุณภาพของปัจจัยด้าน
ธุรกิจ ไดกล่าวถึงปัจจัยของการจัดการว่า 6M′ s คือ คน (Man)  เงิน (Money)  วัตถุ ส่ิงของ 
(Material) และวิธีการ (Method) โดยเพิ่มการตลาด (Market) และเครื่องจักร (Machine) 

ทองหลอ เดชไทย (2543) ไดกล่าวว่า ความส าเร็จของการบริหารหรือปัจจัยพื้นฐาน 
(Administrative resources) ท่ีใช้ในการบริหารอันส าคัญ 4 ประการคือ คน (Man)  เงิน (Money) 
วัตถุ ส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Method) หรือเรียกส้ัน ๆ วา 4M′ s การท่ีจัดว่าปัจจัยท้ัง 4 เป็น 
ปัจจัยพื้นฐานในการบริหาร เพราะว่าในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยคน เงิน วัสดุ 
ส่ิงของ และวิธีการเป็นองค์ประกอบส าคัญ ไมวาการบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือ 
บริหารธุรกิจก็ตาม กล่าวโดยสรุป จากความหมายของ “ปัจจัยการบริหาร” จะพบว่าปัจจัยการบริหาร
หรือทรัพยากรการบริหารนั้นมีความส าคัญต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก ไมวาการบริหารงานนั้น
เป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจก็ตาม เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผล ของการบริหาร
ขึ้นอยู่กับความสมบูรณและคุณภาพของปัจจัยการบริหาร ไดแกก าลังคน (Man)  งบประมาณ 
(Money)  วัตถุอุปกรณ์ (Material)  และกระบวนการบริหาร (Management) เรียก ยอ ๆ วา 4M′ s 
โดยน าปัจจัยเหล่านี้มาประสมประสานกันอย่างเหมาะสม  

ถนัด เดชทรัพย์ (2550) ได้กล่าวถึงการบริหารจัดการ 4M ซึ่งจะท าให้สถานศึกษาก้าวไกลทัน 
โลกแห่งนวัตกรรมยุค Thailand 4.0 ประกอบด้วยหลักดังนี้ 1. ก าลังคน (Man) นับเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนางานในสถานศึกษา ส าหรับการเลือกบุคลากรท่ีจะมาพัฒนาสถานศึกษาจะต้องมี
วิธีการในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานซึ่งบุคลากรท่ีมี ประสิทธิภาพในยุคใหม่ต้องมีความรู้ใน
ด้านเทคโนโลยี เพื่อรองรับยุค Thailand 4.0 โดยมี เทคโนโลยี เข้ามามีบทบาทมากยิ่งขึ้นใน
กระบวนการท างานท้ังในด้านเอกสารดิจิทัล การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีใช้ส่ือ เทคโนโลยี เช่น 
บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน ส่ือวิดีโอออนไลน์ เป็นต้น 2. งบประมาณ (Money) เป็นหัวใจของการ
บริหารงานทุกระบบ งบประมาณท่ีมาแหล่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น งบประมาณสนับสนุน การระดม
ทรัพยากร การบริจาค จะต้องมีการน ามาใช้ผ่านกิจกรรมโครงการท่ี เกิดจากการวางแผนร่วมกันของ
บุคลากรในสถานศึกษา และนอกสถานศึกษาอย่างคุ้มค่า 3. วัสดุ (Materials) มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทมาก ท า ให้ ผู้เรียนต้องใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้  ดังนั้น
สถานศึกษาจึงต้องเตรียมพร้อมเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีเหมาะสมกับการเรียนรู้ของผู้เรียนในแต่ละช่วงวัย
เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลก ทุกสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาเครื่องมือการสอนให้มีคุณภาพ
เพื่อจะสร้างก าลังคนท่ีเป็นผู้น าการใช้เทคโนโลยี 4. การจัดการ (Management) เป็นกระบวนการใน
สถานศึกษา และปัจจัยหลักท่ีส าคัญในการพัฒนา เนื่องจากระบบงานราชการในหลายประเด็นไม่
ส่งเสริมการบริการทรัพยากร ซึ่งติดขัดระเบียบท่ีซับซ้อน ท้ังกฎกติกา ท าให้การซื้อของในภาครัฐมี
ราคาสูง การจัดท าเอกสารมีกฎระเบียบไม่คล่องตัว สถานศึกษาซื้อของ ราคาแพงเพราะการจัดท า
เอกสารการเงินท่ีล่าช้า ต่างจากเอกชนกระบวนการในการจัดซื้อจัดจ้างไม่ซับซ้อน ท าให้สามารถ
บริการจัดการได้รวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่า และคุ้มราคากับงบประมาณท่ีเสียไปในการบริการ



15 
 

งบประมาณ ของสถานศึกษาซึ่งต้องการปรับเปล่ียนให้เกิดความคล่องตัวในการใช้เงิน ลดขั้นตอน
ความซับซ้อนลงโดยเน้น จุดหมายท่ีคุ้มค่ามากกว่าการใช้ระเบียบท่ีรัดกุมจนด าเนินการท างานได้ไม่
เต็มประสิทธิภาพ 

ประจักร บัวผัน (2552) ปัจจัยทางการบริหาร หมายถึง ปัจจัยท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
การบริหาร ไมว่าจะเป็นการบริหารในภาคราชการหรือภาคเอกชนก็ตาม ซึ่งปัจจัยเหล่านั้น ประกอบ 
ด้วยคนหรือบุคคลากร (Man)  เงินหรืองบประมาณ (Money)  วัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือ เครื่องจักร
ท่ีใช้ในการด าเนินงาน (Material or Machine)  ด้านเทคโนโลยี (IT) และปัจจัยด้านเวลาในการ
ด าเนินงาน (Time) 
 

จะเห็นได้ว่าการพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะไม่สามารถส าเร็จได้ หาก
องค์การมีความพร้อมเพียงด้านใดด้านหนึ่ง เพราะในการจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้นต้อง
ประกอบด้วยปัจจัย หลายประการ ผู้วิจัยจึงจะศึกษาแนวคิดการบริหาร 4m ของ Peter F. Drucker 
(1909 – 2005) ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานทางการบริหาร อันจะท าให้การบริหารในสถานศึกษามีความ
คล่องตัวสูงและจัดการทรัพยากรการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับในทาง
พระพุทธศาสนาองค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ให้แนวทางการพิจารณาส่ิงท้ังหลายแก่สาวก ท้ังในเรื่องท่ี
ควรและไม่ควรปฏิบัติเพื่อการบรรลุเป้าหมายคือ ความดับทุกข์ และการบรรลุมรรคผลนิพพาน 
พระองค์ตรัสแสดงอริยสัจ 4 ในฐานะหัวใจหรือแก่นของพระพุทธศาสนาท่ีครอบคลุมหลักการและค า
สอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ซึ่งก็คือ หลักในการแก้ไขปัญหาตลอดจนหนทางแห่งความดับทุกข์ อีก
ท้ังยังอาจพิจารณาได้ว่า อริยสัจ 4 เป็นหลักการท่ีส าคัญในการวางแผนเพื่อท่ีจะสามารถมองเห็นส่ิง
ต่าง ๆ ตามสภาพความเป็นจริง รวมถึงการวิเคราะห์ความเป็นเหตุเป็นผลตามเหตุและปัจจัยอย่าง
รู้เท่าทัน และในเรื่องของการพัฒนาองค์การสามารถกล่าวได้ว่า อริสัจ 4 คือแนวทางและวิธีปฏิบัติท่ี
พระพุทธองค์ทรงใช้มาโดยตลอดในการพัฒนาศักยภาพของสาวกแต่ละบุคคลไปจนถึงระดับท่ีเกิด
ศักยภาพ ความรู้ ความเช่ียวชาญ และความสามารถอันสูงสุดของแต่ละบุคคลท่ีจะสามารถเป็นไปได้ 
เมื่อเป็นดังนี้แล้วสาวกแต่ละบุคคลจะรวมกันเป็นสังคมท่ีมีศักยภาพ และจะอุทิศศักยภาพของตน
ท างานให้กับองค์การและสังคมได้อย่างเต็มท่ี องค์การก็จะเป็นองค์การท่ีมีคุณภาพอย่างยั่งยืน แนวคิด
และวิธีการปฏิบัติทางพระพุทธศาสนาในเรื่องดังกล่าวข้างต้น มีความสอดคล้องกับแนวคิดในเรื่องของ
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งแนวคิดและวิธีการดังกล่าวนั้นพระพุทธองค์ได้ทรงน ามาใช้กับ
สาวกและองค์การของท่าน คือพระพุทธศาสนามาแล้วกว่า 2,500 ปี เมื่อศึกษาพุทธธรรมหรือ
หลักธรรมค าสอนขององค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้า ซึ่งมีอยู่มากมายกว่า 84,000 พระธรรมขันธ์ จะพบว่า
มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาส่วนหนึ่งท่ีมีอิทธิพลและมีส่วนสนับสนุนต่อการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ สิกขา 3 อิทธิบาท 4 อินทรีย์ 5 ดรุณธรรม 6 กัลยาณมิตรธรรม 7 หลักพหูสูต ปรโตโฆ
สะ-โยนิโสมนสิการ ปุจฉา-วิสัชนา (เจษฎา นกน้อย, 2556: 15-20) 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 

2.2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ หรืออาจจะเรียกว่า "องค์การท่ีมีการเรียนรู้" เป็นองค์การท่ีมีการสร้าง 
ช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับความรู้
จากภายนอก โดยมีเป้าประสงค์ส าคัญคือ เพื่อให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้เป็นพื้นฐานในการพัฒนาต่อไป 
แนวความคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้มีการกล่าวถึงไว้ในวรรณกรรมต่าง ๆ ซึ่งย้อนหลังไป เมื่อ
ประมาณ ค.ศ.1978 คริส อาร์จีริส (Chis Argyis) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาการศึกษาและพฤติกรรม
องค์การของมหาวิทยาลัยฮาร์ดวาร์ด ร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา คือ โดนัล ชุน (Donald 
Schon) แห่งสถาบันเทคโนโลยีของแมสชาชูเสส (Massachusetts Institute of Technology : MIT) 
สร้างผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวคิดต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ แต่เนื่องจากผลงาน
เหล่านั้นมีลักษะเชิงวิชาการช้ันสูงยากต่อการศึกษาและเข้าใจ จึงท าให้ไม่ใครได้รับความนิยมเท่าท่ีควร 
อย่างไรก็ตาม ในช่วง ค.ศ. 1980 เรื่อยมาแนวคิดดังกล่าวเริ่มกลับมาได้รับความสนใจและตระหนักถึง
ความส าคัญในศักยภาพแต่ยังคงได้รับความนิยมในวงแคบ เช่น กรณีของบริษัทเชลล์ ท่ีเริ่มน าเอา
องค์การแห่งการเรียนรู้มาเช่ือมโยงเข้าเป็นแผนกลยุทธ์ของบริษัทในทศวรรษต่อมาคือช่วงต้ังแต่ ค.ศ.
1990  ปี เตอร์  เซ ง เก  (Peter M. Senge, Ph.D.) ศาสตราจารย์ แห่ ง  MIT Sloan School of 
Management ไ ด้ เ ขี ย น  “The Fifth Discipline : The Art and The Learning Organization” 
หรือ “วินัย 5 ประการ” แนวคิดเพื่อน าองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization : LO) และได้รับความนิยมปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายในเวลาต่อมาจนถึงปัจจุบันมี
องค์การท่ีได้น าเอาแนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติในประเทศและได้รับความส าเร็จใน
การเป็นบริษัทระดับโลก ได้แก่ บริษัทโมโตโรล่า วอลล์ม ปิโตรเลียม ชีรอกซ์ เจอเนอรัลอิเล็ก ทริกซ์ 
ฟอร์ดมอเตอร์ ฮาเลย์เดวิดสัน โกดัก ฮิวเล็ตแพคการ์ดไอบีเอ็ม ฮอนดา โซนี่ และสามเอ็ม เป็นต้น  

จะเห็นได้ว่า แนวคิดในการสร้างเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เริ่มแผ่ขยายไปท่ัวทุกมุมโลก 
โดยเฉพาะช่วง ค.ศ.1990 ซึ่งเป็นช่วงเวลาเดียวกับท่ีมีบุคคลผู้สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การแห่ง
การเรียนรู้ และในปี ค.ศ.1991 ปีเตอร์ เซงเก (Peter Senge) ได้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการศูนย์
ศึกษาอง ค์การแห่งการ เรียนรู้ ของสถาบัน เทคโนโลยี แห่ งแมสซา ชูเซส ( MT Center for 
Organizational Learning โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อท าการสังเคราะห์ทฤษฎี และวิธีการต่าง ๆ  ในการ
เผยแพร่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต จนกระท่ัง American Society for Training 
Development-ASTD สมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรท่ีใหญ่ท่ีสุดในสหรัฐอเมริกา ได้
ประกาศเกียรติคุณให้เขาเป็นนักวิชาการเกียรติคุณดีเด่น ประจ าปี ค.ศ.2000  

องค์การแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นแนวคิดท่ีมีพัฒนาการส่วนหนึ่งซึ่งมีความเกี่ยวพันเช่ือมโยงกับ
การพัฒนาทฤษฎีองค์การ และอีกส่วนหนึ่งนั้นเกี่ยวข้องกับการพัฒนาศาสตร์ด้านการเรียนรู้ หลังจาก
นั้นจึงถูกน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การในเวลาต่อมา เนื่องจากองค์การตระหนักว่าต้องน ามาซึ่งความ
เปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ ต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้จาก
ความผิดพลาด การเรียนรู้จากบทเรียนในอดีต และการเรียนรู้ท่ีจะท าในส่ิงท่ีแตกต่าง เป็นปัจจัยหลักท่ี
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จะน าไปสู่ความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์การ โดยท่ีองค์การซึ่งเป็นส่ิงไม่มีชีวิตนั้นไม่สามารถ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง แต่ต้องอาศัยความพยายามท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของพนักงาน การเรียนรู้
น ามาซึ่งความเปล่ียนแปลงในเรื่องการขยายศักยภาพของปัจเจกบุคคลท่ีจะคิดแตกต่าง การแก้ปัญหา 
ท้าทายส่ิงใหม่และแนวทางของการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยวัฒนธรรมการเรียนรู้มักท าให้พนักงาน
เรียนรู้ได้ง่ายขึ้น พัฒนาและแลกเปล่ียนถ่ายโอนความรู้ ให้อ านาจกับพนักงานในการต้ังค าถามต่อ
สถานภาพบรรทัดฐานขององค์การ ซึ่งในระยะเริ่มแรกนั้นอาจไม่ได้เรียกช่ือว่าองค์การแห่งการเรียนรู้
เหมือนเช่นในปัจจุบัน โดยนักวิชาการส าคัญในยุคเริ่มต้น คือก่อน ค.ศ.1980 ได้แก่ อากิริสและชอน 
(Argryris and Schon, 1978) ซึ่งมีจุดเน้นในเรื่องของ การเรียนรู้ขององค์การ โดยหากทบทวน
พัฒนาการของทฤษฎีองค์การจะพบว่า มีทิศทางการศึกษาท่ีให้ความสนใจและศึกษาการปรับตัวของ
องค์การให้สามารถอยู่รอดในสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงและมีความซับซ้อนมากขึ้นเรื่อย ๆ 
ประเด็นความสนใจนี้เกิดจากการท่ีนักวิชาการต่างมองว่าองค์การเป็นส่ิงมีชีวิตภายใต้ระบบเปิด จึงให้
ความสนใจพฤติกรรมขององค์การท่ีมีลักษณะการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา ทิศทางการศึกษาในลักษณะนี้
ท าให้เกิดความสนใจท่ีลึกลงไปว่า องค์การมีกลไกในการปรับตัวอย่างไร และก าหนดทิศทางในการ
ปรับตัวที่จะท าให้องค์การอยู่รอดได้อย่างยั่งยืนได้อย่างไร ค าถามเหล่านี้ล้วนก่อให้เกิดการศึกษาแง่มุม
ต่าง ๆ ของการปรับตัวขององค์การ ซึ่งน าไปสู่ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะจ านวนมากมาย หนึ่งใน
จ านวนนั้นมองว่า ท่ามกลางการปรับตัวขององค์การนั้นจะมีการเรียนรู้เกิดขึ้นเสมอ ท าให้การพัฒนา
องค์การมุ่งให้ความส าคัญกับการจัดการให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้น และน าไปสู่การศึกษาแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ในระยะเวลาต่อมาอย่างต่อเนื่อง ในเวลาต่อมา มีการน าแนวคิดนี้ไปสานต่อ 
และทดลองใช้ในองค์การ โดยเฉพาะ เดอ กีอัส (De Geus) ท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ 
จึงได้ให้ความสนใจและน าแนวคิดดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ โดยนับต้ังแต่ในปี ค.ศ.1982 ได้เกิดกลุ่มท่ี
สนใจแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ และได้มีการจัดประชุมแลกเปล่ียนกันเป็นประจ า ซึ่งกลุ่ม
ดังกล่าวนั้นประกอบไปด้วยบุคคลท่ีต่างก็เป็นท่ีรู้จักและสร้างผลงานด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
เวลาต่อมา อาทิ เซงเก (Senge) เดอกีอัส (De Geus) และโอเบรียน (O’Brien) เป็นต้น และในช่วง
เวลานี้ ได้เกิดความสนใจด้านการเรียนรู้ในองค์การขึ้นอย่างมากมาย โดยเห็นได้จากข้อเสนอใน
บทความต่าง ๆ ท่ีได้กล่าวไว้ว่า องค์การนั้นจะมีการเรียนรู้จากการปรับปรุงการท างานในอดีตก่อน 
หลังจากนั้นจึงพัฒนาให้เกิดพฤติกรรมการท างานในลักษณะงานประจ าตามล าดับ ดังนั้น องค์การแห่ง
การเรียนรู้ จึงเป็นองค์การท่ีมีกระบวนการปรับปรุงการท างานด้วยการใช้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
ให้เกิดข้ึน เพื่อการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงและการแข่งขัน  

ซึ่งนักวิชาการให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยมี
แง่มุมท่ีแตกต่างกันไป ดังนี้ 

 Peter Senge (1990) 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.” อ ง ค์ก า รแห่ ง
การเรียนรู้คือ สถานท่ีซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้าง
ผลงานตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ เป็นท่ีซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ หลากหลายมากมาย ท่ีซึ่งแต่ละคนมี
อิสระท่ีจะสร้างแรงบันดาลใจ และเป็นท่ีซึ่งทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งองค์การแห่งการ
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เรียนรู้ในความหมายของ ปีเตอร์ เซงเก คือ องค์การท่ีซึ่งสมาชิกได้มีการขยายขอบเขตความสามารถ
ของตนเองอย่างต่อเนื่องท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี
บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งประกอบไปด้วยวินัย 5 ประการ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ
เป็นพิเศษของบุคคล (personal mastery แบบแผนทางจิตใจท่ีมองโลกตามความเป็นจริง (mental 
model) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) และ
การคิดเชิงระบบ (systems thinking) 

David A. Gavin (1993) แห่ง Harvard University กล่าวว่า องค์การท่ีมีลักษณะในการ
สร้าง แสวงหา และถ่ายโยงความรู้ และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่และ
การเข้าใจในส่ิงต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ 

 McGill and Slocum (1994) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ี
สนับสนุนการเรียนรู้แก่มวลสมาชิกทุกคน และปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้
มิใช่การฝึกอบรม การเรียนรู้จะกระตุ้นให้ทุกคนมีแรงบันดาลใจ และส่งเสริมในการกระท า ซึ่งเป็นวินัย
ภายในตนเอง การปรับปรุงแก้ไขเพื่อความส าเร็จขององค์การ รวมถึง อนุญาตให้บุคคลพยายามสร้าง
พฤติกรรมใหม่ และบางโอกาสสร้างความผิดพลาดซึ่งส่ิงนั้นจะน ามาซึ่ง โอกาสให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
แท้จริง 

 Michaek Marquardt (1996) แห่ง George Washington University กล่าวว่า องค์การท่ี
ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิด
วิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เข้าใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์การ จากความผิดพลาดและ
ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง 
มาร์ควอตส์ นิยามว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้
รายบุคคลและกลุ่ม มีวิธีการเรียนรู้ท่ีเป็นพลวัต มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์
เพื่อช่วยให้เข้าใจในสรรพส่ิง สามารถเรียนรู้ จัดการ และใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส าเร็จควบคู่
ไปกับการใช้เทคโนโลยี ท่ีทันสมัย โดยองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรีย นรู้ มี 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ พลวัตการเรียนรู้ (learning dynamics) การปรับเปล่ียนองค์การ (organization 
transformation) การ เพิ่ มอ านาจแก่บุ คคล ( people empowerment) การ จัดการความรู้  
(knowledge management) และการใช้เทคโนโลยี (technology application) 

Bennett and O'Brien (1994) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์การท่ี
สร้างให้เกิดและยกระดับความสามารถท่ีจะเรียนรู้และปรับเปล่ียนไปสู่เป้าหมาย แต่องค์การจะเกิดขึ้น
จากวงรอบของการเรียนรู้ จากวงรอบของการเรียนรู้ในระดับบุคคล ซึ่งเป็นการเรียนรู้ในขั้นแรกก่อนท่ี
จะพัฒนาเป็นการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีมและการเรียนรู้นะดับองค์การ 

Pedler, Burgoync & Boydell (1997) เรียกองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นบริษัทแห่งการ
เรียนรู้ได้ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่
สมาชิก ทุกคน (สมาชิกหมายถึง พนักงาน ลูกค้า เจ้าของ ผู้ผลิต เพื่อนบ้าน ส่ิงแวดล้อม และแม้แต่
คู่แข่งขันในบางกรณี) และเป็นองค์การท่ีปฏิรูปตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยต้องสร้างบรรยากาศในการ
เรียนรู้ท่ีดีและกระตุ้นทุกคนให้เรียนรู้ รวมทั้งยังต้องสร้างและค านึงถึงความสามารถในการเรียนรู้ด้วย
ตนเองของพนักงานด้วย 
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Hellriegel (2001) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีท้ังพลังขับเคล่ือนสมรรถนะ
ในการปรับปรุงการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง อันเป็นผลมาจากการเรียนรู้ท้ัง จากเป็นประสบการณ์ท่ี
ผ่านมา ท้ังจากผู้รับบริการส่วนต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องขององค์การ รวมทั้งจากองค์การอื่น ๆ ด้วย  

Pettinger & Richard (2001) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีสมาชิกได้พัฒนา
ขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์งานให้บรรลุเป้าหมายของงานอย่างต่อเนื่อง เป็นท่ี
ซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก เป็นท่ีซึ่งความทะเยอทะยานและแรงบันดาล
ใจของกลุ่มสมาชิกได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกขององค์การ ได้เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน องค์การมีการขยายศักยภาพเพื่อการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง 

Ubben, et al. (2001) องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การของความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าและการเปล่ียนแปลงใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอในอัน
ท่ีจะแสวงหาความเป็นไปได้และโอกาสใหม่ ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้า เน้นการมีข้อมูลย้อนกลับ 
การสืบเสาะปัญหา เพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ท่ีเป็นอยู่ด้วย การคิดอย่างเป็นภาพรวม ท้ังในมิติความ
เป็นเหตุผลและการใช้ดุลพินิจท้ังในเรื่องของความรู้และเรื่องของอ านาจท่ีจะช่วยให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ 
ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้นจาก กระบวนการมีประสบการณ์การคิด
และการรับรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์การ บุคลากรทุกคนจะกลายเป็นทรัพยากรความรู้ ส่วน
องค์การจะเป็นตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรู้ให้แพร่กระจายในวงกว้างออกไปสู่บุคคล 

สอดคล้องกับนักวิชาการไทยให้ค าจ ากัดความไว้ว่า “องค์การท่ีบุคลากรภายในองค์การได้
ขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ เพื่อ
สร้างผลลัพธ์ท่ีบุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์การท่ีบุคลากรมีความคิดใหม่ ๆ 
และการแตกแขนงของความคิด ได้รับการยอมรับเอาใจใส่เป็นองค์การท่ีบุคลากรในองค์การ มีการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการท่ีจะเรียนรู้ไปด้วยกันท้ังองค์การ”  

เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา มามะศิรานนท์ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าองค์การแห่ง
การเรียนรู้เป็นองค์การท่ีมีความมุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและของ
องค์การในการท่ีจะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปประการให้ลุล่วง โดยอาศัยรูปแบบของการท างานเป็น
ทีม และการเรียนรู้ร่วมกันตลอดจนมีความเข้าใจเชิงระบบท่ีจะประสานกัน เพื่อ ให้เกิดเป็นความ
ได้เปรียบท่ียั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ 

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) ได้กล่าวถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์การท่ีสะท้อนให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ขององค์การกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เน้นถึงการปรับตัวในเชิงรุกเพื่อมุ่งสู่อนาคตท่ี
พึงประสงค์ โดยผ่านการเรียนรู้ของบุคคลและทีมเป็นส าคัญ โดยผ่านกลไกลกระบวนการบริหาร
จัดการมุ่งหมายถึงการเปล่ียนแปลงในความคิด ภูมิปัญญา (ความรู้ ความเข้าใจ การหยั่งรู้) การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีแท้จริง และการเปล่ียนแปลงอันอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ซึ่งการท่ีจะเห็นได้
อย่างชัดเจนนั้นขึ้นอยู่กับว่าได้มุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านใดเป็นส าคัญ 

วิจารณ์ พานิชม (2549) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าคือ องค์การท่ีมี
ความสามารถสูงต่อการรับรู้และเรียนรู้ซึ่งหมายความว่ามีความไวในการเปิดรับ จับกระแส
สภาพแวดล้อมขององค์กรอยู่ตลอดเวลา มีความสามารถในการรับรู้การเปล่ียนแปลง ท้ังท่ีเป็นการ
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เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและเป็นการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรและเอาใจใส่ข้อมูล
เหล่านั้น น ามาใช้ปรับตัวหรือเปล่ียนแปลงตัวองค์การเอง องค์การเรียนรู้มีการรับรู้และเรียนรู้ ในทุก
ส่วนขององค์กร ไม่ใช่รับรู้และเรียนรู้เฉพาะบุคคลในกลุ่มผู้บริหารระดับสูง แต่รับรู้ในทุกกลุ่มทุกระดับ
ของพนักงานเมื่อมีการรับรู้และเรียนรู้ 

พจน์ สะเพียรชัย (2549) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีเรียนรู้ร่วมกันเพื่อ
ปรับเปล่ียนตนเองให้ทันต่อความรู้ใหม่ รวมพลังความคิดและความรู้ของคนในองค์การให้เป็นพลังร่วม 
เพื่อผลักดันองค์การให้ทันและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมจากภายนอก แล้วน ามา
ซึ่งความส าเร็จตามปณิธานและความมุ่งหมายขององค์การ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึงหลักการหรือแนวทาง
ปฏิบัติท่ีจะช่วยให้องค์การมีความพร้อมและมีศักยภาพพร้อมรับกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง โดย
สามารถปรับตัวให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ๆทางธุรกิจ และปรับอุปสรรคให้เป็นประโยชน์ต่อ
การด าเนินงาน 

วีระวุธ มานะศิรานนท์ (2552) ได้กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้หรือองค์การอัจฉริยะเป็น
องค์การท่ีท าให้คนมีทักษะท่ีดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเป็นระบบท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อน า
ความรู้และทักษะมาใช้ในการปรับปรุงสินค้า และบริการ รวมถึงปรับปรุงกระบวนงาน ตลอดจน
คุณภาพชีวิตของคนท างาน ซึ่งย่อมหมายถึงคุณประโยชน์อย่างอเนกอนันต์จะปรากฏแก่องค์การทุก
ประเภทท่ีสร้างสมอัจฉริยภาพไว้จนเกิดเป็นศักยภาพขององค์การในการท่ีจะตอบสนองต่อความ
เปล่ียนแปลง และการบริหารโอกาส ตลอดจนสร้างพัฒนาการต่าง ๆ แก่องค์การได้ด้วยความรวดเร็ว
ยิ่งกว่ากระแสโลกาภิวัตน์ และความรุนแรงของการแข่งขันท่ามกลางโลกธุรกิจไร้รูปแบบ 

จากการศึกษาความหมายเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการ ท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ สามารถท่ีจะกล่าวได้ว่า ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นมีความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เพื่อมุ่งอนาคตท่ีพึงประสงค์ โดยผ่านการเรียนรู้ของบุคคล
ผ่านกลไกกระบวนการบริหารจัดการ และมุ่งหมายถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซึ่งผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพื่อการ
พัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม พัฒนา
องค์การให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงจากสังคมภายนอกน าไปสู่เป้าหมาย และความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าขององค์การ มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจน
สร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ 

 
 

2.2.2 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การท่ีมีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ 
ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอก เพื่อให้เกิดโอกาสในการ
หาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด อันจะน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ท่ีเข้มแข็งขององค์การ ให้ทัน
ต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

(Gavin, 1993 อ้างถึงใน ธานี มาลาศรี, 2554) ได้กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องมีทักษะ
หลัก 5 ประการ ดังนี้  
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1. ทักษะในการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ  ซึ่งจะเป็นกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงถึงวิธีการและ  
ปรัชญาในการจัดการปัญหาขององค์กรอย่างมีคุณภาพ ซึ่งปัจจุบันได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง
โดยมีเทคนิคและเครื่องมือสนับสนุน เช่น วิธีการทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ปัญหาท่ีต้องมี
หลักการ ไม่ใช่การคาดเดาสมมติฐานขึ้นมาเอง แต่มีการทดสอบสมมติฐานในวงจร Deming ท่ีเรียกว่า 
(Plan - Do - Check - Act: PDCA) พร้อมท้ังยึดข้อมูลและข้อเท็จจริงมากกว่าข้อสันนิษฐาน เพื่อ
ประกอบการตัดสินใจ และมีการใช้เครื่องมือทางสถิติอย่างง่ายในการจัดระเบียบของข้อมูล เช่น กราฟ 
แท่ง แผนภูมิก้างปลา แผนภูมิควบคุม เป็นต้น  

2. การทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ เป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการหาและทดสอบความ 
รู้ใหม่ ๆ อย่างเป็นระบบ โดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งการทดลองนี้จะท าคู่ขนานไปกับการแก้ปัญหา 
อย่างมีระบบ การทดลองจะถูกกระตุ้นด้วยโอกาสและการขยายขอบเขต ไม่ใช้กระตุ้นด้วยปัญหา
เฉพาะหน้า ส่วนใหญ่การทดลองแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ  

2.1 โครงการท่ีต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นโครงการท่ีต้องการการทดลองย่อย              
เพื่อสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยลักษณะท่ีเอื้อต่อการทดลองแบบนี้ คือ                     

2.1.1 มีการท างานอย่างมุ่งมั่น เพื่อให้แน่ใจว่าได้แนวคิดใหม่ ๆ อย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลา  

2.1.2 มีการสร้างระบบการให้ผลตอบแทน เพื่อให้บุคลากรทีความกล้าท่ีจะ
เส่ียงกับการทดลองส่ิงใหม่ ๆ            

2.1.3 มีการวัดผลส าเร็จจากการทดลองให้เห็นเป็นรูปธรรม โดยผู้บริหาร
และบุคลากรจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการประเมินผล  

2.2 โครงการสาธิต  ส่วนใหญ่จะมีบทบาทและความสลับซับซ้อนมากกว่าโครงการท่ี  
ด าเนินอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การ ในขอบเขตท่ีกว้าง เป็น
กิจกรรมท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังระบบ และมีจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาความสามารถใหม่ ๆ 
ให้กับองค์การ โดยมีลักษณะดังนี้  

2.2.1 มักทดลองท ากับกลุ่มเล็ก ๆ ก่อน เพื่อให้เป็นโครงการท่ีปรับปรุง
หลักการ และวิธีในการปฏิบัติงานท่ีองค์กรหวังว่าจะน าไปใช้ในอนาคต  

2.2.2 มีการทดสอบความเห็นพ้อง และพันธะท่ีบุคลากรจะยอมรับได้จาก
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น  

2.2.3 เป็นโครงการท่ีถูกด าเนินการจากทีมงานท่ีมีความสามารถสูง และมา
จากหลาย ๆ ลักษณะของงานรวม ๆ กันไป  

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต องค์กรจะต้องตรวจสอบท้ังในด้านการ
ประสบความส าเร็จและล้มเหลวขององค์กรเองอย่างเป็นระบบ โดยมีการจดบันทึกในลักษณะท่ี
บุคลากรสามารถค้นดูได้อย่างสะดวก มีการบันทึกข้อมูลเป็น Case Study เพื่อให้สมาชิกในองค์กรได้
ศึกษาถึงความส าเร็จและความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในอนาคต มีการแลกเปล่ียน
ความรู้ และประสบการณ์ของสมาชิก  

4. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเรียนรู้ ในองค์การไม่ไ ด้มาจากการวิ เคราะห์
ประสบการณ์ขององค์การแต่เพียงอย่างเดียว บางครั้งมาจากการได้ศึกษาองค์การอื่น ๆ ควบคู่ไปด้วย 
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โดยการเปรียบเทียบว่า อะไรเป็นแนวทางท่ีถือปฏิบัติกันจนเป็นท่ียอมรับ หรือได้รับความนิยมกันอยู่
ในขณะนั้น เพื่อศึกษาเรียนรู้ วิเคราะห์ และถือปฏิบัติได้ การเรียนรู้จากบุคคลอื่นนี้ เป็นการอาศัยจาก
แนวคิดภายนอก ซึ่งผู้บริหารจะต้องเปิดใจให้กว้าง ยอมรับฟังการวิพากษ์วิจารณ์ ท้ังจากลูกค้าและ
คู่แข่งขัน รวมท้ังยอมรับความส าเร็จขององค์การอื่น เพื่อเป็นการเปรียบเทียบในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน  
(Bench Marketing) ส่ิงเหล่านี้คือการเรียนรู้ท่ีมีคุณค่า  

5. การถ่ายทอดความรู้ การเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นในองค์กรควรมีการถ่ายทอดซึ่งกันและ
กัน อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการถ่ายทอดนี้สามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การพูด การ
เขียน การศึกษาดูงาน ส่ือส่ิงพิมพ์ต่าง ๆ  ระบบการหมุนเวียนงาน เป็นต้น ส่ิงท่ีส าคัญในการถ่ายทอด
ความรู้ ให้มีประสิทธิภาพ คือ การได้รับการส่งเสริมอย่างเหมาะสมนอกจากนี้ Garvin ยังกล่าวถึงส่ิง
ส าคัญท่ีจ าเป็นต้องท าให้เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อน าไปสู่การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ คือการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ บุคลากรขององค์การจะต้องมีโอกาสในการวิเคราะห์ส่ิงท่ีตนเองท า 
พิจารณาว่าส่ิงท่ีท านั้นดีหรือไม่มีปัญหาอย่างไร เพื่อให้เกิดการเปรียบเทียบ และองค์การต้องส่งเสริม
ให้ สมาชิกแต่ละคนสลายก าแพง เพื่อให้องค์การเกิดสภาพท่ีไร้ขอบเขตมาขัดขวาง (Boundary 
Lessens) อันจะเป็นการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิด เพื่อการขยายความรู้และการพัฒนา
ต่อไป 

Gephart and Marsick (1996) ได้น าเสนอลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 ประการ 
คือ  

1. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทุกระดับขององค์การ (Continuous Learning) บุคลากร
แต่ละคนแบ่งปันการเรียนรู้ เพื่อช่วยให้ทีมและองค์กรได้เรียนรู้โดยผ่านกระบวนการถ่ายโอนความรู้
และบูรณาการเรียนรู้สู่องค์การและการปฏิบัติงาน  

2. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Generation and Sharing) มุ่งเน้น
กระบวนการสร้างการได้มาและการถ่ายโอนความรู้เพื่อให้บุคลากรได้เข้าถึงความรู้อย่างรวดเร็ว  

3. การคิดเชิงสร้างสรรค์และเป็นระบบ (Critical Systemic Thinking) บุคลากร
ได้รับการกระตุ้นให้คิดวิธีใหม่และใช้ทักษะเชิงเหตุผลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เห็นความเช่ือมโยงและ
การใช้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อหาข้อมูลสรุป  

4. วัฒนธรรมการเรียนรู้ (Culture of Learning) การเรียนรู้และการริเริ่มสร้างสรรค์
มีรางวัลผลตอบแทนให้ 

5. จิ ต ส า นึ ก แ ห่ ง ก า ร ยื ด ห ยุ่ น แ ล ะ ท ด ล อ ง ส่ิ ง ใ ห ม่  ( Flexibility and 
Experimentation) บุคลากรมีอิสระท่ีจะเส่ียงทดลอง คิดค้นนวัตกรรม ค้นหาแนวคิดใหม่และสร้าง
กระบวนการท างานและผลผลิตใหม่ ๆ  

6. ยึดคนเป็นศูนย์กลาง (People Centered) ยึดหลักท่ีว่าองค์การแห่งการเรียนรู้  
ต้องเอาใจใส่บ ารุงรักษา สร้างค่านิยม และสนับสนุนความเป็นอยู่ท่ีดี พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากรแต่ละคน 

Fulmer and Key (1998) ได้กล่าวว่า ในองค์การแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้อยู่เสมอของ
บุคคลเป็นรากฐานส าคัญในการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
สังคมปัจจุบันที่เต็มไปด้วยข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการแข่งขัน การพัฒนาและการตัดสินใจ
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ของบุคคลและองค์การอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ผู้ท่ีสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากความถูกต้องของ
ข้อมูลข่าวสารมากกว่าย่อมมีความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน อีกท้ังยังสามารถพัฒนาตนเองหรือ
องค์การได้มากกว่าและเร็วกว่าผู้ท่ีเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้น้อย ดังนั้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ก็
เพื่อมุ่งเน้นท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง ในอันดับแรก เพราะมีความเหมาะสมอย่างยิ่งกับ
สถานการณ์ของสังคมปัจจุบัน ท้ังนี้หากองค์การทุกประเภททุกระดับต้องการอยู่รอดในสังคมยุคแห่ง
การเปล่ียนแปลง ย่อมปฏิเสธกระแสการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ เรียนรู้ไม่ได้ เพราะ
องค์การต้องก้าวทันคู่แข่งและก้าวล้ า คู่แข่ง ต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่ตลอดเวลาได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสมและรวดเร็ว เพื่อท าให้องค์การมีความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้และความสามารถของ
บุคลากรทุกระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 Senge (2006) ได้กล่าวว่า จิตวิญญาณขององค์การแห่งการเรียนรู้คือ องค์การเรียนรู้ผ่าน
กลุ่มบุคคลท่ีเรียนรู้ โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้ในองค์การขึ้น 
แต่การเรียนรู้ของแต่ละองค์การจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้นด้วย เหตุนี้นักวิชาการใน
สายการจัดการองค์การ องค์การจะต้องพัฒนาศักยภาพโดยการเรียนรู้ท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง ขณะท่ี
ส่ิงแวดล้อมด้านการแข่งขันซับซ้อนและรุนแรงมากขึ้น การเรียนรู้และการกระท าจะต้องเติบโตควบคู่
หรือล้ าหน้าคู่แข่ง ต้องมีการจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนองความต้องการสร้างความเช่ือ การ
ท้าทาย และต้องยอมรับว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความจ าเป็น 

 

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) กล่าวว่า องค์การท่ีมีการเรียนรู้นั้นเป็นกระบวนการท่ีมีลักษณะ
เคล่ือนไหว ยืดหยุ่น เป็นพลวัตอยู่เป็นนิจ ไม่หยุดนิ่ง เพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
ได้ระบุว่าองค์การแห่งการเรียนรู้พึงมี 11 ลักษณะดังต่อไปนี้  

1. มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม มีลักษณะ “จ๋ิวแต่แจ๋ว” ยืดหยุ่น เอื้อต่อการจัดต้ังทีม
ท างานได้ ซึ่งในอนาคตอาจต้องใช้สมรรถนะแทน  

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ บุคลากรจะมีนิสัยใฝ่รู้ศึกษา ค้นคว้าและ
เผยแพร่ต่อกันฉันมิตร มีแนวจูงใจท่ีจะสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ และได้รับการสนับสนุนท้ัง  
การเงินและขวัญก าลังใจจากผู้บริหาร  

3. มีการเพิ่มอ านาจปฏิบัติ เปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อื่นในการแก้ปัญหา ขยายความสามารถในการเรียนรู้ของตนให้
บังเกิดผลงอกงามสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาไปสู่ระดับ
ล่างสุดในฐานผู้รู้ดีให้มากท่ีสุด  

4. มีการตรวจสอบคาดคะเนการเป ล่ียนแปลง ท่ีอาจมี ท่ี จะก ระทบต่อ
สภาพแวดล้อมองค์การ ไหวตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลง เลือกจุดหมายในสภาพแวดล้อมท่ีองค์กรมุ่ง
ท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ด้วย  

5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ ผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสร้าง 
ความรู้ เรียนรู้จากส่วนอื่น ฝ่ายอื่น จากเครือข่ายสัมพันธ์ ติดต่อกันผ่านช่องทางการส่ือสารและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ มีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างกัน  

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้  องค์การแห่งการเรียนรู้จะประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรู้อย่างท่ัวถึง เพื่อให้มีการเก็บ ประมวล ถ่ายทอดข้อมูลกันได้
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อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์  
(Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการท างานของสมองมนุษย์ ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตจะ
รวดเร็ว ส้ันกระชับ เป็นท่ีน่าสนใจ ประยุกต์ใช้ได้  

7. มุ่งเน้นคุณภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ จะพัฒนาคุณภาพตามคุณค่าในสายตา 
ของผู้รับบริการโดยไม่มีค าว่าต่อรอง คุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาท่ีจะได้รับการยอมรับโดยไม่มีข้อกังขา  

8. เน้นย้ าความมีกลยุทธ์ กระบวนการเรียนรู้ขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะเป็นไป
อย่างมีกลยุทธ์ ท้ังในด้านของการยกร่าง การด าเนินการ และการประเมินจัดการ ผู้บริหารจะเป็นผู้ท า
หน้าท่ีทดลองเกื้อหนุน มากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือค าตอบไว้ให้ 

9. มีบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ท่ีมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เขาได้
พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ี เคารพศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์อดทนต่อความแตกต่าง ความ
หลากหลาย ให้ความเท่าเทียม เสมอภาค ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตยและ
การมีส่วนร่วม  

10. มีการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และการ
สร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วม เครือข่ายทรัพยากรต่าง ๆ ท้ังภายในทีมและระหว่างทีมกับ
บุคคลภายนอก  

11. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน มุ่งเข้าสู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านงอย่างผูกพัน บนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิดความเช่ือท่ีคล้ายคลึง
กัน ส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกันในท่ีสุด 

ชูชัย ศรช านิ และคนอื่น ๆ (2549) กล่าวถึงลักษณะส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้คือเป็น
องค์การท่ีเรียนรู้จากการสร้างสรรค์แสวงหาและถ่ายทอดความคิดและความรู้ใหม่ ๆ พร้อมท้ังมีการ
ปรับเปล่ียนองค์การอันสะท้อนถึงความรู้และความคิดเหล่านั้น เช่น  

1. เป็นการเรียนรู้ของท้ังองค์การ จากผู้น า ผู้บริหาร ตลอดจนถึงบุคลากรทุกระดับ  
2. คนในองค์การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้เพื่อน าองค์การไปสู่

ความส าเร็จ  
3. บรรยากาศและโครงสร้างขององค์การเกื้อหนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันท้ัง 

องค์การ 
4. เน้นสร้างสรรค์ความคิดริเริ่มและการเรียนรู้ด้วยการใฝ่หาอยากรู้อยากเห็น  
5. มีเทคโนโลยีและสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้อย่างท่ัวถึง  
6. องค์การมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นสอดรับกับการเปล่ียนแปลงได้ดีและรวดเร็ว  
7. บุคลากรมีคุณภาพและความสามารถท้ังในหน้าท่ีและการเรียนรู้ด้วยความมุ่งมั่น  

ทุ่มเทและมีขวัญก าลังใจ  
8. บุคลากรมีเกลียวสัมพันธ์ท่ีดีท าให้ทุกคนมีส่วนสร้างสรรค์และแลกเปล่ียน

ความคิดและความรู้ซึ่งกันและกันอย่างอิสระ บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนเป็นผู้ร่วมงานมากกว่าท่ีจะเป็น 
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา  

9. มองเห็นการเปล่ียนแปลงและวิกฤติเป็นโอกาสและยอมรับการเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาด  
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10. บุคลากรมีส านึกมุ่งปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อท้อ  
11. ทุกคนในองค์การได้ร่มวิสัยทัศน์และท าเพื่อส่วนรวม 

 

จากความส าคัญดังกล่าวสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นการมองในเชิงป้องกัน
ปัญหา (Proactive) ในระยะยาว เป็นการวางแผนเพื่ออนาคต โดยมีความเช่ือว่าหากสมาชิกใน
องค์การเข้าใจการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ขององค์การและสภาพแวดล้อมอย่างถ่องแท้แล้ว จะสามารถ
ปฏิบัติการเชิงรุกท่ีจะป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้นในอนาคต และสร้างสรรค์ผลงานท่ีเหนือความคาดหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพผู้บริหารในปัจจุบันก าลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีเปล่ียนแปลงในอัตราท่ี
รวดเร็ว ผู้น าต้องมีความฉลาดในการบริหารองค์การ เพื่อขจัดปัญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของ
โลกาภิวัตน์ สร้างความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนท่ีควรจะเกิดขึ้นกับองค์การ เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จโดยองค์การแห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองในอันดับแรก การ
เรียนรู้ของแต่ละองค์การจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น กลุ่มคนท่ีท างานร่วมกัน เพื่อ
เพิ่มพูนความสามารถในการสร้างผลงานท่ีเป็นท่ีต้องการ สามารถท่ีจะเรียนรู้และตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว ดังนั้น ผู้บริหารซึ่งควรมีภูมิปัญญาท่ีฉลาดในการเปล่ียนแปลงท่ีท้าท้ายต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล สามารถน าเอาความชาญฉลาดท่ีสะสมไว้ของบุคลากรของตนมาใช้อย่างได้ผล เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณ์ และสอดคล้องกับ
การบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ โดยเฉพาะสถานศึกษาซึ่งเป็นองค์การท่ีให้การศึกษาและพัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพ ดังนั้นสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายทางการศึกษา 

 
2.2.3 การเรียนรู้ขององค์การ 

การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติของมนุษย์และมีส่วนช่วยท าให้ชีวิตของทุกคนอยู่รอด 
สามารถปรับตัวและตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อม ในท านองเดียวกันหากมององค์การเป็นส่ิงมีชีวิต 
องค์การก็สามารถเรียนรู้และปรับตัวเช่นเดียวกัน เพียงแต่จะต่างกันตรงท่ีองค์การจะเรียนรู้ผ่านบุคคล 
แต่บุคคลจะสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ถือเป็นหัวใจส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ การท าความเข้าใจองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงควรท าความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึ้นในองค์การเช่นกัน ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้ขององค์การ หมายถึง กระบวนการซึ่ง
อธิบายรูปแบบของการเรียนรู้ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ เป็นการสะท้อนความพยายามขององค์การ
ในการสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ค้นหาวิธีในการสร้างและค้นหาความรู้ท่ีจ าเป็นที่จะน าไปสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ผ่านการเรียนรู้ใน 3 ลักษณะ Carbery and Cross (2015) ได้แก่ การ
เรียนรู้แบบวงรอบเด่ียว (Single-Loop Learning) การเรียนรู้แบบวงรอบคู่ (Double-Loop 
Learning) และการเรียนรู้แบบสามวงรอบ (Triple-Loop Learning) 

1. ระดับของการเรียนรู้  
ลักษณะส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับ

ขององค์การ บุคลากรมีการแบ่งปันการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อช่วยให้ทีมและองค์การได้เรียนรู้โดย
ผ่าน กระบวนการถ่ายโอนความรู้และบูรณาการการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงาน (Gephart and Marsick, 
1996; Marsick and Watkins, 1994) โดยระดับของการเรียนรู้นั้น สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ 



26 
 

คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ การเรียนรู้ในระดับบุคคล (Individual Learning) การ
เรียนรู้ในระดับบุคคลในองค์การนั้นเป็นส่ิงส าคัญ เนื่องจากการเรียนรู้ขององค์การจะเกิดขึ้นได้โดย
ผ่านการเรียนรู้ในระดับบุคคลเท่านั้น และการเรียนรู้นั้นจะต้องเป็นการเรียนรู้ท่ีบุคคลในองค์การนั้น ๆ 
ยินยอมท่ีจะผูกพันและใช้ความสามารถในการท่ีจะเรียนรู้ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านทักษะ 
ความรู้ ทัศนคติ และค่านิยม รายบุคคลด้วยตนเอง การเรียนรู้ในระดับบุคคลนี้จึงเป็นการจัดการการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง โดยการเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน การเรียนรู้จากการสังเกต การเรียนรู้ผ่าน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ประสบการณ์ท่ีได้จากการท างานประจ าวัน งานท่ีได้รับมอบหมายเฉพาะหรือ
โครงการพิเศษ รวมทั้งการเข้าใจอย่างถ่องแท้ของบุคคลนั้นเอง ดังนั้น ทุกคนในองค์การจะต้องมีความ
กระตือรือร้น และความพยายามในการท่ีจะแสวงหาการเรียนรู้ร่วมกัน ด้วยการแลกเปล่ียนถ่ายโอน
ความรู้ให้แก่กันและกันคือ ท้ังผู้เรียนและผู้สอน และจะต้องหาวิธีการในการเร่งรัดให้เกิดกระบวนการ
ในการเรียนรู้ โดยใช้ยุทธวิธีหรือเครื่องมือต่าง ๆ รวมทั้งการใช้เทคนิคในการช่วยจ าต่าง ๆ เช่น การใช้
ดนตรีในการพัฒนาสมอง หรือการใช้วลีท่ีเป็นสุภาษิตเปรียบเทียบ ซึ่งจะเป็นการเสริมสร้างจินตนาการ
และความคิด สร้างสรรค์ ในการเรียนรู้ระดับบุคคลนี้จะต้องมีการวางแผนในการพัฒนา ท้ังนี้เพราะ
จะต้องยึด หลักการว่าให้บุคคลในองค์การยอมรับว่าการเรียนรู้นั้นเป็นวิถีทางในการด าเนินชีวิต ไม่ใช่
เพียงแค่งานเฉพาะกิจเท่านั้น การพัฒนาการเรียนรู้ในระดับปัจเจกบุคคลจะน าไปสู่การเป็นบุคลากรท่ี
มีคุณค่าแก่การจ้างงาน (Marquardt, 1996) 

การเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีม (Group/ Team Learning) ทีมงานนั้นได้กลายมา 
เป็นส่ิงท่ีส าคัญยิ่งขึ้นในองค์การ เนื่องจากการสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะในองค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้นจะต้องท าเป็นกระบวนการท้ังในด้านเทคนิคในการแก้ปัญหา และทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน ดังนั้น ทีมงานจะต้องสามารถท่ีจะคิดอย่างสร้างสรรค์และเรียนรู้ร่วมกันได้อย่างเป็นหนึ่ง
เดียวกัน โดยผ่านการประชุม การร่วมกันท างานโครงการ และร่วมกันแก้ปัญหาในองค์การ การท่ี
ทีมงานจะเป็นการแลกเปล่ียนและแบ่งปันประสบการณ์ท้ังท่ีดีและท่ีผิดพลาดกับการเรียนรู้ไหลผ่าน
อย่างท่ัวถึง จากระดับปัจเจกบุคคลสู่ทีมของตนเองและทีมงานอื่น ๆ จนท่ัวท้ังองค์การ เป็นการ
เพิ่มขึ้นของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุ่ม ซึ่งส าเร็จลงได้ด้วยการกระท าของกลุ่มนั้นเอง 
ดังนั้นการเรียนรู้ในระดับทีม จึงต้องการท้ังการปฏิบัติและผลสะท้อนกลับอันน าไปสู่ความคิดร่วมกัน
อย่างเป็นหนึ่งเดียว Marquardt (1996) นอกจากนี้ การท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่าย ท าให้
ตระหนักถึงความร่วมมือ การสร้างเครือข่ายเพื่อให้เกิดการริเริ่มใหม่ ๆ อีกด้วย  

Marquardt and Reynolds (1994) การเรียนรู้ในระดับองค์การ (Organization Learning) 
คือ การเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ เกิดขึ้นจากการท่ีบุคลากรในองค์การมีรูปแบบวิธีการคิด (Mental 
Model) ท่ีไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้และมีความรู้ร่วมกัน และการเรียนรู้
ขององค์การนั้นสร้างขึ้นจากความรู้ต่าง ๆ รวมถึงการอาศัยประสบการณ์ท่ีผ่านมา โดยผ่านนโยบาย
และกลยุทธ์ขององค์การ จึงนับได้ว่าเป็นการยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มาจากการ
มุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุง และพัฒนาตลอดท่ัวทั้งองค์การอย่างต่อเนื่อง  
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2. ประเภทของการเรียนรู้  
ประเภทของการเรียนรู้ขององค์การแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ซึ่งแม้จะมีความ

แตกต่างกันอยู่บ้าง แต่ก็มักคาบเกี่ยวกัน และมีลักษณะส่งเสริมซึ่งกันและกัน Marquardt (1996) 
ดังนี้  

ประเภทท่ีหนึ่ง การเรียนรู้แบบปรับตัว (Adaptive Learning) นั้นเป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท่ีผ่านมาและผลสะท้อนของเหตุการณ์ โดยเมื่อองค์การปฏิบัติการณ์ใด ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติการนั้นก็จะถูกน ามาวิเคราะห์ในฐานะท่ีเป็นข้อมูลของผลท่ี
สอดคล้องกับเป้าหมายท่ีวางไว้ จากนั้นก็จะได้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีสามารถน ามาปฏิบัติได้ ซึ่งก็อาศัยพื้นฐาน
จากผลสะท้อนของประสบการณ์ท่ีผ่านมาขององค์การนั้นเอง  

ประเภทท่ีสอง การเรียนรู้จากการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipatory Learning) 
การเรียนรู้แบบนี้จะเกิดขึ้นจากส่ิงท่ีคาดหวังว่าจะเกิดในอนาคต เป็นการปฏิบัติการเพื่อหลีกเล่ียง
ผลเสียให้มากท่ีสุดซึ่งสะท้อนมาจากวิสัยทัศน์หรือการเรียนรู้จากการวางแผน โดยการแสวงหาโอกาส
ท่ีดีท่ีสุดท่ีคาด ว่าจะเกิดขึ้นในอนาคตแล้วค้นหาวิธีท่ีจะบรรลุแผนท่ีคาดการณ์ไว้นั้น  

ประเภทท่ีสาม การเรียนรู้จากส่ิงท่ีได้เรียนรู้ (Deutero’ Learning) เป็นการเรียนรู้
จากส่ิงท่ีองค์การนั้นได้เรียนรู้มาแล้ว โดยรู้ว่าอะไรท่ีท าให้ง่ายต่อการเรียนรู้ รวมท้ังรู้ว่าอะไรจะเป็น
อุปสรรคต่อการเรียนรู้เป็นการค้นพบท้ังข้อดีและข้อเสียเพื่อน าไปสู่กลยุทธ์ใหม่ในการเรียนรู้  

ประเภทท่ีส่ี การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) นั้นได้มีนักวิชาการ
ผู้เช่ียวชาญในด้านการเรียนรู้ขององค์การกล่าวว่า หากปราศจากการปฏิบัติ การเรียนรู้จะไม่สามารถ
เกิดขึ้น และจะไม่มีการปฏิบัติถ้าปราศจากการเรียนรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นเป็นความสามารถ
ในการเรียนรู้ท่ีผสมผสานเข้ากับการปฏิบัติงานจริง เป็นเรื่องของการท างานกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริง ๆ 
มุ่งเน้นท่ีการเรียนรู้จากการแก้ไขปัญหา ท้ังนี้ ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาและพิจารณาไตร่ตรองเกี่ยวกับ
ความเป็นจริงในปัจจุบัน จากนั้นก็น าไปสู่การลงมือปฏิบัติ ท าให้ผู้คนในองค์การมีการเรียนรู้ได้ดีกว่า 
และยังสามารถจัดการกับสถานการณ์ท่ียุ่งยากได้อย่างมีประสิทธิผล การเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นก่อ
ตัวมาจากความรู้ และประสบการณ์ ไม่ว่าจะเป็นไปในระดับบุคคลหรือทีมงาน รวมทั้งข้อสงสัยในเชิง
ทักษะต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ขึ้นได้ในองค์การ 
 

3. ลักษณะวงรอบการเรียนรู้ (Loops) และกระบวนการเรียนรู้ขององค์การ  
อาร์กีรีส และฌอน Argyris and Schon (1978) ได้ให้ค านิยามของการเรียนรู้ 2 ค า  

ท่ีมีความหมายอย่างยิ่งต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ Single-Loop Learning และDouble-
Loop Learning และศึกษาวิเคราะห์แบบแผนพฤติกรรมท่ีเป็นอุปสรรคขัดขวางการเรียนรู้ในองค์การ 
รวมถึงเสนอว่าองค์การควรท าอย่างไรเพื่อเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของผู้บริหารและพนักงาน
ขององค์การ ซึ่งพบว่า การเรียนรู้อย่างมีประสิทธิผลไม่ได้เกิดจากการมีทัศนคติหรือแรงจูงใจท่ีถูกต้อง 
แต่เป็นผลลัพธ์ของส่ิงท่ีคนใช้เป็นเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมของตนเองต่างหาก โดยเมื่อถูกขอให้
วิเคราะห์ว่าพวกเขามีส่วนท าให้เกิดปัญหาสักอย่างขององค์การได้อย่างไร คนส่วนใหญ่ก็ปกป้องตัวเอง
ด้วยการกล่าวโทษคนอื่นไว้ก่อน การให้เหตุผลแบบเข้าข้างตัวเองท าให้คนไม่หันมาพิจารณาอย่าง
จริงจังว่าพวกเขาท าอะไรท่ีมีส่วนให้เกิดปัญหาท่ีพวกเขาพยายามจะแก้ไข และทางแก้ก็คือ องค์การ
ต้องท าให้ผู้บริหารและพนักงานให้เหตุผลในการแสดงพฤติกรรมของพวกเขาโดยมุ่งความสนใจท่ีการ
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เรียนรู้และกิจกรรมการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง การสอนให้คนรู้วิธีหาเหตุผลให้กับพฤติกรรม
ของตัวเองในแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิผลยิ่งขึ้นนั้น จะช่วยทลายก าแพงท่ีสร้างขึ้นเพื่อปกป้องตัวเอง ซึ่ง
เป็นอุปสรรคขัดขวางการเรียนรู้ขององค์การ นอกจากนี้ อาร์กีรีส ยังกล่าวว่า องค์การส่วนใหญ่พบกับ
ความยุ่งยากจากปัญหาเรื่องการเรียนรู้เพราะองค์การเหล่านี้มีความเข้าใจท่ีผิดเกี่ยวกับการเรียนรู้และ
วิธีการท าให้เกิดการเรียนรู้ดังนั้น องค์การจึงมักท าผิดพลาดใน 2 ประการ เมื่อพยายามท่ีจะ
เปล่ียนเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ความผิดพลาด นั่นคือประการแรก คือ คนส่วนใหญ่มองว่าการ
เรียนรู้เป็นแค่เพียงการแก้ปัญหา จึงท าให้ พวกเขามุ่งความสนใจไปท่ีการระบุว่าส่ิงท่ีผิดพลาดใน
สภาพแวดล้อมภายนอกคืออะไรและแก้ไข ข้อผิดพลาดจึงอยู่ท่ีการแก้ปัญหามีความส าคัญ แต่การ
เรียนรู้จะคงอยู่ได้เป็นเวลานานก็ต่อเมื่อผู้บริหารและพนักงานพิจารณาความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นภายใน
องค์การด้วย โดยพวกเขาต้องคิดทบทวน เกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองอย่างจริงจัง และคิดว่าอะไร
คือส่ิงท่ีพวกเขามักจะท าแล้วมีส่วนให้เกิดปัญหาขององค์การโดยไม่ต้ังใจแล้วค่อยเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของตนเองในภายหลัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งพวกเขาต้องเรียนรู้ว่าความพยายามท่ีจะระบุและ
แก้ไขปัญหาของพวกเขาอาจเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาขึ้นมาเองก็ได้  

อาร์กีรีสจึงได้น าค าว่า การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียวและวงจรคู่มาใช้เพื่อแสดงให้เห็นความ
แตกต่างท่ีส าคัญนี้ ซึ่งตัวอย่างง่าย ๆ ของการเรียนรู้แบบวงจรเด่ียวก็คือ ตัวควบคุมอุณหภูมิท่ีเพิ่ม
ความร้อนโดยอัตโนมัติเมื่อใดก็ตามท่ีอุณหภูมิภายในห้องลดลงต่ ากว่า 68 องศาฟาเรนไฮต์  
โดยตัวควบคุมอุณหภูมิอาจถามว่าท าไมฉันถึงถูกต้ังอุณหภูมิไว้ท่ี 68 องศาฟาเรนไฮต์ ส่วนการเรียนรู้
แบบวงจรคู่เกิดขึ้นเมื่อมีการค้นหาว่าการต้ังอุณหภูมิท่ีระดับอื่นสามารถให้ความร้อนภายในห้องได้  
เหมือนกันด้วยต้นทุนท่ีต่ ากว่าได้หรือไม่ จะเห็นได้ว่า ผู้บริหารหรือท่ีปรึกษาท่ีมีทักษะความช านาญสูง 
มักเก่งในเรื่องการเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว เพราะพวกเขาใช้เวลาส่วนใหญ่ในการศึกษาสาขาวิชาเฉพาะ
ด้านจนมีความรู้ในเรื่องนั้น ๆ อย่างลึกซึ้งและน าความรู้เฉพาะด้านมาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นในโลกความเป็นจริง แต่ความจริงข้อนี้กลับเป็นเหตุผลท่ีอธิบายว่า ท าไมท่ีปรึกษาเฉพาะด้านจึง
เรียนรู้แบบวงจรคู่ได้ไม่ดี เนื่องจากท่ีปรึกษาหลายต่อหลายคนมักประสบความส าเร็จในการท างานอยู่
เสมอ จนแทบไม่เคยพบกับความล้มเหลว และการท่ีพวกเขาแทบไม่เคยล้มเหลวนั้น จึงท าให้พวกเขา
ไม่เคยเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียนรู้จากความล้มเหลวนั่นเอง ดังนั้นเมือ่ใดก็ตามท่ีการเรียนรู้แบบวงจรเด่ียวของ 
พวกเขาเกิดความผิดพลาดขึ้นพวกเขาก็จะเริ่มต้ังป้อมปกป้องตัวเองไม่สนใจค าวิพากษ์วิจารณ์และ
กล่าวโทษใครก็ได้ท่ีไม่ใช่ตนเอง และการท่ีท่ีปรึกษามีความโน้มเอียงท่ีจะแสดงพฤติกรรมปกป้องตัวเอง 
ท าให้เห็นความผิดพลาดประการท่ีสองขององค์การในเรื่องการเรียนรู้ โดยองค์การท่ัวไปมีสมมุติฐาน
ว่า คนจะเกิดการเรียนรู้ได้เมื่อมีแรงจูงใจ กล่าวคือ เมื่อคนมีทัศนคติท่ีถูกต้องและมีความมุ่งมั่น การ
เรียนรู้ก็จะตามมาโดยอัตโนมัติ  

ดังนั้น องค์การจึงควรมุ่งความสนใจไปท่ีการก าหนดโครงสร้างองค์การแบบใหม่อย่างเช่น 
แผนการจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งออกแบบมาเพื่อท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นต้ังใจท่ีจะเรียนรู้ แต่การเรียนรู้แบบวงจรคู่ท่ีมีประสิทธิผลไม่ได้
แสดงถึงส่ิงท่ีควรรู้สึกเท่านั้น แต่เป็นภาพสะท้อนวิธีการคิดของพวกเขาด้วย ซึ่งก็คือ กฎเกณฑ์ในการ
ใช้ความคิดหรือหาเหตุผลในการก าหนดรูปแบบการกระท าและการแสดงของพวกเขา ให้คุณคิดถึง
กฎเกณฑ์เหล่านี้ว่าเป็นโปรแกรมหลักท่ีฝังอยู่ในสมองและเป็นตัวควบคุมพฤติกรรมท้ังหมดของมนุษย์ 
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ดังนั้นการให้เหตุผลประกอบการป้องตัวเองอาจขัดขวางการเรียนรู้ แม้ว่าคนจะมีความมุ่งมั่นอย่างสูงท่ี
จะเรียนรู้ก็ตาม แต่องค์การก็สามารถจะเรียนรู้วิธีหาทางออกให้กับปัญหาการเรียนรู้ท่ีมีความขัดแย้ง
กันในตัวได้ โดยจะต้องท าให้ผู้บริหารและพนักงานขององค์การหาเหตุผลให้กับพฤติกรรมของตัวเอง
ในแบบท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การ กิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการสอนให้คนรู้วิธี
หาเหตุผลแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิผลยิ่งขึ้นนั้นจะช่วยทลายก าแพงท่ีปิดกั้นการเรียนรู้ขององค์การได้ 

โดยสรุปการเรียนรู้ขององค์การ หมายถึง กระบวนการซึ่งอธิบายรูปแบบของการเรียนรู้ต่าง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ เป็นการสะท้อนความพยายามขององค์การในการสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบ ค้นหาวิธีในการสร้างและค้นหาความรู้ท่ีจ าเป็นท่ีจะน าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ผ่าน
การเรียนรู้ใน 3 ลักษณะ คือ การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว (Single-Loop Learning) การเรียนรู้แบบ 
วงจรคู่ (Double-Loop Learning) และการเรียนรู้แบบสามวงจร (Triple-Loop Learning) 

 
 

2.2.4 แนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวติดหรือปรัชญาในการ 
พัฒนาองค์การรูปแบบหนึ่งท่ีสามารถน าองค์การ ไปสู่ความส าเร็จท ามกลางกระแสการแข่งขันของโลก
ในยุคโลกาภิวัตน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องของเทคโนโลยี ดังนั้น องค์การท่ีจะอยู่
รวดและสามารถแข่งขันได้ ต้องเป็นองค์การท่ีปรับเปล่ียนได้อย่างคล่องตัวและรวดเร็ว รวมถึง
ความสามารถและทักษะในการเรียนรู้ วิเคราะห์ ประมวลผล และน าความรู้ไปประยุกต์ใช้อย่าง
สร้างสรรค์ของบุคคลในองค์การ เพื่อพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง นั่นคือการสร้างองค์การไปสู่การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ องค์การแห่งการเรียนรู้จากนักวิชาการ 
สามารถจ าแนกได้เป็น 6 แนวคิดหลัก คือ  

1. แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The Systems – Linked  
Organization Model” ของ Marquardt (1996) 

2. แนวคิดองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Bennett and O’Brien 
(1994) 

3. แนวคิดหลักท่ีผู้บริหารควรปฏิบัติ 5 ประการ ของ Goh (1998) 
4. แนวคิดมิติหรือองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Marsick and 

Watkins (1994) 
5. แนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disclipline) ของ Senge (1990) 
6. แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้  (The Learning Company) ของ Pedler, 

Burguyne & Boydell (1991)  
 

1. แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The Systems – Linked 
Organization Model” ของ Marquardt, 1996 ให้หลักการว่า องค์การท่ีจะได้เปรียบทางการ
แข่งขันและพัฒนาอย่างยั่งยืนได้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปได้นั้น จะต้องสร้างแนวทางการ
พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ  
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1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic)  
2) การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation)  
3) การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering and 

Enabling People)  
4) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
5) การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Adding Technological Power)  
ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวมีความสัมพันธ์กันโดยจะมีการพัฒนาไปพร้อมกันไป เพื่อให้ 

เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หากว่าองค์ประกอบใดอ่อนแอหรือขาดไปจะส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลขององค์ประกอบอื่น ๆ องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้แต่ละองค์ประกอบ
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) หมายถึง ความหลากหลาย ของ
การเรียนรู้เป็นลักษณะการเรียนรู้ ท่ีเกิดขึ้นในทุกระดับท่ัวท้ังองค์กร ประเภทของการเรียนรู้ ท่ี
หลากหลาย ประกอบกับบุคลากรจะต้องพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ โดยทักษะท่ีส าคัญเหล่านี้จะช่วย
สนับสนุนวิธีการเรียนรู้ขององค์การให้เกิดขึ้น โดย มาร์ควอร์ท Marquardt (1996) ได้อธิบายการ
เรียนรู้ (Learning) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการ ดังนี้  

1.1 ระดับของการเรียนรู้ (Learning of Learning)  
1.1.1 การเรียนรู้ระดับบุคคล (Individual-Learning) การเปล่ียนแปลง 

ทักษะ ความเข้าใจ ความรู้ ทัศนคติ และค่านิยมของบุคคล โดยผ่านการเรียนรู้ด้วยตัวเอง หรือเพื่อน
ร่วมงาน การใช้เทคโนโลยีมาช่วยการเรียนรู้การสังเกต และประสบการณ์จากงานท่ีท า หรือโครงการท่ี
ได้รับมอบหมายมาเป็นพิเศษ โดยมีเทคนิคส าคัญท่ีช่วยในการเรียนรู้ มีจุดสนใจในการเรียนรู้ของ
บุคคล มีเทคนิคในการเรียนรู้ให้เร็วขึ้น และมีแผนการพัฒนาตนเอง  

1.1.2 การเรียนรู้ระดับกลุ่มหรือทีม (Group Team Learning) การเพิ่มขึ้น 
ของความรู้ ทักษะและขีดความสามารถ ซึ่งเกิดมาจากความส าเร็จภายในกลุ่มหรือทีม ทีมจะต้อง
แบ่งปันประสบการณ์ท้ังด้านบวกและด้านลบกับกลุ่มอื่น ๆ ในองค์การ เพื่อเสริมสร้างสติปัญญาของ
องค์การ โดยองค์การต้องสร้างศักยภาพท่ีสมบูรณ์ของทีมซึ่งประกอบไปด้วยการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง การท างานข้ามสายงาน และการบริหารคุณภาพ  

1.1.3 การเรียนรู้ระดับองค์การ (Organization Learning) การเรียนรู้ท่ัวทั้ง
องค์การท่ีเกิดขึ้น จากการท่ีบุคลากรมีท้ังความเข้าใจอย่างถ่องแท้และความรู้ร่วมกัน รวมท้ังมีแบบ
แผนทางความคิดท่ีไปในทิศทางเดียวกัน โดยการเรียนรู้ขององค์การนั้นสร้างขึ้นจากความรู้ต่าง ๆ และ
ประสบการณ์ท่ีผ่านมาโดยนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ  

1.2 ประเภทของการเรียนรู้ (Types of Learning in Organizations)  
1.2.1 การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive Learning) เป็นการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ในอดีตและปฏิกิริยาสะท้อนกลับท่ีได้มาจากในอดีต เพื่อหลีกเล่ียงข้อผิดพลาดในอดีต
หรือแสวงหาส่ิงท่ีดีกว่าและมีความเหมาะสมกว่าในปัจจุบัน มีกระบวนการในการเรียนรู้เริ่มจาก
องค์การมีการปฏิบัติไปสู่เป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ ซึ่งผลลัพธ์ต่าง ๆ ของการกระท า มาจากท้ัง



31 
 

ภายในและภายนอกองค์การ รวมถึงการวิเคราะห์ผลของการเปล่ียนแปลง เพื่อหาความสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ และการปรับเปล่ียนขึ้นอยู่กับการปรับตัวจากการเรียนรู้  

1.2.2 การเรียนรู้จากการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipatory Learning) 
การเรียนรู้ในการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตท่ีถูกระบุว่ามีโอกาสเกิดขึ้น เป็นการเรียนรูท่ีมองไปใน
อนาคต การคาดการณ์ถึงอนาคตได้หลากหลายรูปแบบ เพื่อหลีกเล่ียงประสบการณ์และการเรียนรู้เชิง
ลบ โดยการแสวงหาโอกาสของอนาคตท่ีดีท่ีสุด  

1.2.3 การเรียนรู้ จากการทบทวนการเรียนรู้ ท่ี ผ่านมา  (Deuteron 
Learning) เป็นลักษณะการเรียนรู้เชิงรุก จะท าให้สมาชิกมีความรู้เกี่ยวกับบริบทขององค์กรเพื่อการ
เรียนรู้  ซึ่งการเรียนรู้ เชิงรุกในองค์การเป็นประเภทท่ีมุ่งสร้าง (Generative) และสร้างสรรค์ 
(Creative) โดยเพิ่มอ านาจ (Empower) ให้พนักงานท่ีมีการปฏิบัติเชิงรุก (Proactive) สะท้อน 
(Reflective) และสร้างสรรค์การเรียนรู้ของตนเอง  

1.2.4 การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ (Action-learning) เป็นการเรียนรู้ เกี่ยวข้องกับ
การแสวงหาความรู้จริง การสืบหา พิจารณาไตร่ตรอง ตลอดจนด าเนินการตามหนทางของการ
แก้ปัญหาให้เกิดผลส าเร็จ เป็นเครื่องมือท่ีมีคุณค่ามาก เป็นการสร้างขึ้นมาจากประสบการณ์ และ
ความรู้รวมท้ังทักษะของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม โดยกลุ่มใช้การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ เพื่อตรวจสอบงานท่ี
ยากหรือปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์การ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและน าผลลัพธ์ไปทบทวนและเรียนรู้ไป
ใช้พัฒนาบุคคล กลุ่ม และองค์การ  

1.3 ทักษะการเรียนรู้ในองค์การ (Organizational Learning Skills) คือส่ิงท่ีจ าเป็น 
ต่อการริเริ่มและขยายการเรียนรู้ในองค์การมากท่ีสุด มีรายละเอียดดังนี้  

1.3.1 การคิดเชิงระบบ (Systems-Thinking) เป็นโครงร่างแนวความคิดท่ี
สามารถมองปัญหาในภาพรวม และขณะเดียวกันก็สามารถมองเห็นถึงความสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงถึงกัน
ขององค์ประกอบท่ีอยู่ภายในปัญหานั้นได้ เป็นความสามารถท่ีมองได้ตลอดช่วงของการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น ท าให้แบบแผนต่าง ๆ สมบูรณ์ชัดเจนขึ้นและมันจะช่วยให้เราก าหนดได้ว่า ท าอย่างไรถึงจะ
เปล่ียนแปลงแบบแผนพวกนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล  

1.3.2 รูปแบบความคิด (Mental Mode) ข้อสันนิษฐานท่ีฝังลึกอยู่ใน
ความคิดของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อทรรศนะและการกระท าต่าง ๆ ของบุคคล ความเช่ือหรือสมมติฐาน
ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบัติหรือข้อขบคิดต่อปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นรูปแบบความคิดในใจ
ของบุคคลในองค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีรูปแบบในทางบวกท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  

1.3.3 การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) แรงจูงใจในการเพิ่ม
ความสามารถของบุคคล เพื่อก้าวไปสู่ความเป็นเลิศหรือก้าวไปสู่ความช านาญระดับสูงในทักษะใด
ทักษะหนึ่ง ซึ่งต้องอาศัยความผูกพันต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีจะน าไปสู่ความเช่ียวชาญหรือความ
ช านาญในงานท่ีท าเป็นพิเศษ  

1.3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team-Learning) กระบวนการพัฒนา
และสร้างความแข็งแกร่งให้แก่การเรียนรู้ทุกระดับภายในองค์การ โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และพัฒนาความรู้ร่วมกัน การท่ีทีมรวมเอามุมมองและประสบการณ์ท่ีหลากหลายของบุคคล เพิ่ม
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ความสามารถในการท างานของทีมจนเป็นความคิดร่วมกันในกลุ่มได้ โดยการกระตุ้นให้กลุ่มมีการ
สนทนาและการอภิปรายอย่างกว้างขวาง มาสร้างความรู้ใหม่ท่ีมีคุณค่าสูงสุดให้แก่องค์การ  

1.3.5 การเสวนา (Dialogue) การฟังและการส่ือสารระดับสูงระหว่างบุคคล  
ซึ่งต้องอาศัยการส ารวจประเด็นต่าง ๆ อย่างอิสระและสร้างสรรค์ และต้องอาศัยความสามารถในการ
ฟังอย่างครุ่นคิดพิจารณาเวลาท่ีผู้อื่นทักท้วงความเห็นของเรา นอกจากนี้เราก็ต้องมองให้ออกว่าแบบ
แผนต่าง ๆ ของการมีปฏิสัมพันธ์ในทีมอาจส่งเสริมหรือบ่อนท าลายการเรียนรู้ แต่ถ้าเรามองออกและ
เปิดเผยมันอย่างสร้างสรรค์ มันก็สามารถเร่งการเรียนรู้ได้ การเสวนาเป็นเครื่องมือ ท่ีมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อการสร้างการเช่ือมโยง และการประสานการเรียนรู้และการปฏิบัติในท่ีท างาน  

จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องพลวัตการเรียนรู้ สรุปได้ว่า การ
ส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ โดยบุคลากรในองค์การให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยจะต้อง
ส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทุกระดับท่ัวท้ัง
องค์การ และมีทักษะการเรียนรู้โดยมีแบบแผนทางความคิดท่ีเหมาะสม โดยบุคคลในองค์กรให้ความ
ร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม และการท างานเช่ือมโยงเป็นเครือข่าย เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา
อย่างต่อเนื่อง และริเริ่มส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาและเจริญเติบโตขององค์การ  

2) การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) หมายถึง การ
ก าหนดให้กลุ่มคนมาท างานร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีกระบวนการต่าง ๆ เกิดขึ้นและด าเนินไป        
4 ด้าน ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้าง โดยแต่ละด้านต้องปรับเปล่ียนรูปแบบจาก
องค์การท่ัวไป ท่ีได้ให้ความสนใจแต่กับเนื้องานและผลผลิต จะต้องปรับเปล่ียนมาให้ความสนใจกับ
การเรียนรู้และการพัฒนาองค์การไปพร้อม ๆ โดยมิติแห่งการเรียนรู้ท้ัง 4 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
มาร์ควอร์ท Marquardt (1996)  

2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) จุดมุ่งหมายร่วมกันท่ีทุกคนในองค์การต้องการท่ีจะไปสู่ใน
อนาคต การสร้างรากฐานของความเช่ือร่วมกันในด้านการเรียนรู้ช้ีน าความคิดและการวางแผนกลยุทธ์
ด้วยกระบวนการให้ผู้เกี่ยวข้องได้มาร่วมพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อน าพาผู้คนในองค์การไปสู่
จุดมุ่งหมายและพลังในการเรียนรู้ท่ีจะก่อให้เกิดแนวคิดและการปฏิบัติส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งสามารถเรียนรู้
ได้ว่า ความรู้ใดท่ีควรจะเก็บรักษาไว้ถ่ายโอนแพร่กระจายให้ท่ัวทั้งองค์การ ดังนั้นวิสัยทัศน์ร่วมกันใน
การเรียนรู้จึงต้องการจิตส านึกของความเป็นหนึ่งเดียวและจุดมุ่งหมายท่ีมีรากฐานเดียวกัน วิสัยทัศน์ 
จะจุดประกายแห่งความคาดหวังเพื่อให้องค์การบรรลุซึ่งเป้าหมาย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีการเรียนรู้ต้อง
เป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์  

2.2 วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้มีลักษณะส่งเสริม 
สนับสนุนการเรียนรู้ทุกระดับในองค์การ วัฒนธรรมองค์การท่ีจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
จะต้องมีระบบความเช่ือท่ีสนับสนุนการเรียนรู้วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้หรือวัฒนธรรม 
ท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้องค์การมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้หรือมีรางวัลเป็นเป้าหมายในการเรียนรู้  
สร้างความรับผิดชอบในการเรียนรู้ร่วมกันของผู้คนท้ังองค์การ การเรียนรู้ร่วมกันและการถ่ายโอน
ความรู้ความไว้วางใจกันและความสามารถในการคิดและพึ่งพาตนเองได้สร้างบรรยากาศของความ
ร่วมมือช่วยเหลือ เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน ให้เกิดขึ้นในองค์การ มีการให้โอกาสในการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริงในการท างานมีการแลกเปล่ียนความรู้ความสามารถซึ่งกันและกันท้ังในระดับ 
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ผู้บังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ปฏิบัติในวิธีการใหม่ ๆ การย่อมรับ
การเรียนรู้จากความผิดพลาดได้ การสนับสนุนในด้านการเงินโดยจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรม  

เพื่อสร้างการเรียนรู้ของบุคลากรองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.3 กลยุทธ์ (Strategy) กลไกท่ีองค์กรใช้ผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง ขึ้นใน

องค์การ เป็นการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมของการน าไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้คือ องค์การคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับโอกาส
ต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การสร้างการเรียนรู้ในกิจกรรมต่าง ๆ และปฏิบัติการท้ังหมด
ขององค์การ การวางแผนและสร้างการเรียนรู้ในกระบวนการทุกขั้นตอน ต้ังแต่การรวบรวมขอบเขต
ของการเรียนรู้ท่ีผ่านการบูรณาการมาแล้ว ทุกส่วนขององค์การจึงต้องมีการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อปฏิบัติ
ตามพันธกิจให้ลุล่วงตามวิสัยทัศน์ท่ีได้ต้ังไว้การใช้นโยบายจูงใจให้รักในการเรียนรู้โดยใช้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลจะวัดท่ีความต้องการในการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน 
ดังนั้นองค์การจึงต้องสรรหาบุคลากรท่ีมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาขีด
ความสามารถของเขาเอง องค์การจะต้องจัดหารางวัลส าหรับการเรียนรู้ท้ังในระดับบุคคล ระดับทีม 
และระดับองค์การ นอกจากนี้จะต้องมีการประเมินผลการเรียนรู้ขององค์การด้วยว่าใช้ระยะเวลาใน
การเรียนรู้กลยุทธ์ท่ีน าองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้คือ การเรียนรู้จากการปฏิบัติหรือเรียนรู้
จากงานท่ีท า ท้ังการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการช่วยเหลือผู้อื่นในการเรียนรู้ ซึ่งกระบวนการในการ
เรียนรู้จะ เกิดขึ้นโดยอาศัยการมอบหมายงาน ปัญหาในการท างานและประสบการณ์ท่ีถือว่าเป็น
โอกาสในการเรียนรู้  

2.4 โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างมีผลโดยตรงกับบุคคลและองค์การ โดยเป็น
ตัวก าหนดความซับซ้อนของการบังคับบัญชาภายในองค์การ โครงสร้างขององค์การท าหน้าท่ีบริหาร
ควบคุมองค์การและผู้คนในองค์การให้ด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ส าหรับแนวทางในการ จัดการ
โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้  

2.4.1 โครงสร้างท่ีมีสายบังคับบัญชาแบบแนวราบ (Flat Hierarchy) เพื่อ
เพิ่มพูนการไหลเวียนความรู้ โดยเป็นโครงสร้างท่ีมีความคล่องตัวในการท างาน เต็มไปด้วยความ
ร่วมมือ และมีการควบคุมเพียงเล็กน้อย  

2.4.2 โครงสร้าง ท่ีไร้ซึ่งเขตลดการแบ่งแยกโดยมองให้ เป็นองค์รวม 
(Holistic)  

2.4.3 จัดองค์การและการด าเนินงานให้เป็นรูปแบบโครงการ (Project 
Form) ทุกคนในองค์การควรมีการหมุนเวียนท างานในโครงการต่าง ๆ และควรมีโอกาสในการ
สับเปล่ียนทีมงานในโครงการแต่ละโครงการอย่างต่อเนื่อง เพื่อเรียนรู้ประสบการณ์  

2.4.4 สร้างเครือข่ายท้ังภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเปิดกว้างในการรับและแบ่งปัน
ข้อมูลจากลูกค้าและคู่ค้า ภายใต้การท างานท่ีเช่ือมโยงประสานกัน  

2.4.5 จัดการแบบเจ้าของกิจการ (Entrepreneurial) เพื่อเพิ่มความ
คล่องตัวในการตัดสินใจ ผู้คนมีความกระตือรือร้น ความร่วมมือ และความคิดท่ีสร้างสรรค์ในการ
ท างาน  
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2.4.6 ปรับโครงสร้างแบบราชการท่ีมีความยืดหยุ่นน้อย (Bureaucracies) 
ท่ีท าให้สูญเสียความรู้และการมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่พนักงาน  

จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการปรับเปล่ียนองค์การ สรุปได้ว่า 
องค์การมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม การน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้โครงสร้างสายการ
บังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างานท่ียืดหยุ่น ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกร มีการ
แลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู้ท้ังในสายงานและข้ามสายงาน ให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันท่ัว
ท้ังองค์การ องค์การมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน  

3) การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering and 
Enabling People) หมายถึง บทบาทของผู้บริหารเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถ พร้อมต่อ
การเอื้ออ านาจให้พนักงานรับมอบความรับผิดชอบและอ านาจท่ีสอดคล้องกับความสามารถกับ
บุคลากรในองค์การ ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะต้องได้รับท้ังการให้อ านาจและสร้างความสามารถไปพร้อม ๆ 
กัน องค์การแห่งการเรียนรู้มีวิธีท่ีจะให้ท้ังอ านาจและสร้างความสามารถในการใช้อ านาจให้กับบุคคล
เพื่อให้เหมาะสมกับความส าคัญท่ีบุคคลมีต่อองค์การในการขับเคล่ือนไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ดังนี้ 
มาร์ควอร์ท Marquardt (1996)  

3.1 บุคลากร (Employees) วิธีการในการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคลากร ดังนี้  

3.1.1 ปฏิบัติต่อบุคลากรเสมือนกับฐานะผู้เรียนรู้ท่ีมีความสามารถและวุฒิ
ภาวะท่ีมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ พร้อมท่ีจะรับมือกับปัญหาต่าง ๆ มีความสนุกในงานท่ี
รับผิดชอบรวมท้ังมีความรู้ ความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี  

3.1.2 สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีเสรีภาพ มีพลังและมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ผู้ท่ีเรียนรู้ได้นั้นต้องการเสรีภาพและการสนับสนุน บุคลากรท่ีเต็มไปด้วย
พลังและความกระตือรือร้นจะมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์และผูกพันตนเองในการ
เรียนรู้และสร้างผลผลิตในการท างานในองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นสถานท่ีซึ่งผู้คนในองค์การมีการ
แพร่ขยายขีดความสามารถของตนเองในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีเขาปรารถนาอย่างต่อเนื่องและเป็น
สถานท่ีซึ่งรูปแบบของวิธีคิดใหม่ ๆ ได้รับการบ่มเพาะ รวมท้ังเป็นสถานท่ีซึ่งแรงบันดาลใจของผู้คน
ต่าง ๆ สามารถเกิดข้ึนได้อย่างอิสระพร้อมท่ีจะมีการเรียนรู้เพื่อท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน  

3.1.3 ให้อ านาจในการกระท าการแทนในขอบเขตของอ านาจหน้าท่ีอย่าง
เต็มท่ี ในองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะมีลักษณะของการพึ่งพิงน้อยลง แต่มีความรับผิดชอบและ
ความสามารถในการตัดสินใจเพิ่มมากขึ้น โดยมีการกระจายอ านาจในการปฏิบัติการและการตัดสินใจ
ออกไปยังผู้มีอ านาจกระท าการแทน เพื่อส่งเสริมให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้านความรับผิดชอบ และ
ขีดความสามารถในการเรียนรู้ท้ังในระดับปัจเจกบุคคลและระดับทีมงาน  

3.1.4 เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนากลยุทธ์และ 
แผนงาน บุคลากรควรจะได้รับอ านาจในการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการวางแผนและพัฒนากลยุทธ์
หรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการท างานของพวกเขา ท้ังนี้เพราะบุคลากรท่ีได้รับมอบ
อ านาจในการตัดสินใจในงานของพวกเขา ย่อมมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจได้ดีเท่ากับหรือดีกว่า
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ผู้บริหาร ท้ังนี้เพราะบุคลากรนั้นมีความรู้และความเช่ียวชาญในข้อมูลจากงานนั้นมีความรู้และความ
เช่ียวชาญในข้อมูลจากงานท่ีปฏิบัติจนเป็นกิจวัตรได้ดีกว่า  

3.1.5 หาจุดสมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากรกับองค์การ ซึ่ง
องค์การ นั้นต้องการผลการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดจากบุคลากร โดยหาจุดสมดุลหรือความพอดีระหว่าง 
ส่ิงท่ีองค์การต้องการกับระดับท่ีบุคลากรสามารถให้กับองค์การได้ เพื่อท่ีจะได้น าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพในการเรียนรู้อย่างเต็มท่ีของบุคลากร การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้น จะต้องมีส านึกและเคารพในความต้องการท้ังทางสังคมและทางจิตใจของบุคลากร และ
แน่นอนว่าจะต้องรวมไปถึงความจ าเป็นทางด้านเศรษฐกิจด้วย ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุนให้
บุคลากรมีการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกันจะสร้างความเติบโตและการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากร น าไปสู่ความภาคภูมิใจในตนเอง และมีพลังในการเพิ่มผลผลิต นอกเหนือจากวัฒนธรรมใน
การส่งเสริมการเรียนรู้แล้ว องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรด้วย
โดยให้บุคลากร จัดสรรเวลาท่ีเหมาะสมท้ังในการท างานและการพักผ่อน รวมถึงเวลาท่ีให้กับ
ครอบครัว ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มท่ี อันจะน าไปสู่ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ  

3.2 ผู้บริหารหรือผู้น า (Managers/ Leaders) บุคคลซึ่งจะต้องปรับเปล่ียนบทบาทจากการ
บังคับบัญชาส่ังการมา เป็นการให้อ านาจจากผู้ออกค าส่ังมาเป็นผู้ดูแลจากการท่ีลงมือปฏิบัติเองมา
เป็น ผู้วางแผนแนะน าเป็นผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational Leader) ซึ่งจะต้องมี
บทบาทและทักษะในการเป็นผู้น าในองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้  

3.2.1 บทบาทของผู้น าในองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
1) ผู้น าอยู่ในฐานะของผู้สอน ผู้ฝึกสอน และพี่เล้ียง ท าหน้าท่ีสร้างความ 

สามารถในการเรียนรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงานด้วยการให้ค าแนะน า ลงมือปฏิบัติเป็นแบบอย่าง 
ฝึกสอนการท างานและคอยดูแลอยู่ห่าง ๆ แบบพี่เล้ียงสอนงาน ซึ่งบทบาทต่าง ๆ เหล่านี้ จะขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของงานท่ีท า 

2) ผู้น าในฐานะของผู้บริหารความรู้ ท าหน้าท่ีกระตุ้นและช่วยเหลือให้
บุคลากรการรวบรวม จัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยเข้าใจและรู้ว่า
อะไรคือข้อมูลท่ีส าคัญท่ีควรจะต้องท าการถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ ดังนั้นผู้น าจึงต้องมีการพัฒนา
ปรับปรุงความสามารถในการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง และอุทิศตนให้กับการ เรียนรู้ตลอดเวลา 
ผู้น าในฐานะของนักออกแบบ ท าหน้าท่ีออกแบบ คิดค้นรูปแบบใหม่ ๆ ในการท างาน สามารถ
ออกแบบองค์การปรับเปล่ียนรูปแบบของเครือข่ายและการท างานของทีมประดิษฐ์ คิดค้นนโยบาย
หรือกลยุทธ์ใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในหน่วยงาน เสนอรางวัลเพื่อเป็นการจูงใจบุคลากรให้มีส่วนร่วมใน
การคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ  

3) ผู้น าในฐานะของผู้ประสานงาน ท าหน้าท่ีประสานการเรียนรู้ในแต่ละ
ส่วนหรือในแต่ละหน่วยงาน โดยดึงเอาความสามารถของบุคลากรแต่ละคนออกมาท างานร่วมกัน
เพื่อให้องค์การได้รับผลการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดจากบุคลากรทุกคน  

3.2.2 ทักษะของผู้น าในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
1) ผู้น าจะต้องมีทักษะในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ให้เกิดข้ึน

ภายในองค์การ  



36 
 

2) ผู้น าจะต้องมีทักษะในการประสานงานให้การท างานร่วมกันของบุคลากร
ท้ังในทีมเดียวกันและระหว่างทีมเป็นไปอย่างคล่องตัว  

3) ผู้น าจะต้องมีความสามารถค้นหาเลือกสรรแบบแผน ความคิดอ่าน 
(Mental Model) ของบุคลากร ออกมาใช้ประโยชน์ในการท างาน  

4) ผู้น าจะต้องตระหนักและปฏิบัติในวิธีการคิดอย่างเป็นระบบว่าทุกส่ิงนั้น
ล้วนมีความเช่ือมโยงกัน ดังนั้นปัญหาต่าง ๆ จะต้องได้รับการแก้ไขท่ีรากฐาน ไม่ใช่จากลักษณะของ
ปัญหา  

5) ผู้น าจะต้องสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ ประดิษฐ์คิดค้น
นวัตกรรม และกล้าท่ีจะเส่ียงกระท าในส่ิงใหม่ ๆ  

6) ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการจับประเด็นท่ีส าคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานน ามาจุดประกายให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการปฏิบัติ  

3.3 ลูก ค้า (Customers) อง ค์การแห่งการเรียนรู้มีการด า เนินการดังนี้  คือ 
ด าเนินการฝึกอบรมการเรียนรู้เพื่อศึกษาความต้องการของผู้ใช้บริการ รวมท้ังสร้างความเช่ือมั่นให้
ผู้ใช้บริการ ปรับปรุงนวัตกรรมใหม่เพื่อสนองตอบความคาดหวังของผู้ใช้บริการอย่างรวดเร็วและทัน
การณ์ กระตือรือร้นท่ีให้ข้อมูลย้อนกลับ ค าแนะน า และการให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใช้บริการ  

3.4 ผู้ส่งวัตถุดิบและผู้ขาย (Suppliers and Vendors) ให้ได้รับบทบาทร่วมเป็นผู้ท่ี
ร่วมเรียนรู้กับองค์การ เป็นผู้ท่ีน าความรู้ในสาขาอื่น มีความสัมพันธ์ความผูกพันและร่วมเรียนรู้ทาง
นโยบายต่าง ๆ กับองค์การ อาจให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับทักษะทางเทคนิคหรือวิธีการ จัดการท่ี
เหมาะสม ซึ่งเป็นการสร้างคุณค่าแก่ทุก ๆ คน และเป็นประโยชน์แก่องค์การในระยะยาว  

3.5 หุ้นส่วน/พันธมิตร (Alliances/ Partnership) องค์การมีการประสานการท างาน
กันระหว่างองค์การ ซึ่งเป็นการช่วยเหลือสนับสนุนกัน ระหว่างองค์การในรูปแบบ พันธมิตร ความรู้ท่ี
ได้รับจากการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การนี้จะสร้างคุณค่าให้กลายมาเป็นการลงทุนระยะยาว ผล
ก าไรท่ีมากขึ้น และมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอนาคต  

3.6 ชุมชน (Community) การมีส่วนร่วมของชุมชน ให้ชุมชนเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรู้เพราะเป็นการเพิ่มพูนภาพลักษณ์ขององค์การในชุมชน เป็นการสนับสนุนกิจการ
ขององค์การ โดยเป็นผู้ใช้บริการหรือผู้มารับบริการ เป็นการเตรียมก าลังคนในอนาคต และเป็นโอกาส
ในการแลกเปล่ียนและแบ่งปันทรัพยากรในชุมชน ซึ่งบุคคลต่าง ๆ ท้ังในและนอกองค์การหรือ แม้แต่
คู่แข่งต่างมีความสัมพันธ์ที่ยืดหยุ่นมากขึ้นเพราะข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้รับจากบุคคลเหล่านั้นเป็นการขยาย
และเพิ่มขยายประสิทธิภาพในการเรียนรู้  

จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการให้อ านาจและสร้างความสามารถ 
ให้กับบุคลากร สรุปได้ว่า องค์การท่ีส่งเสริมสนับสนุนการกระจายอ านาจและมอบอ านาจในการ
ท างานตามความสามารถและเปิดโอกาสให้บุคลากร มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา บริหารและ
บุคคลกรมีการท างานร่วมกันได้เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานในส่ิงใหม่ ๆ และน าผลนั้นมาปรับปรุงงาน  

4) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การบริหารจัดการ
ความรู้ ท่ีมีในองค์การอย่างเป็นระบบ ท้ังนี้เพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดย
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กระบวนการการแสวงหาความรู้  ( Knowledge Acquisition) การสร้างความรู้  (Knowledge 
Creation) การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) การวิเคราะห์ 
และการท าเหมืองความรู้ (Analysis-& Data Mining) การถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
(Knowledge Transfer and Dissemination) การประยุกต์ใช้และการท าให้ข้อมูลถูกต้องเท่ียงตรง 
(Application & Validation) การจัดการความรู้ท้ัง 6 อย่างส าหรับการเรียนรู้ขององค์การนี้จะด าเนิน
ไปอย่างไม่หยุดหยั่ง และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นเครือข่ายการกระจายของข้อมูลจะอาศัยช่องทาง
ต่าง ๆ อย่างหลากหลาย ภายใต้เวลาท่ีแตกต่างกันไป การจัดการความรู้เป็นหัวใจส าคัญของการ 
พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยขึ้นท้ัง 6 ประการ ซึ่ง มาร์ควอร์ท Marquardt (1996) อธิบายได้
ดังนี้  

4.1 การแสวงหาความรู้ (Knowledge-Acquisition) ขั้นตอนการแสวงหาความรู้
องค์การสามารถแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ได้ท้ังจากภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
เพื่อท่ีจะได้มีความรู้เพียงพอในการท ากิจกรรมการงานต่าง ๆ  

4.2 การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) องค์การสามารถสร้างได้ ในหลาย
รูปแบบของกระบวนการเรียนรู้ทุกระดับท่ีมีอยู่ในองค์การ การสร้างความรู้ขึ้นจากการแก้ปัญหาใน
การปฏิบัติงาน การทดลอง และการสาธิต สร้างความรู้โดยถ่ายทอดความรู้ท่ีตนเองรู้กับผู้อื่น สร้าง
ความรู้จากการรวบรวมความรู้และสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่ สร้างความรู้โดยน าความรู้ท่ีองค์การมีอยู่ 
ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และแบ่งปันไปท่ัวทั้งองค์การ  

4.3 การเก็บรักษาและสืบค้นข้อมูล (Knowledge Storage and Retrieval) องค์
ความรู้ใดท่ีมีความส าคัญควรค่าแก่การเก็บรักษาไว้เพื่อให้ง่ายต่อการสืบค้น สามารถน ากลับมาใช้
ประโยชน์ได้เมื่อต้องการ เช่น การเขียนรายงาน การวิจัย การทดลอง ผลสะท้อนของปฏิบัติการต่าง ๆ 
ซึ่งต้องอาศัยท้ังกระบวนการทางเทคนิค เทคโนโลยีสารสนเทศ และวิธีปฏิบัติของคนในองค์การ เช่น 
ความทรงจ าของแต่ละบุคคล และข้อสรุปท่ีใช้เป็นแนวทางปฏิบัติการต่าง ๆ ส าหรับวิธีการเก็บรักษา
ข้อมูลสร้างระบบในการจัดเก็บโดยค านึงถึงความจ าเป็นในการเรียนรู้วัตถุประสงค์ของงาน ความ
เช่ียวชาญของผู้ใช้การใช้ประโยชน์จากข้อมูล และสถานท่ีในการเก็บรักษาข้อมูลไว้อย่างเป็นระบบท่ี
สามารถน ามาใช้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว  

4.4 การถ่ายโอนและน าความรู้ ไปใช้ประโยชน์  (Knowledge Transfer and 
Utilization) ข้อมูลสารสนเทศมีอ านาจมากเท่าใด การถ่ายโอนความรู้ก็ย่อมเป็นส่ิงจ าเป็นจะขาดไม่ได้ 
ในองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องมีการแพร่กระจายความรู้ออกไปให้ท่ัวถึง ตลอดท้ังองค์การโดยการ
เคล่ือนย้ายข้อมูลและความรู้การใช้เครื่องมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ส าหรับการเรียนรู้การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของบุคคล การถ่ายโอนความรู้ความสามารถเกิดขึ้นได้ท้ังโดยต้ังใจหรือความ
บังเอิญจากการแลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน การร่วมมือระหว่างกันในการฝึกสอน การให้ค าแนะน า
การประสานงาน และทักษะทางความรู้อื่น ๆ  

จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการจัดการความรู้ สรุปได้ว่า องค์การ
จัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากรในองค์การสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น เก็บรักษา
และสืบค้นความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูลจากภายในและภายนอกองค์การท่ีบุคลากรสามารถเข้าสู่
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ระบบได้โดยง่าย และการถ่ายโอนความรู้ในการน าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการส่ือสารและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน  

5) การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Adding Technological Power) 
มาร์ควอร์ท Marquardt (1996) หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งาน เพื่อช่วยเอื้อความ
สะดวกและง่ายต่อการจัดการความรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ ให้เกิดขึ้นอย่างท่ัวถึง 
กว้างขวางและรวดเร็ว มาร์ควอร์ท ได้สรุปมิติย่อยของเทคโนโลยีท่ีช่วยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้
ว่ามี 3 มิติ ได้แก่ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 2) การเรียนรู้บนพื้นฐาน
ของเทคโนโลยี (Technology-Based Learning)  3) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Performance Support System) ซึ่งอธิบายไว้ ดังนี้ 

5.1 เทคโน โลยี ส ารสน เทศ ( Information Technology) ระบบฐานข้อมู ล
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม ซึ่งน ามาใช้ในการรวบรวมข้อมูล ท้ังการสร้าง
หรือสรรหาข้อมูล จัดเก็บ สืบค้น ถ่ายโอน และมีการประยุกต์ข้อมูลเหล่านั้นระหว่างเครื่องจักรกับคน
ในองค์การ  

5.2 การเรียนรู้บนพื้นฐานของเทคโนโลยี  ( Technology-Based Learning) 
องค์การต้องใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีให้มากท่ีสุดไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์ส่ือผสม (Multimedia) 
การเรียนรู้ทางไกล (Distance Learning) โดยท่ีการเรียนรู้บนพื้นฐานของเทคโนโลยีนั้น สามารถ
เข้าถึงการเรียนรู้ได้หลายทาง (Multisensory) ด้วยการใช้ท้ังภาพแสง สีเสียง สัมผัส มีความสะดวกใน
การเคล่ือนย้ายพกพา (Portable) และสามารถถ่ายทอด (Transferable) การเรียนรู้ได้ไม่ว่าจะอยู่ใน
ภาษาหรือวัฒนธรรมใด การใช้เทคโนโลยีด้วยการใช้ส่ือหลายทาง เช่น ตัวหนังสือ เทปบันทึกเสียง 
ภาพถ่าย ภาพกราฟิกภาพยนตร์สร้างเป็นโปรแกรมส่ือสารหลายทางใช้กับเครื่อง  คอมพิวเตอร์และ
เครื่องอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เพื่อการส่ือสาร เสนองาน การแสดง เพื่อการศึกษาและประโยชน์อื่น ๆ 
โปรแกรมส่ือสารหลายทางบนแผ่นซีดีแผ่นดีวี ดี ซึ่ง ผู้ใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัว  ชนิดเป็น
ระบบส่ือสารหลายทางด้วยความสามารถใช้อ่าน ดูฟัง ได้อย่างสะดวก ส่วนการเรียนรู้ทางไกลเป็นการ
ใช้วีดีโอเป็นเครื่องมือในการส่ือสารด้วยระบบ 2 ทางโต้ตอบกันได้ (Interactive) และวิดีโอท่ีเป็นการ
ส่ือสารทางเดียวคือจากผู้ให้การอบรมทางเดียว การเรียนรู้บนพื้นฐานของเทคโนโลยีนี้  จะมีบุคลากร
ในองค์การเป็นผู้จัดการผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ห้องจ าลองสถานการณ์ (Simulator) เป็น
การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของบุคลากรให้เปิดกว้าง  

5.3 การ จัดระบบสนั บสนุ น ก ารปฏิ บั ติ ง านอิ เ ล็ กทรอนิ ก ส์  ( Electronic 
Performance Support Systems) การใช้ระบบฐานข้อมูล (Data-Based System) ท่ีมีศักยภาพสูง 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ในปัจจุบัน สนับสนุนศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน แสวงหา
ความรู้ในการปฏิบัติงาน และน าความรู้มาพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น การติดต่อกับเพื่อน
ร่วมงานด้วยการสนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ หรือองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นในการท างานของบุคลากร การจัดเก็บ
องค์ความรู้ใหม่ต่าง ๆ สามารถจัดเก็บกระบวนการในการติดต่อส่ือสารการใช้ฐานข้อมูลร่วมกัน  
สามารถดึงข้อมูลเตรียมพร้อมก่อนการปฏิบัติงาน สามารถดึงข้อมูลเพื่อทบทวนศึกษารายละเอียดของ
การท างานก่อนการลงมือปฏิบัติจริงได้ สามารถปรับเปล่ียนข้อมูลในการท างานหลังจากทราบถึงผล
สะท้อนในการท างานของตนเองผ่านระบบฐานข้อมูล 
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จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการเพิ่มความสามารถใน การใช้
เทคโนโลยีสรุปได้ว่า องค์การสนับสนุนและเสริมสร้างการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพขึ้นและเกิดประโยชน์
สูงสุด โดยจัดหาส่ิงอ านวยความสะดวกจากเทคโนโลยีส่ือผสมท่ีทันสมัยมาใช้จัดหาส่ือ อุปกรณ์
อิเล็คทรอนิคส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรมการใช้
อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรมคอมพิวเตอร์ น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการรวบรวม
บันทึก จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลท่ีต้องการได้เป็นอย่างดี จัดหาระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  หรือ
ฐานข้อมูลออนไลน์ 

การศึกษาทฤษฎี และแนวคิดเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ มาร์ควอร์ท  
(Marquardt) การจ าลององค์การท่ีมีการเช่ือมโยงของระบบ ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ
ดังกล่าว จะท าให้เกิดเปน็มิติและองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีส าคัญในการน าไปสู่ความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งเกิดขึ้นจากการท่ีบุคคลในองค์การมุ่งมั่นท่ีจะมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยท่ีองค์การมีการ
กระตุ้นสนับสนุน อ านวยความสะดวกและน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อสนับสนุนให้บุคลากร ในองค์การได้
ขยายขอบเขตของการเรียนรู้ และได้พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ท้ังในระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์การ อันจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ร่วมกันโดยมีการมุ่งเน้นการ
สร้างการเรียนรู้ เพื่อใช้เป็นกลยุทธ์ในการบูรณาการ การเรียนรู้ควบคู่ไปกับการท างานโดยมีพื้นฐานใน
การคิดอย่างเป็นระบบ รวมท้ังมีการสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุน และให้รางวัลแก่บุคคล และกลุ่มใน
การเรียนรู้ ส่งเสริมบุคลากรในองค์การให้สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้อย่างท่ัวถึง และเกิดการยอมรับ
การเปล่ียนแปลง ใช้ความผิดพลาดมาเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ท าให้รู้ จักการปรับตัวและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน  การ
ส่งเสริมเครือข่ายการส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์การ องค์ประกอบท้ัง 5 มีความสัมพันธ์กัน 
ดังนี้ 1) องค์ประกอบด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 2) องค์ประกอบด้านการปรับเปล่ียนองค์การ               
3) องค์ประกอบด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 4) องค์ประกอบด้านการ
จัดการความรู้ 5) องค์ประกอบด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและสัมพันธ์เช่ือมต่อกัน 
จะขาดองค์ประกอบด้านใดด้านหนึ่งมิได้  ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ตาม
แนวความคิดของ มาร์ควอร์ท (Marquardt) เนื่องจากพบว่า แนวคิดดังกล่าวมีความสอดคล้องและ
ส่งเสริมกับลักษณะการบริหารงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี สามารถท่ีจะน าไปปรับและประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2. แนวคิดองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้  ของ Bennett and O’Brien 
(1994) ได้เสนอองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 12 ประการ ดังนี้ 

1) กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ (Strategy or Vision) องค์การและสมาชิกต้องมีวิสัยทัศน์ 
เกี่ยวกับว่าพวกเขาต้องการไปจุดใด เพื่อท่ีจะคาดหมายได้ว่า พวกเขาจ าเป็นต้องเรียนรู้อะไรบ้าง 
เพื่อให้ได้ถึงจุดหมายนั้น พวกเขาต้องพัฒนากลยุทธ์กว้าง ๆ เพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย เพื่อท่ีจะรู้ว่า การ
เรียนรู้ของพวกเขาสามารถผลักดันองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ของพวกเขา นอกจากนี้ ถ้าองค์การแห่งการ
เรียนรู้มีความสมบูรณ์ต่อหมู่คณะแล้ว วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ก็จะต้องสนับสนุนและส่งเสริมองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
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2) การปฏิบัติเชิงการบริหาร (Executive Practices) สมาชิกองค์การอาจต้ังเป็น
ค าถามได้ว่า ผู้บริหารให้นโยบายอะไรและปฏิบัติอะไรบ้างเพื่อเป็นการสนับสนุนวิสัยทัศน์ของการ
เรียนรู้ของ องค์การ ผู้บริหารควรจะท าอย่างไรในการช้ีแจงให้บุคลากรในองค์การได้เห็นความชัดเจน
ถึง การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และความก้าวหน้าขององค์การ ผู้บริหารท าอะไรบ้างเพื่อปลุกเร้า หรือ
กระตุ้นในบางส่วนขององค์การท่ียังไม่มีการเปล่ียนแปลงให้ขับเคล่ือนตามผู้บริหารเพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์ท่ี
วางไว้  

3) การปฏิบัติเชิงการจัดการ (Managerial Practices) ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้สนับสนุน
และนิเทศการท างานในแต่ละวันของแต่ละบุคคลและคณะ จะต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับหลักการของ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ในองค์การซึ่งมีการเรียนรู้อย่างจริงจังนั้น ผู้บริหารจะต้องสนับสนุนผู้ร่วมงาน
ให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีการพัฒนา จะต้องช่วยพนักงานบูรณาการส่ิงท่ีพวกเขาต้อง  เรียนรู้
จะต้องสามารถร่วมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง และการใช้วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาต่อไป
ข้างหน้า  

4) บรรยากาศ (Climate) การปฏิบัติงานจะได้ผลดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับองค์ประกอบ
อื่น ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องนั่นก็คือ บรรยากาศในองค์การ ซึ่งบรรยากาศในองค์การคือ 
ผลสรุปของค่านิยมและเจตคติของทุก ๆ คน ในองค์การเกี่ยวกับการท างานของพวกเขา องค์การแห่ง
การเรียนรู้น าบรรยากาศแห่งการเปิดใจและไว้ใจกันมาใช้ ซึ่งบุคคลจะต้องไม่กลัวท่ีจะแสดงความ
คิดเห็น พูดตามท่ีใจคิด อุปสรรคระหว่างผู้จัดการและลูกจ้างจะถูกขจัดออกไปและทุกคนท างาน
ร่วมกัน เพื่อสนับสนุนงานท่ีออกมาดีเย่ียมตามอุดมคติ 

5) องค์การหรือโครงสร้างของงาน (Organization or Job Structure) โครงสร้าง
องค์การสามารถสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยมีการนิยามภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงได้เพื่อเป็น
การเปล่ียนไปตามความต้องการของสภาพแวดล้อมภายนอก และตามความต้องการขององค์การเอง 
การปฏิบัติหน้าท่ี เช่น มีการสับเปล่ียนหน้าท่ีและใช้การช้ีแนะด้วยตนเองมีการท างาน ข้ามคณะท างาน 
เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น จะต้องมีการจ ากัดนโยบายตามระบบราชการและกฎท่ีสกัดกั้นหรือขัดขวาง
การเล่ือนไหลของข้อมูล 

6) การเล่ือนไหลของข้อมูลสารสนเทศ (Information Flow) การเรียนรู้ของ
องค์การต่าง ๆ จะอาศัยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อให้ทันกับยุคข้อมูลสารสนเทศและการเผยแพร่ระบบ
คอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุนการติดต่อส่ือสารระหว่างพนักงานต่าง ๆ ให้ง่ายข้ึน และเพื่อให้แน่ใจว่า
พนักงานได้รับข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ตรงกับงานของตนเอง  

7) การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน (Individual and Team Practices) ข้อมูล
สารสนเทศมีความส าคัญต่อบทบาทหน้าท่ีไม่ว่าจะเป็นการท างานเป็นรายบุคคลและเป็นทีมใน
องค์การแห่งการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนความรู้จะมีประโยชน์อย่างยิ่ง องค์การต่าง ๆ จะเจริญเติบโต
ได้ เมื่อตัวบุคคลต่างมีการแลกเปล่ียนความรู้ซึ่งกันและกัน เมื่อบุคคลเห็นข้อผิดพลาดก็จะเป็นโอกาส
ในการเรียนรู้และไม่ต าหนิหรือกล่าวโทษกัน มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปรายปัญหาต่าง ๆ 
อย่างตรงไปตรงมา และท างานเพื่อแก้ไขปัญหานั้น ๆ  

8) กระบวนการท างาน (Work Process) องค์การจะกระตุ้นการเรียนรู้ ผ่าน
วิสัยทัศน์ ระบบสารสนเทศ แต่จะร่วมกับการใช้กระบวนการท างานท่ีจะกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
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ต่อเนื่อง เช่น มีการสอนหรือฝึกเทคนิคในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการส่งเสริมการเรียนรู้จาก
ส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้เข้าใจตนเอง เพื่อให้สามารถก าหนดทิศทางหรือปรับสภาพกระบวนการต่าง ๆ ให้อยู่
ในแนวหน้าให้เท่ากันหรือดีกว่าคนท่ีเก่งท่ีสุดในปัจจุบัน (Bench Marking) เป็นต้น 

9) เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการปฏิบั ติงาน (Performance Goals or 
Feedback) ประเด็นส าคัญขององค์การท่ีประสบความส าเร็จโดยตรงนั้น จะต้องเน้นลูกค้า จะต้อง
ทราบว่าอะไรท่ีเขาต้องการและจ าเป็นต่อการเรียนรู้เพื่อจุดประสงค์การเรียนรู้อย่างเดียวจะไม่ประสบ
ความส าเร็จ คุณค่าของการเรียนรู้นั้นจะขึ้นอยู่กับความสามารถโดยการช่วยเหลือองค์การในการ
บริการลูกค้าให้ดีขึ้น ซึ่งต้องอาศัยการมีข้อมูลย้อนกลับท้ังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  

10) การฝึกอบรมหรือการศึกษา (Training or Education) เป็นท่ีทราบอยู่แล้วว่า
การฝึกอบรมและการศึกษานั้นมีบทบาทส าคัญในการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานในองค์การ ฝึกอบรม 
เป็นส่ิงจ าเป็นในองค์การแห่งการเรียนรู้โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการจะเน้น การช่วยเหลือ
บุคคลในการเรียนรู้ด้วยตนเองและจากประสบการณ์ของผู้อื่น แล้วจากนั้นก็จะสามารถแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ เครื่องมือในการวางแผนพัฒนารายบุคคลได้จัดสรรไว้ส าหรับทุกคน นอกจากนี้ยังมีแบบ
ของการฝึกต่าง ๆ เช่น การฝึกปฏิบัติเป็นทีม การศึกษาเป็นทีม การสาธิต โครงงาน การให้ค าปรึกษา
โดยเพื่อน โครงงานการเรียนรู้งานพื้นฐาน (ซึ่งมักจะรู้ว่าเป็นการเรียนรู้  แบบการสะท้อนการปฏิบัติ) 
เทคโนโลยีในการติดต่อส่ือสารท่ีทันสมัยสามารถจัดการอบรมหรือ ฝึกปฏิบัติการโดยผ่านดาวเทียม 
และคอมพิวเตอร์  

11) การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน ( Individual or Team Development) 
องค์การแห่งการเรียนรู้จะหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นสมาชิกให้พัฒนาด้วยตนเอง ขณะเดียวกันก็จะ
ส่งเสริมการพัฒนาทีมงานด้วย องค์การสามารถเรียนรู้ได้เพียงว่า ทีมงานเรียนรู้ร่วมกันแบบชุมชน 
ผู้ปฏิบัติงาน (Communities of Practice) ท่ีมีการปฏิบัติงานกันอย่างต่อเนื่อง การให้อ านาจในการ
ท างานเป็นทีมหรือรายบุคคล แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงในด้านความคิดส าหรับโลกธุรกิจ และ
ยังเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์การต่าง ๆ ท่ีจะหาวิธีเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตนเอง  

12) การให้รางวัลหรือการยอมรับ (Rewards or Recognition) เป็นองค์ประกอบ
ตัวสุดท้ายท่ีจะสนับสนุนตัวอื่นท้ังหมด ระบบการให้รางวัลและการยอมรับจะส่งเสริมและกระตุ้นการ
เรียนรู้แบบรายบุคคลและแบบองค์การ ซึ่งการให้รางวัลอาจใช้หลายรูปแบบ เช่น จากบุคคลท่ี
ผู้ร่วมงานยอมรับซึ่งเป็นบุคคลท่ีอาจเสนอผลงาน แผนงานอื่นท่ีมีประโยชน์ต่อทุกคนมาแลกเปล่ียน 
เมื่อองค์การมีการเรียนรู้และเติบโตขึ้น เป็นต้น 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของ Bennett and O’Brien (1994) สามารถสรุปได้ว่า มีปัจจัยส าคัญ 12 ปัจจัย ซึ่งมีส่งผลต่อ
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในองค์การ คือ 1. กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์             
2. การปฏิบัติเชิงการบริหาร 3. การปฏิบัติเชิงการจัดการ 4. บรรยากาศ 5. องค์การหรือโครงสร้าง
ของงาน 6. การเล่ือนไหลของข้อมูลสารสนเทศ 7. การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน 8. กระบวนการ
ท างาน 9. เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการปฏิบัติงาน 10. การฝึกอบรมหรือการศึกษา 11. การ
พัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน 12. การให้รางวัลหรือการยอมรับ 
 
 



42 
 

3. แนวคิดหลักที่ผู้บริหารควรปฏิบัติ 5 ประการ ของ Goh (1998) 
Goh (1998) เช่ือว่า องค์การทุกองค์การสามารถเรียนรู้ได้ และองค์การท่ีประสบความส าเร็จ

ในการเรียนรู้ก็จะสามารถอยู่รอดได้ในธุรกิจ ขณะท่ีองค์กรท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ก็จะ
ค่อย ๆ หายไปในธุรกิจนั้น โกห์ (Goh) ได้เสนอหลัก 5 ประการ ท่ีผู้บริหารควรปฏิบัติเพื่อพัฒนา
องค์กรเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

1) ความชัดเจนและการสนับสนุนพันธกิจ (mission) กลยุทธ์ (strategy) ของ
องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีพนักงานได้รับอ านาจในการทางานท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความรู้และทักษะท่ีได้รับมา การรู้ถึงพันธกิจขององค์การเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะให้พนักงานรู้ว่าเขามีอ านาจ
อะไร และยังเป็นการพัฒนาการสร้างสรรค์ 

2) ภาวะการเป็นผู้น า การเป็นผู้น าท่ีรู้ถึงการให้อ านาจพนักงาน กระตุ้นและ
สนับสนุน วัฒนธรรมองค์การในเรื่องการทดลอง และความมุ่งมั่นท่ีมีต่อองค์การในสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจท่ีมีการ แข่งขันอย่างมาก ผู้บริหารหรือผู้จัดการจะมีสถานะเป็นโค้ชหรือผู้ฝึกสอน พนักงานจะ
ถูกกระตุ้นให้ ท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความเส่ียง ความไม่แน่นอน และสร้างสรรค์ ซึ่ง
สภาพแวดล้อมในลักษณะนี้ จะต้องมีการแชร์ภาวะความเป็นผู้น า โดยทุกคนจะมีส่วนร่วมในผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ผู้น าจะต้องท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ภายในองค์การมากขึ้น 
สนับสนุนการตัดสินใจของ พนักงาน ให้ค าปรึกษาแนะน าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการช้ีถึง
ปัญหาและโอกาสและยังควรท่ีจะเต็มใจยอมรับฟังข้อวิจารณ์และเรียนรู้จากข้อวิจารณ์นั้น 

3) การทดลอง (experimentation) ในองค์การแห่งการเรียนรู้จะให้ความส าคัญ
ของวัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นถึงการทดลอง กล่าวคือ เป็นวัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นการให้รางวัลและ
สนับสนุนการทดลองทุก ๆ ระดับในองค์การ เพื่อให้พนักงานพยายามคิดโครงการท่ีสร้างสรรค์ เช่น 
บริษัท 3 M นอกจากจะสนับสนุนให้พนักงานแต่ละคนท าการทดลองแล้ว ยังอนุญาตให้พนักงานใช้
เวลาในการท างานบางส่วนไปคิดโครงการส่วนตัวอื่น 

4) การถ่ายทอดความรู้ (transfer of knowledge) เป็นทักษะในการถ่ายทอด
ความรู้ท้ังจาก ภายในและภายนอกองค์การรวมท้ังการเรียนรู้จากความล้มเหลว ทักษะท่ีมีหรือความรู้
ท่ีได้มาจะไม่มีประโยชน์หากไม่มีการถ่ายทอดและน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะเหล่านี้
จะมีประโยชน์มากยิ่งขึ้นถ้าได้มีการถ่ายทอดไปยังส่วนอื่น ๆ ในองค์การ เพื่อช่วยในการแก้ปัญหาหรือ
เป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ ๆ การถ่ายทอดความรู้ความสามารถท าได้โดยการพูดคุยถึง
ความล้มเหลวในอดีต ความส าเร็จ และประสบการณ์ของผู้อื่น รวมท้ังการเรียนรู้จากองค์การอื่นหรือ
คู่แข่งท่ีประสบความส าเร็จ เป็นต้น เช่น ท่ีบริษัท Xerox และ AT&T ได้พัฒนากระบวนการ 
benchmarking เพื่อกระตุ้นการถ่ายทอดความรู้ในองค์การ 

5) การท างานเป็นทีมและความร่วมมือ (teamwork and cooperation) หลัก
ส าคัญ ประการหนึ่งในการพัฒนาองค์การเพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การเน้นถึงการท างาน
เป็นทีม โดยท่ีการท างานเป็นทีมนี้ พนักงานหรือสมาชิกในทีมจะน าเอาทักษะและความรู้ท่ีสะสมมา
แก้ปัญหาและพัฒนาความคิดใหม่ ๆ ให้องค์การ การเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกในทีมควรมาจาก
หลาย ๆ หน่วยงาน ในองค์การ Honda เป็นบริษัทตัวอย่างท่ีดีในเรื่องการทางานเป็นทีม และความ
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ร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ ท่ีบริษัท Honda พนักงานจะถูกฝึกฝนในกิจกรรมหลาย ๆ อย่าง
หมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีกันไปในทีมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และร่วมมือร่วมใจกัน 

นอกจากนี้แล้วยังมีปัจจัยพื้นฐานท่ีสนับสนุนตามแนวคิดของโกห์  (Goh) อีก 2 ประการ                                
1) การออกแบบองค์การ (organizational design) โครงสร้างองค์การในองค์การแห่งการเรียนรู้จะไม่
ซับซ้อนและเน้นการกระจายอ านาจ และมีกระบวนการท่ีเป็นทางการในการทางานน้อย 2) ทักษะ
และความสามารถในการท างานของพนักงาน (employees skills and competencies) 

ตามแนวคิดของโกห์ (Goh) ตามปัจจัยหลัก 5 ประการ และปัจจัยสนับสนุน 2 ประการนี้ 
โกห์ (Goh) เช่ือว่าจะมีการปรับเปล่ียนความคิดและพฤติกรรมของผู้บริหารและพนักงาน ท้ังนี้ การ
พัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการวัดประเมินผล การวัดประเมินผลดังกล่าว  จะต้อง
วิเคราะห์ถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ ณ ปัจจุบัน ตามลักษณะ 5 ประการ รวมท้ังปัจจัย
สนับสนุนข้างต้น ผู้บริหารควรติดตามและวัดผลการปฏิบัติงาน ขององค์การหลังจากการน าหลักการนี้
มาใช้ 
 

4. แนวคิดมิติหรือองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Marsick and Watkins 
(1994) 

แนว คิดของ  Watkins and Marsick (1994 , 2003) นั กพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ี ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์การต่าง ๆ ซึ่งการปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จจนสร้างการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้จึงเป็นเรื่องท่ีมีความท้าทายเป็นอย่างมาก ตัวแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้
ท่ีถูกพัฒนาขึ้นตามกรณีศึกษาและวรรณกรรมต่าง ๆ เพื่อความจ าเป็นในการสร้างความสามารถของ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ท าให้ทราบว่าถึงสภาพปัจจุบันขององค์การว่าเป็นอย่างไร มีการ
เปล่ียนแปลงขององค์การหรือไม่ การเปรียบเทียบองค์การและปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้มี
ในมิติใดได้บ้าง โดยมีตัวแบบท่ีได้รับการพัฒนาจากแนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรับและได้รับการน ามาปรับใช้
ในงานวิจัยเป็นจ านวนมาก นั่นคือ ตัวแบบวัดมิติการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (The Dimensions 
of the Learning Organization Questionnaire - DLOQ) ของวัตคินส์ (Karen E. Watkins) แห่ง
มหาวิทยาลัยจอร์เจียและมาร์ซิค (Victoria J. Marsick) แห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ท่ีเห็นว่าองค์การ
เองควรต้องเพิ่มขีดความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ โดยน าเอาองค์ความรู้ท่ีได้ไป
ใช้ และต้องกระตุ้นในพนักงานเกิดการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งมิติท้ัง 7 ประการ ใช้วัดได้ถึงความ 
เปล่ียนแปลงของบรรยากาศ วัฒนธรรม ระบบ และโครงสร้างองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของ
บุคคล สะท้อนถึงการแบ่งระดับออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน ระดับองค์การ 
 และระดับสังคม 
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ภาพท่ี 2.1 รูปแบบแนวคิดมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ ดัดแปลงจาก Facilitating Learning 
Organiztion Marking Learning Counts by Marsick, Victoria J. & Watkins, Karens E., 1999. 
Hampshire, England: Gower Publishing Limited. 
 

 
ตาราง 2.1 
ค ำนิยำมขององค์ประกอบ 7 มิติขององค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 

ส่วนประกอบของมิติขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 

ค านิยาม 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
(Create continuous learning 
opportunities) 

การเรียนรู้ถูกออกแบบเอาไว้ในงาน ท าให้คนใน
องค์การ สามารถเรียนรู้ในขณะท างาน พร้อมโอกาส
ในการศึกษา เพิ่มเติมและความก้าวหน้าต่อไป 

การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 
(Promote inquiry and dialogue) 

คนในองค์การมีทักษะในการแสดงความคิดเห็น
อย่าง สมเหตุสมผลและมีความสามารถในการรับฟัง
และ สอบถามความคิดเห็นของผู้อื่น วัฒนธรรมจะ
ถูก เปล่ียนแปลงเพื่อสนับสนุนการต้ังค าถาม การ
ให้ผลตอบกลับและเพื่อการทดลอง 

การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Establish systems to capture and 
share learning) 

ระบบเทคโนโลยีในการแบ่งปันความรู้ท้ังมากและ
น้อยจะถูกสร้างขึ้นและผนวกรวมไปกับงาน เข้าถึง
ได้ และมีการบ ารุงรักษาระบบ 

 

ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ 
การเช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดล้อม 

การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 
การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 

การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

การส่งเสริม
ให้เกิดความ
ร่วมมือและ
การท างาน

เป็นทีม 

ระดับสังคม 

ระดับองค์การ 

ระดับกลุ่ม 

ระดับบุคคล 
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ส่วนประกอบของมิติขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 

ค านิยาม 

การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 
(Empower people toward a 
collective vision) 

คนในองค์การมีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดต้ัง การเป็น 
เ จ้าของและการน าวิ สัย ทัศน์ ไปปฏิบั ติ  ความ
รับผิดชอบ มาพร้อมกับการตัดสินใจเพื่อกระตุ้นการ
เรียนรู้ของคนใน องค์การถึงส่ิงท่ีตนเองเกี่ยวข้อง
และรับผิดชอบท่ีจะท า 

การเช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดล้อม 
(Connect the organization to its 
environment) 

คนในองค์การจะถูกท าให้เห็นถึงผลกระทบในงาน
ของเขา ต่อท้ังองค์การ คนในองค์การจะเข้าใจถึง
สภาพแวดล้อม และการใช้ข้อมูลในการปรับเปล่ียน
วิธีการท างาน องค์การจะถูกเช่ือมโยงไปยังชุมชน 

ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู ้
(Provide strategic leadership for 
learning) 

ตัวแบบของผู้น า คนเก่งและสนับสนุนการเรียนรู้ 
ความเป็นผู้น าท่ีใช้กลยุทธ์การเรียนรู้เพื่อผลการ
ด าเนินการทางธุรกิจ 

 

หมายเหตุ. ดัดแปลงจาก Demonstrating the Value of an Organization’s Learning Culture: 
The Dimensions of the Learning Organization Questionnaire. by Marsick, V. J. & Watkins 
K. E., 2003. Advances in Developing Human Resources, 5(2), p. 139. 
 

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Watkins and Marsick (2003) ใน 7 มิติ จึงได้ถูกหยิบ
ยกขึ้นมาเป็นต้นแบบ ด้วยข้อสนับสนุนท่ีเป็นผลจากงานวิจัยหลาย ๆ งานต่อกลุ่มบริษัทมากกว่า 200 
บริษัท ในการส ารวจมิติต่าง ๆ ด้วยแบบทดสอบ DLOQ สามารถเช่ือมโยงกับการสร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในสภาวะโลกท่ีไร้พรมแดน และต่างวัฒนธรรม ถือเป็นเครื่องมือช่วยระบุส่วนประกอบและ
ประเด็นท่ีส าคัญต่อการด าเนินการด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาท าให้ก าหนดค านิยาม
ใน 7 มิติ (ตามตารางท่ี 2.1)  

จากบริบทท่ีส าคัญในงานวิจัยท่ีศึกษาในระดับโครงสร้างองค์การท่ีหลากหลาย รวมถึง
วัฒนธรรมท่ีแตกต่าง ๆ Marsick & Watkins (2003) สรุปได้ดังนี้ 

1 .  การสร้ า ง โอกาส ในการ เรี ยนรู้ อ ย่ า ง ต่อ เนื่ อ ง  ( Create Continuous Learning 
Opportunities) เป็นการน าเอาการเรียนรู้ไปผนวกกับการท างาน ท าให้ขณะท างานมีการสร้างโอกาส
ท่ีจะพัฒนาและเรียนรู้ไปในงานท่ีต้องท าเป็นประจ า ซึ่งมีการกระตุ้นการเรียนรู้จากปัญหาท่ีมีอยู่ในเนื้อ
งานมีการต้ังค าถามและผลสะท้อนกลับ (Reflection) ท าให้เกิดความเข้าใจและเรียนรู้ ไปสู่ตัวแบบ
การพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

 
 
 

 

ตาราง 2.1 (ต่อ) 
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ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการท างานและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ดัดแปลงจาก Sculpting the Learning 
Organization: Lesson in the Art and Science of Systematic Change. by Watkins, K.E. & 
Marsick, V. J., 1993, p.27 
 

จากภาพท่ี 2.2 เป็นรูปแบบของวงจรการตัดสินใจให้เห็นถึงกระบวนการส่งต่อ ให้ได้ผลการ
สะท้อนจากการกระท า ซึ่งได้รับการเรียนรู้มาจากประสบการณ์การท างาน ซึ่งบุคลากรในองค์การ
สามารถเปล่ียนเรื่องท่ีท้าทายและสร้างให้เป็นโอกาสในการเรียนรู้ มีการส ารวจถึงความคิดของตนเอง
ก่อนท่ีจะกระท า โดยได้ทดลองท่ีจะแก้ไขปัญหาและตรวจสอบผลท่ีได้ เมื่อได้ผลแล้วก็สามารถน าผลท่ี
ได้ไปท าการวางแผนส าหรับการแก้ไขปัญหาในลักษณะท่ีมีรูปแบบในลักษณะเดียวกันต่อไปได้ ซึ่งเมื่อ
มีเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นใหม่ กระบวนการความคิดก็จะผ่านการกรองความคิดโดยนาเอาประสบการณ์ท่ี
ผ่านในอดีตเข้ามาประกอบด้วย ซึ่งก็จะเป็นส่วนช่วยให้การตัดสินใจในพฤติกรรมได้ ควบคู่ไปกับการ
น าเอาส่ิงท่ีไม่ได้คาดการณ์ไว้มาประกอบความคิดและวางแผนต่อไปในอนาคตเช่นกัน ผลท่ีได้จาก
กระบวนการเหล่านี้จะถูกฝังติดไปกับกระบวนการคิด เป็นการสร้างการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง โดย
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับ ลักษณะการเรียนรู้ของ
บุคคลนั้น เช่น การเรียนรู้ผ่านการศึกษาจากบทความ หนังสือ หรือการเรียนรู้ เชิงปฏิบัติ เป็นต้น 
หัวข้อในเรื่องท่ีต้องการเรียนรู้ และองค์การนั้น ๆ ได้สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้ และทราบถึง
แนวทางในการพัฒนาของตัวพนักงานเองหรือไม่ รวมถึงการให้ทรัพยากร เช่น เครื่องมือในการเรียนรู้
และเวลา ดังนั้นองค์การควรสร้างโอกาสต่าง ๆ ลงไปในงานเพื่อให้พนักงานในองค์การได้เรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

2. การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา (Promote inquiry and dialogue) การเปิด
โอกาสให้คนในองค์การได้แสดงถึงความคิดเห็นท่ีสามารถเปิดการสอบถามในมุมมองต่าง ๆ ของผู้อื่น
ได้ มีการตั้งคาถามและให้ผลตอบกลับ ซึ่งการพูดคุยกันจะเป็นส่วนท่ีช่วยสะท้อนถึงส่ิงท่ีบุคคลคิดและ
เป็นการเรียนรู้ผ่านการปฏิสัมพันธ์กัน ซึ่งการเปิดใจรับฟังจึงเป็นการน าไปสู่หนทางของการแก้ปัญหา
จากข้อเท็จจริงท่ีได้ ดังนั้น ความหมายของค าว่า ซักถาม (Inquiry) คือ การท่ีบุคคลได้ทาการส ารวจ
ความคิดของตนเองและท าการต้ังค าถาม พร้อมแสดงถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ผ่านการพูดคุยหรือสนทนา 
เนื่องจากเนื้อหาในการพูดคุยกันจะสามารถสะท้อนถึงส่ิงท่ีบุคคลได้คิด และเป็นส่ิงส าคัญในการเรียนรู้
ผ่านการมีพฤติกรรมร่วม ซึ่งพื้นฐานของการซักถามก็มาจากความใฝ่รู้แบบเปิดใจอย่างจริงจัง           

งาน 

วางกรอบ
ประสบการณ ์

เปรียบเทียบ
ประสบการณ ์

ประเมิน
สิ่งแวดล้อม 

ตรวจสอบทางเลือก
ในการแก้ปัญหา 

ประเมินว่าจะแสดง
การกระท าย่างไร 

แสดงการกระท า 
ประเมินผลที่

เกิดข้ึน 

วางแผนข้ันตอน
ต่อไป 
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(Open-Minded Curiosity) เพื่อช่วยท าให้ได้ข้อเท็จท่ีถูกต้องและน าไปสู่การแก้ปัญหาท่ีดีขึ้นต่อไป 
ท้ังนี้ การซักถามควรมีการสร้างบรรยากาศท่ีไว้วางใจให้เกิดข้ึน Watkins & Marsick (1993) เช่น การ
แลกเปล่ียนความคิดจากความเช่ือใจอย่างซื่อตรง มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นก่อนท่ีจะแสดง
ความคิดในส่วนของตนเอง มีความเคารพในความคิดเห็น และส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ในทางท่ีดี 
เป็นต้น 

นอกจากนี้ ความหมายของค าว่า สนทนา หรือ สุนทรียสนทนา ตามความหมายของนักฟิสิกส์ 
ช่ือว่า David Bohm จากหนังสือเรื่อง “David Bohm on Dialogue” อ้างอิงจากโสฬส ศิริไสย์ 
(2547) ซึ่งได้รับการแปลโดยมีเนื้อหาสาระ คือ การสร้างพื้นท่ีสาหรับการแสดงความคิดได้อย่างเสมอ
ภาค เป็นการฟังซึ่งกันและกันโดยยังไม่ได้สรุปประเด็นใด ๆ ไม่มีการตัดสินในส่ิงใด ๆ แต่เป็นการฟัง
อย่างต้ังใจ อย่างมีสมาธิและให้ความส าคัญกับเสียงของบุคคล 

3. การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการท างานเป็นทีม (Encourage collaborating and 
Team work) เป็นมิติท่ีส่งเสริมให้คนเกิดการเรียนรู้ แต่จะให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เมื่อมีการแบ่งบัน
ความรู้ให้เกิดขึ้นในทีม ท าให้เกิดความคิดใหม่ สมาชิกในทีมก็จะขยายความรู้ออกไปท่ัวทั้งองค์การได้ 
ดังองค์การท่ีบ่งบอกได้ถึงจุดยืนของต้นเองว่าเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมุ่งการท างานเป็นทีม โดย
การกระจายอ านาจและให้ทีมมีบทบาทรับผิดชอบในกิจกรรมต่าง ๆ โดยใช้ความคิดในการตัดสินใจ
อย่างสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการเข้าใจโดยสัญชาตญาณ เล็งเห็นถึงความคิดของกลุ่มเป็น
มากกว่าแค่การรวมตัวกันของกลุ่มบุคคล ดังนั้น การเรียนรู้ของทีมจึงเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้การท างาน
ของทีมประสบความส าเร็จ แม้ว่าบุคคลนั้นจะไม่แบ่งปันความรู้ใด ๆ เลยในทีม แต่เมื่อไรก็ตามท่ีทีม
เกิดมีความคิดใหม่ ๆ ขึ้น การแบ่งปันความรู้จากสมาชิกถึงสมาชิกด้วยกัน ก็จะเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว
และขยายไปท่ัวทั้งองค์การได้ Watkins & Marsick (1993) 

 

จากตารางภาพท่ี 2.3 รูปแบบการเรียนรู้ของทีมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ระดับบุคคล และการ
เรียนรู้ระดับองค์การ จะเป็นส่วนท่ีเหล่ือมทับกันอยู่ ซึ่งส่วนนี้เองเป็นจุดท่ีได้ใช้ทรัพยากรรวม แสดงให้
เห็นว่า ระดับการเรียนรู้เกิดขึ้นจากบุคคล ทีมงานและองค์การ เป็นส่วนท่ีสร้างให้เกิดการเป็น องค์การ
แห่งการเรียนรู้ Marquardt (1996) 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 รูปแบบการเรียนรู้ของทีมท่ีเช่ือมโยงให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ดัดแปลงจาก 
Sculpting the Learning Organization: Lesson in the Art and Science of Systematic 
Change. by Watkins, K.E. & Marsick, V. J., 1993, p.10 

บูรณาการในคุณภาพของงานและชีวิตคน ได้รับ
การมอบอ านาจและสร้างการเรียนรู้ในองค์การ 

 

เกิดความร่วมมือและการแบ่งปันความรู้ 

 

สร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

องค์การ 

บุคคล 

ทีมงาน 
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ด้วยเงื่อนไขของทีมท่ีส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ของทีม ซึ่งการเรียนรู้ของทีมเอง จะเป็นตัว
ก าหนดการเรียนรู้ขององค์การ ดังนั้น จึงแบ่งปัจจัยท่ีเป็นส่วนช่วยให้การเรียนรู้ของท้ังทีม และ
องค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ปัจจัยด้านทีม มีเนื้องานและความใส่ใจในกระบวนการทางานเป็นเงื่อนไขการเรียนรู้ของ
ทีม ซึ่งช่วยสนับสนุนหรือขัดขวางการสนทนาของสมาชิกในทีมเพื่อให้วิธีการคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้น โดยท่ีมี
ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ทีม ประกอบด้วย 

1.1 การเล็งเห็นคุณค่าของทีม (Appreciation of Teamwork) เป็นการเปิดกว้างในมุมมอง
ทางความคิดของทีมท่ีมีต่อความแตกต่างกัน ระดับการประเมินในตัวบุคคล และวิธีผนึกก าลังของ
สมาชิกในทีม 

1.2  โอกาสในการแสดงออกของบุคคล (Opportunity of Individual Expression) เป็น
การเปิดโอกาสในการสนทนา เพิ่มความคิดเห็นในเป้าหมาย กระบวนการด าเนินงาน สร้างบรรยากาศ
ให้มีสิทธิโต้แย้ง และสามารถส่ือออกมาได้ผ่านกิจกรรมของทีม 

1.3  หลักการด าเนินงาน (Operation Principles) ความสมดุลระหว่างความสัมพันธ์ ของ
คนในทีมกับการเรียนรู้จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพของทีม เป็นการสร้างความเช่ือ ค่านิยม จุดประสงค์ 
และโครงสร้างของทีม 

2) ปัจจัยด้านองค์การ เป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ของทีม เนื่องจากองค์การ
เป็นผู้ให้อ านาจทีมและมีอิทธิต่อความคาดหวังของทีม สมาชิกของทีมก็ต้องหาความคาดหวังจาก
องค์การ ดังนั้น ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของทีมจากองค์การ ประกอบด้วย 

2.1 การสนับสนุนการด าเนินงานของทีม (Support of the operation of team) เป็นส่วน
ท่ีพิจารณาจากพฤติกรรมและทัศนคติของผู้น าในด้านการให้อ านาจในการตัดสินใจหรือไม่ รวมถึงการ
เปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะของทีมท้ังด้านเหมือนและแตกต่าง จากค่านิยมหลักท่ีพึงปฏิบัติอยู่           
การสนับสนุนการทางานข้ามสายงาน (Support for working across functional, divisional and 
hierarchy tasks) เป็นส่วนท่ีแสดงให้เห็นถึงวิถีท่ีองค์การแบ่งปัน ค่านิยมและรางวัล การเป็นต้นแบบ
ของผู้น าในความสัมพันธ์ข้ามสายงาน และค่านิยมในการช่วยเหลือบุคคลให้เกิดการเรียนรู้ผ่านการ
ร่วมมือกัน ปัจจัยด้านองค์การไม่ได้มีอิทธิต่อกระบวนการเรียนรู้ของทีมมากไปกว่าปัจจัยด้านทีม 
เพียงแต่ปัจจัยด้านองค์การจะมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของการเรียนรู้ของทีมว่าได้รับการแบ่งปันร่วมกัน 
อันจะท าให้การเรียนรู้ระดับทีมก้าวไปสู่การเรียนรู้ขององค์การต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการ
เรียนรู้ของ

ทีม 

ผลจากการ
เรียนรู้ของ

ทีม 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 

ปัจจัยการเรียนรู้ของทีม 
ภาพที่ 2.4 แสดงถึงรูปแบบวงจรการเรียนรู้ของทีม
โดยพิจารณาจากปัจจัยด้านทีมและองค์การ ดัดแปลง
จ า ก  Sculpting the Learning Organization: 
Lesson in the Art and Science of Systematic 
Change. by Watkins, K.E. & Marsick, V. J., 1993, 
p.10 
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4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Establish system to capture and 
share learning) การเรียนรู้ของบุคคลจะช่วยเพิ่มพูนการเรียนรู้ท่ีเกิดในองค์การได้ ซึ่งมีส่ิงท่ีส าคัญ
เป็นเครื่องมือในการช่วยให้เข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ และช่วยในการตัดสินใจได้ ก็คือ การสร้างระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในการแบ่งปันความรู้ เพื่อให้สะดวกต่อการเรียนรู้ในระดับองค์การท่ีมีจ านวนพนักงาน
มาก และให้ง่ายต่อการเข้าถึงข้อมูลเช่นกัน องค์การก็จะเกิดการเรียนรู้เมื่อระบบท่ีใช้งานหลักมีการ
เปล่ียนแปลงก็จะสามารถเพิ่มการเรียนรู้ได้ท่ัวท้ังองค์การทันที ซึ่งเทคโนโลยีท่ีนามาใช้ต้องช่วย
สนับสนุนการเป็นฐานในการเช่ือมโยงข้อมูลสารสนเทศ เพื่อให้กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เกิดขึ้น
ซึ่งกันและกัน Laudon & Laudon (2002) และเผยแพร่ให้พนักงานทราบอย่างท่ัวถึงท้ังองค์การและ
ช่วยในการพัฒนาและปรับปรุงในงานให้ได้ดี จากการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้รวบรวมการปฏิบัติท่ีดี
ท่ีสุด (Best Practice) ได้แก่ ระบบท่ีมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้ ผ่านศูนย์การแบ่งปันความรู้  
(Knowledge Sharing Center) ในอินเทอร์เน็ต (Intranet) ขององค์การเอง เป็นช่องทางท่ีช่วย
ส่ือสารท้ังนโยบายและทิศทางขององค์การ ข้อคิดต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การจากการแบ่งปัน 
ประสบการณ์ระหว่างกัน รวมถึงการใช้ E-Mail เป็นอีกช่องทางหนึ่งในการส่ือสารและรับทราบข่าว 
ประชาสัมพันธ์ต่าง ๆ ขององค์การได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว ประกอบกับการมีช่องทางการส่ือสาร
ผ่านระบบเครือข่ายท่ีมีใช้ภายในขององค์การเอง ด้วยรูปแบบการพิมพ์ข้อความโต้ตอบ (Chat) สร้าง
ความสะดวกในการส่ือสารภายในได้อย่างรวดเร็ว 

5. การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ (Empower people toward a collective 
vision) การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์นี้เป็นการแสดงให้เห็นถึงการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องใน
การน าวิสัยทัศน์องค์การไปปฏิบัติ เกิดเป็นความรับผิดชอบในตน น าไปสู่การตัดสินใจและเพื่อเป็นการ
กระตุ้นให้รู้สึกถึงส่ิงท่ีตนมีส่วนเกี่ยวข้อง และตระหนักถึงการร่วมมือของหลาย ๆ บุคคล ในการน าพา
มาซึ่งวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่ิงนี้จึงต้องถูกฝังไว้โครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การ การท่ีบุคคลจะรู้สึกได้
ถึงอ านาจท่ีถูกมอบให้นั้น บุคคลนั้นจะแสดงออกมาทางพฤติกรรมอย่ างมั่นใจ และความรู้ สึก
รับผิดชอบต่อเรื่องท่ีได้รับมอบอ านาจมา โดยไม่รู้สึกถึงการควบคุมอ านาจนั้นจากบุคคลท่ีมีอ านาจอยู่
เหนือกว่าหรือผู้บริหาร ดังนั้น องค์การจะสามารถส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้ให้อ านาจหรือ เป็นผู้รับ
อ านาจได้โดยการให้โอกาสในการควบคุมสถานการณ์ ส่งเสริมลักษณะนิสัยในการพัฒนาการเรียนรู้ 
ให้เกิดการช่วยเหลือบุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ พร้อมท้ังการให้รางวัลเมื่อในความส าเร็จของ
การบรรลุเป้าหมายนั้นหรือให้รางวัลแก่ทีมซึ่งอาจมาจากต่างหน่วยงานมีส่วนในการร่วมตัดสินใจ
เกี่ยวกับงาน ท้ังนี้ นอกจากการให้อ านาจในตัวบุคคลแล้ว ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการเปล่ียน
สภาพการควบคุมให้เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการมีวิสัยทัศร่วม ส่งผลให้องค์การสามารถ
กลายเป็นองค์การท่ีมีการให้อ านาจได้ ซึ่งเป็นเรื่องท่ีต้องใช้เวลาในการปรับเปล่ียนและต้องเข้าไป
เกี่ยวข้องกับหลายฝ่าย เช่น ลูกค้า พนักงาน ผู้บริหาร ผู้ถือหุ้น ชุมชน เป็นต้น โดยสร้างให้ผู้มีส่วนได้
เสียขององค์การมีความสามารถในการท างานร่วม 

6. การเช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดล้อม (Connect the organization to its environment) 
เป็นมุมมองท่ีองค์การเห็นถึงผลกระทบของงานของพวกเขาต่อกิจกรรมท้ังหมด ท าให้คนในองค์การได้
น าความเช่ือมโยงระหว่างองค์การและส่ิงแวดล้อม มาพิจารณาปรับเปล่ียนวิธีการท างาน โดยค านึงถึง
เพื่อนพนักงาน ลูกค้า หรือครอบครัวเองก็ตาม ท าให้เน้นไปท่ีความสมดุลในการใช้ชีวิตและการท างาน 
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สร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน และองค์การเปิดโอกาสให้มีการถ่ายทอดและรับความรู้ข้าม                 
สายงานหรือข้ามระหว่างองค์การร่วมกัน การท่ีองค์การให้ความสนใจในการด าเนิน ธุรกิจว่าส่งผล
กระทบต่อสังคมได้อย่างไรนั้น จะส่งผลต่อประโยชน์ท่ีได้รับกลับคืนมาจากการมีส่วนร่วมของชุมชน
เอง เช่น การสร้างความรับผิดชอบต่อลูกค้าด้วยกระบวนการใส่ใจในขั้นตอนการผลิต ให้มีความ
ปลอดภัยและค านึงถึงสุขภาพของลูกค้า เมื่อลูกค้ามีสุข คุณภาพชีวิตดี ก็จะส่งผลต่อการมีสังคมท่ีดี
ชุมชนดี องค์การก็ด าเนินกิจการได้อย่างยั่งยืนสะท้อนกลับมาสู่องค์การได้เป็นต้น ส่ิงนี้ เป็น
ส่วนประกอบในการสร้างสัมพันธ์และความเช่ือมโยงในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เช่นกัน 

7. ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ (Provide strategic leadership for learning) 
การสร้างให้เกิดตัวแบบแห่งการเป็นผู้น าในการเรียนรู้ เพื่อช่วยสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นผลดี
ต่อองค์การและต่อธุรกิจ ถือเป็นส่วนส าคัญท่ีจะน าพาให้การก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ได้ ผู้น าองค์การจึงต้องได้รับการเปล่ียนแปลงบทบาทจากผู้บังคับบัญชามาเป็นผู้คอยแนะน า และดูแล 
ซึ่งมีบทบาทเป็นพี่เล้ียง ผู้สอนงาน ด้วยหน้าท่ีในการสอนงานและสร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับ
พนักงานในหน่วยงาน ด้วยการให้ค าปรึกษาและแนะน า พร้อมลงมือท าให้เห็นเป็นแบบอย่าง และ
ค่อยช้ีแนะในเรื่องงานต่าง ๆ Marquardt (2002) ซึ่งผู้น าขององค์การแห่งการเรียนรู้ต้องสามารถเป็น
ผู้บริหารความรู้ มีหน้าท่ีกระตุ้นให้พนักงาน ท าการรวบรวม จัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ได้ท้ังภายใน
และภายนอกหน่วยงาน สามารถน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ดังนั้น ผู้น าจึงต้องใฝ่เรียนรู้ และ
พัฒนาปรับปรุงความสามารถในการเรียนรู้ของตนได้อย่างต่อเนื่อง พร้อมมีความเข้าใจในการ 
ปรับเปล่ียนรูปแบบของการท างาน คิดนโยบายและกลยุทธ์ใหม่ การให้รางวัลตอบแทน และสามารถ
น าเอาศักยภาพท่ีมีในตัวพนักงานออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับงานท่ีท าได้ เพื่อประโยชน์ขององค์การ
สูงสุด 

 
5. แนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disclipline) ของ Senge (1990) 
แนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disclipline) ของ Senge (1990) (Senge, 1990 อ้างถึง

ใน เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม, 2548) กล่าวถึงลักษณะขององค์การท่ีเรียนรู้ไว้ว่า องค์การท่ีเรียนรู้นั้น 
จะต้องปฏิบัติตามข้อบัญญัติ 5 ประการ คือ 

 
 

รูปแสดงแนวคิดและรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge 
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Senge (1990) มีแนวคิดท่ีจะผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้โดยให้
ความส าคัญกับความสามารถในการเรียนรู้ท่ีเร็วกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งความสามารถข้อนี้ถือว่าเป็นข้อ
ได้เปรียบทางธุรกิจท่ียั่งยืน (Sustainable Competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ท่ีเต็ม
เป่ียม (Learning Full) ของทุกคนและทุกระดับในองค์การโดยถือว่าคนทุกคนมีธรรมชาติของการเป็น
ผู้เรียนรู้  (Learners) มีธรรมชาติท่ีจะเรียนรู้และรักท่ีจะเรียนรู้ เพื่อแสวงหาส่ิงท่ีดีให้แก่ ชีวิต 
นอกจากนั้น Senge ยังได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยวินัยหรือการฝึกฝน     
5 ประการ ท่ีเรียกว่า The Fifth Discipline ซึ่งเป็นแนวทางของการปฏิบัติในการขจัดอุปสรรคต่อการ
เรียนรู้ไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ท่ีประยุกต์ได้กับท้ังปัจเจกบุคคลและองค์การ แนวคิดดังกล่าวท่ีจะ
ผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นได้ นั้นมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1) บุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery)  
2) การมีแบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models)  
3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) 21  
4) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  

 

1) การบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การฝึกฝนอบรมตนเอง ด้วยการเรียน
รู้อยู่เสมอ และยังเป็นรากฐานส าคัญ เป็นการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น ความรอบรู้
เป็นผลร่วมของทักษะ ความสามารถเป็นสภาพท่ีเป็นอยู่ตามความจริง เห็นว่าอะไรมีความส าคัญต่อ
ตนเอง ต่อองค์การ และในขณะเดียวกันก็เห็นภาพเหตุการณ์ (Vision) ท่ีพึงประสงค์ได้ สร้างวิสัยทัศน์
ส่วนตนขึ้น (Personal Vision) ตอบตนเองได้การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพให้เป็นเลิศนั้น ต้องมี
การฝึกฝน และมีการปรับมุมมองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการพัฒนาตนเองให้เป็นเลิศนั้น มีแนววิธีปฏิบัติ  
ซึ่งประกอบไปด้วย  

1.1 สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) ความคาดหวังของแต่ละคนท่ีต้องการให้ส่ิง
ต่าง ๆ เกิดขึ้นจริงในชีวิตตนสักวันหนึ่งในอนาคต เป็นภาพในอนาคตท่ีต้องการท่ีสามารถเป็นจริงได้ 
ดังนั้น ทุกคนสามารถสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้นมาได้โดยเป็นการท าให้ทราบว่าแนวทางท่ีต้องการ
บรรลุผลส าเร็จคืออะไร โดยจะวางแผนว่าท าอย่างไรเพื่อให้ไปถึงจุดนั้น ซึ่งส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้จะกระจ่าง
ขึ้นหลังจากการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลแล้วนั้นเอง 

1.2 มีแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tension) การเพียรพยายาม มุมานะ และมีการพัฒนาอยู่
ต่อเนื่องตลอดเวลา เพราะเมื่อจะมุ่งสู่ Personal Mastery และได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนตัวแล้ว 
แต่หากไม่ลงมือท าหรือไม่มุ่งสร้างสรรค์ วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว้ก็ไม่มีวันท่ีจะเป็นจริง ดังนั้น จึง
จ าเป็นต้องมีจิตส านึกใฝ่ดี และมีการใช้เวลาอย่างคุ้มค่าแก่ตนอยู่เสมอ  

1.3 ใช้ข้อมูลเพื่อคิด วิเคราะห์ และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) การใช้ข้อมูลท่ี
เป็นข้อเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้ง จะช่วยให้การท างานถูกต้องอยู่ตลอดเวลา มีระบบ การคิดและการ
ตัดสินใจท่ีดี หากคิดไม่ดี และการตัดสินใจท่ีไม่แน่นอน จะท าให้ไม่มีวันรู้สถานภาพของตนเองใน
ปัจจุบัน (Current Reality) ดังนั้น การท่ีบุคคลหรือองค์การจะคิดและตัดสินใจกระท าการใด ๆ ควร
ต้องอาศัยข้อมูล ข่าวสาร องค์ความรู้ และภูมิปัญญาต่าง ๆ เข้ามาเป็นองค์ประกอบทุกครั้ง  
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1.4 การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก (Using Subconscious) เปรียบได้กับการมีความช านาญ
การขั้นสูง เป็นการช่วยให้การท างานอย่างหนึ่งอย่างใดด าเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผลการท างาน
ออกมาดีเย่ียมโดยไม่ต้องใช้สมาธิ ใช่เพียงแต่จิตใต้ส านึกเป็นตัวส่ังการเท่านั้น การท างานอย่างช านาญ
โดยใช้จิตใต้ส านึกสามารถเกิดขึ้นได้ โดยการขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่นใฝ่ดีท่ีจะท าให้เกิดความช านาญการ
จนกลายเป็นจิตใต้ส านึก และบรรลุการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  

2) การมีแบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) หมายถึง การสรุปความรู้ท่ีได้มาในแต่ละ
วันเป็นแนวคิดของตนเอง แล้วน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน โดยให้สอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือ
ข้อมูลใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสภาพของสังคมและส่ิงแวดล้อมรอบตัว โดยไม่ยึดติดกับความรู้หรือ
ข้อมูลเดิม ซึ่งอาจผิดพลาดหรือเปล่ียนแปลงไปและไม่ทันเหตุการณ์ การจะท าให้เกิดแบบแผน
ความคิดอ่าน มี 3 แบบ คือ  

2.1 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) การท่ีบุคลากรในองค์กรมีความคิด ริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน จะช่วยท าให้เกิดการพัฒนาให้ดีและง่ายขึ้น มีวิธีการท่ีแปลกใหม่ ท าให้ไม่         
น่าเบ่ือ และจะส่งผลท าให้องค์การมีการพัฒนา สร้างนวัตกรรม และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

2.2 การบริหารโอกาส (Change Opportunity) เป็นวิธีการคิดเพื่อการแก้ปัญหา เปล่ียน
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นโอกาสในการท าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการแก้ปัญหานั้น โดยเป็นการเปล่ียนวิกฤตให้เป็น
โอกาส ซึ่งการบริหารโอกาสนั้นจะต้องมีรูปแบบการคิดท่ีให้ความส า คัญไปท่ีการเรียนรู้ ท่ีมีอย่าง
ต่อเนื่อง และต้องเพียงพอท่ีจะไปสู่การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ  

2.3 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นการน า เอาเทคนิคทาง
พฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหา วางแผน พัฒนา และสร้างความก้าวหน้าให้แก่
องค์การในมิติต่าง ๆ โดยเฉพาะสถานการณ์ปัจจุบันท่ีการพัฒนาและการปรับองค์การเป็นเรื่องส าคัญ
ต่อความอยู่รอด และการเจริญเติบโตของหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนผลลัพธ์อันจะเกิดจาก
รูปแบบวิธีคิด อาจสะท้อนออกมาได้เป็น 3 ลักษณะ คือ 

2.3.1 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ถือ
เป็นการแสดงออกการตอบสนองต่อเหตุการณ์ หรือเรื่องราวใด ๆ ท้ังนี้อาจเป็นการแสดงออกทางกาย 
(ปฏิกิริยาตอบโต้) หรือทางอารมณ์ (สีหน้า-ท่าทาง)  

2.3.2 ทัศนคติ (Viewpoint/Standpoint/Perception) หมายถึง แนวความคิดเห็น 
ถือเป็นส่วนหนึ่งของรูปแบบวิธีคิด ดังท่ีเรามักจะเรียกผู้ท่ีมีความคิดเห็นในแนวต่าง ๆ กันว่า มีจุดยืน  

2.3.3 กระบวนทัศน์ (Paradigm) หมายถึง กรอบความคิด แนวปฏิบัติ ท่าทีท่ีเรา
ปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระท่ังกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ โดยท่ีเราขาดสติท่ีจะตระหนักรู้ได้ว่า
ส่ิงท่ีเราท าตาม ๆ กันไปนั้นมันดีหรือไม่ดี มีประโยชน์หรือไม่ แต่มันได้กลายเป็นความเช่ือ เป็นความ
ยึดติด ฝังใจ กับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  

3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) หมายถึง จุดร่วมและพลังของการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์การ ซึ่งเกิดจากการท่ีสมาชิกแต่ละคนฟังซึ่งกันและกัน โดยท่ีแต่ละคนจะแลกเปล่ียน
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงท่ีอยากจะท าและเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไม่ได้ การ
ท่ีองค์การจะมีผลการด าเนินงานท่ีประสบผลส าเร็จนั้น องค์การจะต้องมีเป้าหมายและวางภาพใน
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อนาคตท่ีองค์การปรารถนาจะให้เกิดขึ้น ซึ่งนั่นก็คือ วิสัยทัศน์ขององค์การ โดยเป็นท่ีมุ่งหวังของ
องค์การในการให้ทุกคนได้ร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นผลส าเร็จขึ้น ดังนั้นจึงต้องได้รับการสนับสนุน
จากทุกคนในองค์การในการมีส่วนร่วม เพื่อเกิดผลเป็นรูปธรรม กล่าวคือ เป็นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ท่ี
ให้ทุกคนเข้าใจและสร้างทัศนะของความร่วมมือของบุคลากร ในองค์กรท่ีจะพัฒนาให้เกิดความส าเร็จ
ในอนาคต รวมท้ังท าให้ทุกคนมีความตระหนัก และเข้าใจความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นขององค์การ มี
มุมมองร่วมกันเพื่อให้บุคลากรในองค์การเกิดการยอมรับ ยินยอม พร้อมใจ และ ให้ข้อผูกพันต่อ
จุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การท่ีจะตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงองค์การ
แห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การท่ีทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ขององค์การ ซึ่งท าให้เกิดพลังร่วม (Synergy) และความผูกพันของคนในองค์การ หากองค์การไม่มี
วิสัยทัศน์ร่วมกันแล้วก็จะไม่สามารถเดินไปในทิศทางเดียวกันได้ ซึ่งแนวทางในการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มีองค์ประกอบพื้นฐาน ดังนี้  

3.1 กระตุ้นให้บุคลากรมีวิสัยทัศน์ โดยการสร้างบรรยากาศ เนื่องจากต้องเริ่มต้นจากการ
สร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลก่อน เพราะหากพนักงานไม่มีวิสัยทัศน์เป็นของตนเอง การท างานหรือการ
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ก็จะเป็นไปในลักษณะตาม ๆ กันไป ปราศจากความต้ังใจ และการร่วมมืออย่าง
จริงจัง องค์การส่วนใหญ่สามารถแบ่งประเภทของบุคลากรในเรื่องวิสัยทัศน์ได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ 
คือ  

3.1.1 บุคลากรประเภทท่ีมุ่งมั่น เป็นบุคลากรท่ีอุทิศเวลาให้กับองค์การ มีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติตามก าลัง มีความรับผิดชอบสูง และมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  

3.1.2 บุคลากรประเภทท่ียินยอม เป็นบุคลากรท่ีเช่ือฟังและปฏิบัติตามค าส่ังอย่าง
เคร่งครัด แต่ขาดความคิดสร้างสรรค์และความความกระตือรือร้นเพื่อรักษาต าแหน่งของตนไว้ 

3.2 พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันท้ังองค์การ ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด ท่ีผู้น า
องค์กรจะต้องจ าไว้เสมอ คือ ผู้น าจะต้องเต็มใจในการร่วมสร้างวิสัยทัศน์กับคนในองค์การ โดยไม่มอง
ว่าวิสัยทัศน์ของผู้น าจะต้องกลายมาเป็นวิสัยทัศน์ขององค์การอัตโนมัติ  

3.3 สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ให้ได้มากท่ีสุด เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีสนับสนุน โดยไม่ต้องมี
การควบคุม สามารถสร้างได้โดยใช้การส่ือสาร และการสนทนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมีอิสระ
ในการแสดงความฝัน หรือวิสัยทัศน์ออกมา และเมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองจากการเสนอ
แนวความคิด บุคลากรจะรู้สึกเช่ือมั่น และมีการตอบสนองในทางบวก (Positive Feedback) เพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์การ 

4) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การน าความรู้
ของสมาชิกแลกเปล่ียนกันเล่าสู่กันฟัง เป็นการเรียนรู้จากความส าเร็จและความผิดพลาดของแต่ละคน 
รวมถึงแนวทางการแก้ปัญหา ปีเตอร์ เซงเก เห็นว่า การเรียนรู้เป็นทีมมี 3 ลักษณะส าคัญ ได้แก่  

4.1 สมาชิกทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตีปัญหาหรือประเด็นพิจารณาให้แตก หลายหัว
รวมกันคิด ย่อมดีกว่าบุคคลคนเดียวคิด  

4.2 ภายในทีมต้องมีการท างานท่ีสอดประสานกันเป็นอย่างดี คิดในส่ิงใหม่และแตกต่าง และ
มีความไว้วางใจต่อกัน  
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4.3 บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งท่ีมีต่อทีมอื่น ๆ เช่น ในขณะท่ีสมาชิกในทีมหนึ่งมีการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง การประพฤติปฏิบัติของทีมยังส่งผลต่อทีมอื่น ๆ ด้วยเป็นการช่วยให้การสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีพลังมากขึ้น  

5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีการคิด การ
อภิปราย การท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นโดยอาศัยองค์ความรู้สหวิทยาการน ามา
บูรณาการขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ ความคิดใหม่ และถือเป็นกรอบในการสร้างความกระจ่างใน
ความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ เห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนา และเห็นความเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น สามารถท าความเข้าใจใน ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท้ังในภาพรวมและในส่วนย่อย การคิดอย่าง
เป็นระบบได้นั้นก่อนอื่นต้องมีการปรับเปล่ียนแนวคิด คือ จากการมองโลกเป็นแบบแยกส่วนก็
เปล่ียนแปลงมาเป็นการมองในภาพรวม และในการมีส่วนร่วมกับการเปล่ียนแปลง เปล่ียนจากการต้ัง
รับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ในอนาคต หลักการส าคัญของการคิดอย่างเป็นระบบ คือ เน้นให้
บุคคลหรือทีมงาน มีความเข้าใจให้ชัดเจนถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงต่าง ๆ ซึ่งเป็นการมองในภาพรวม
ของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีจุดมุ่งหมายให้ท้ังบุคลากรและองค์การสามารถเผชิญต่อการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ได้ และมีความสามารถในการแข่งขัน  

ท้ังนี้ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องเกิดขึ้นในทุกระดับ ได้แก่ ระดับ องค์การ ระดับทีม 
และระดับบุคคล โดยเริ่มจากการสนับสนุนของผู้น า ด้วยวินัยของผู้น าและวินัยของการเรียนรู้น าไปสู่
วินัยระดับบุคคลได้แก่การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เห็นถึงภาพรวมในการแก้ปัญหา
และแสวงหาความรู้เพิ่มเติมจนน าไปสู่ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) ท่ีมุ่งมั่นเรียนรู้ พร้อม
เปิดกว้างในรูปแบบทางความคิด (Mental Models) พร้อมก้าวไปสู่ วินัยระดับทีม ท่ีต้องมีการน าวิสัย
ทัศเข้าร่วมให้เห็นภาพเป้าหมาย (Shared Vision) และความส าเร็จพร้อมกันจากการเรียนรู้                      
ในรูปแบบทีม (Team Learning) น าพาไปสู่วินัยระดับองค์การจนท าให้กลายเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ได้ในท่ีสุด 
 

6. แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ของ Pedler, Burguyne 
& Boydell (1991)  

(Pedler, Burguyne & Boydell, 1991 อ้างถึงใน สุพจน์ นิมิตรบรรณสาร, 2554) กล่าวถึง
ลักษณะท่ีเหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบ
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 กระบวนการ ดังนี้  

1) ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
1.1 การเรียนรู้น าไปสู่กลยุทธ์ขององค์การ (Learning Approach to Strategy) 

โดยปกติแล้วบริษัทจะปรับทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกล
ยุทธ์จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ในขณะเดียวกันเสมือนเป็นการทดลองทางการบริหาร แผนธุรกิจจะถูก
เกี่ยวข้องและปรับแต่งอยู่ตลอดเวลา และมีการสะท้อนกลับของข้อมูลในกระบวนการวางแผนเพื่อการ
ปรับปรุงอยางต่อเนื่อง  

1.2 การสร้างนโยบายแบบมี ส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิกทุก
คนในองค์การมีส่วนร่วมในการร่างนโยบายและกลยุทธ์ นโยบายมีนัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลในมุมมองของ
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การเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยนโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใช่แต่ของผู้บริหาร
ระดับสูงเท่านั้น  

2) ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in)  
2.1 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) ถูกใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกัน ไม่ใช่

เพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกใช้สร้างฐานข้อมูลและระบบการส่ือสารท่ี
ช่วยทุกคนให้เข้าใจว่ากาลังจะไปทางไหน ซึ่งบุคลากรในองค์การสามารถได้รับการสะท้อนกลับของ
ข้อมูลว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร และท าให้เข้าใจว่าธรรมชาติและนัยส าคัญของความแปรปรวน
ของระบบและการแปลความข่าวสารมีความสอดคล้องกัน นอกจากนี้เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูก
น ามาใช้สร้างฐานข้อมูลระบบสารสนเทศและการติดต่อส่ือสารท่ีจะช่วยให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนิน
อยู่และการตัดสินใจท่ีดีควรเป็นอย่างไร  

2.2 การสร้างการตรวจสอบและการควบคุม ( Formative Accounting and 
Control) ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงาน ถูกจัดขึ้นเพื่อช่วยในการเรียนรู้  
บุคลากรทุกคนจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง บุคลากรบัญชี  
และการเงินมีฐานะเป็นท่ีปรึกษาและให้ค าแนะน า และระบบควบคุมจะถูกออกแบบและด าเนินไปเพื่อ
สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า กล่าวคือ ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในทรัพย์สินขององค์การ 
เสมือนว่าตนเองเป็นเจ้าของ  

2.3 การแลกเปล่ียนภายใน ( Internal Exchange) ทุกฝ่ายจะต้องในองค์การ
จ าเป็นต้องมีการแลกเปล่ียนข้อมูล ความรู้ และอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกัน โดยค านึงถึง
นโยบายและเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก 

2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานขั้นพื้นฐานและค่านิยม
ภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกนภายในองค์การ โดยต้องมีการศึกษาและทดสอบ
ระบบการให้รางวัล ก่อนน าระบบรางวัลมาตอบแทนผลการด าเนินงานมาใช้ในองค์การโดยให้บุคลากร
ในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดรูปแบบของกระบวนการให้รางวัล 

3) มุมมองด้านโครงสร้าง (Structures) จะมีลักษณะท่ีส าคัญ คือการผ่อนคลายและ
โครงสร้างท่ีมีความยืดหยุ่นเพื่อสร้างโอกาสให้บุคลากร และองค์การมีการพัฒนา 

4)  มุมมองด้านภายนอก (Looking out) มีลักษณะท่ีส าคัญ 2 ประการคือ  
4.1 ขอบเขตของผู้ปฏิบัติงานเป็นเสมือนเครื่องมือตรวจสภาพภายนอก (Boundary 

workers as environment scanners) การคือการเปิด โอกาสและขอมรับการเรียนรู้ ท่ีมาจาก
ภายนอกองค์การ เป็นแนวทางท่ีท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 

4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์การ (Inter-company learning) เรียนรู้ท่ีจะใช้จุดแข็ง
ของลูกค้าผู้กระจายสินค้า และบุคคลเกี่ยวช้องท าให้เกิดกิจกรรมการเรียนรู้ในองค์การ 

5)  มุมมองด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Leaning opportunities) มีคุณลักษณะส าคัญ               
2 ประการ คือ 

5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning climate) การสนับสนุนให้บุคลากรมีความยินดีในการ 
ท่ีจะบอกความเส่ียงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งบุคคลส าคัญท่ีจะช่วยให้เกิดส่ิงดังกล่าวก็คือผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น า
และไม่มีการกล่าวโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
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5.2 ให้ โอกาสบุคลากร ทุกคนไ ด้มีการพัฒนาตน เอง ( Self-development 
Opportunities for all) คือ การให้โอกาสกับบุคลากรทุกคนในองค์การในการเลือกพัฒนาตนเอง
อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 

จากท่ีกล่าวท้ังหมดจะพบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะท่ีแตกต่างไปจากองค์การ
แบบเดิม ๆ ท่ีมีมาต้ังแต่อดีต เนื่องจากองค์การแห่งการเรียนรู้เน้นการพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคล
รอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วม มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คิดอย่างเป็นระบบ และ
องค์การมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ องค์การแห่งการเรียนรู้จึงถูกอธิบายออกมาในลักษณะของการ
แสวงหา สร้าง จัดเก็บ แลกเปล่ียนแบ่งปัน ถ่ายโอนและใช้การเรียนรู้เพื่อท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้มีการ
เรียนรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การจะเกิดส่ิงท่ีกล่าวมาได้ท้ังหมดนั้น บุคลากรในองค์การจะต้อง
ได้รับรู้ถึงความส าคัญ และความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงองค์การและเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา
องค์การเพื่อให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะเน้นการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะต้องมีการ
ปรับเปล่ียนและท าความเข้าใจในบริบทขององค์การ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สามารถ
ก้าวทันกับการเปล่ียนแปลงขององค์การได้ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว ผู้วิจัยเลือก 
แนวคิดส าหรับใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The 
Systems – Linked Organization Model” ของ Marquardt (1996) เนื่องจากแนวคิดการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบของ Marquardt มีการสะท้อนให้เห็นในรายละเอียดของ
องค์ประกอบย่อย ช่วยท าให้เกิดความชัดเจนในการศึกษาถึงพฤติกรรมของคนในองค์การเกี่ยวกับขีด
ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การและพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เป็นตัวช้ีวัดท่ีแสดงให้
เห็นถึงคุณลักษณะในมิติต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญท่ีจะสร้างความเข้าใจได้ถึงระดับ
ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ              
1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ โดย
บุคลากรในองค์การให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยจะต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้
และเรียนรู้ อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทุกระดับท่ัวท้ังองค์การ และมีทักษะการเรียนรู้โดยมี
แบบแผนทางความคิดท่ีเหมาะสม โดยบุคคลในองค์การให้ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็น
ทีม และการท างานเช่ือมโยงเป็นเครือข่าย เพื่อร่วมกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง และริเริ่มส่ิงใหม่ ๆ เพื่อ
การพัฒนาและเจริญเติบโตขององค์กร 2. การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) 
หมายถึง องค์การมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมการน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โครงสร้าง
สายการบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างานท่ียืดหยุ่น ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกรมีการ
แลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงานให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันท่ัว
ท้ังองค์การ องค์การมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน  3. การให้
อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering and Enabling People) หมายถึง 
องค์การท่ีส่งเสริมสนับสนุนการกระจายอ านาจและมอบอ านาจในการท างานตามความสามารถและ
เปิดโอกาสให้บุคลากร มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา ผู้บริหารและบุคคลกรมีการท างานร่วมกันได้
เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานในส่ิงใหม่ ๆ และน าผลนั้น
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มาปรับปรุงงาน 4. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง องค์การจัดการความรู้
อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากรในองค์การ สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น เก็บรักษาและสืบค้น
ความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูลจากภายในและภายนอกองค์การท่ีบุคลากรสามารถเข้าสู่ระบบได้โดยง่าย 
และการถ่ายโอนความรู้ในการน าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน 
5. การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Adding Technological Power) หมายถึง องค์การ
สนับสนุนและเสริมสร้างการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดหาส่ิงอ านวย
ความสะดวกจากเทคโนโลยีส่ือผสมท่ีทันสมัยมาใช้ จัดหาส่ืออุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์และโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ เพื่อช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่าย
โอนข้อมูลท่ีต้องการได้เป็นอย่างดี จัดหาระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรือฐานข้อมูลออนไลน์ 

 
 

 

2.3 บริบทของส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 
 
 2.3.1 ข้อมูลทั่วไป  

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ต้ังอยู่ท่ี 85 หมู 5 ซอยไทรมา 11 ถนน
รัตนาธิเบศร  ต าบลไทรมา  อ าเภอเมืองนนทบุรี  จังหวัดนนทบุรี  รหัสไปรษณีย์ 11000 โดยมี
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาคนปัจจุบัน คือ นางสาวกชพรรณ บุญงามสม 

 
2.3.2 เป้าประสงค์ 
1) ผู้เรียนมีศักยภาพเป็นพลโลก โดยเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ ส่ือสารสองภาษา ล้ าหน้า

ทางความคิด ผลิตงานอย่างสรรค์และร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก ตลอดจนมีความพร้อมในการ
รับมือกับภัยคุกคามรูปแบบใหม่ทุกมีทักษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 

2) ประชากรทุกกลุ่มเป้าหมายได้รับโอกาสในการเข้าถึงการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีคุณภาพและ
มีมาตรฐานอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 

3) ครูมีจิตวิญญาณความเป็นครู มีความรู้ทางวิชาการและมีทักษะการจัดการเรียนรู้แบบเชิง
รุก (Active Learning) จัดการเรียนรู้ตามแนวทางพหุปัญญา เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม และมีทักษะ
การใช้เทคโนโลยี 

4) ผู้บริหารสถานศึกษา มีความเป็นมืออาชีพ คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้น าทาง
วิชาการ มีส านึกความรับผิดชอบและการบริหารแบบร่วมมือ 

5) สถานศึกษามีการพัฒนาให้ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (OBECOA) ระดับ OBECQA 
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6) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี มีการบริหารเชิงบูรณาการ เป็น
ส านักงานแห่งนวัตกรรมยุคใหม่ ใช้ข้อมูลสารสนเทศ เทคโนโลยีดิจิทัล และการวิจัย มาพัฒนา
ขับเคล่ือนคุณภาพ ก ากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 

 
 

2.3.3 กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
 
 

 2.3.4 ข้อมูลพื้นฐานภาพรวมของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี มีโรงเรียนในสังกัดท้ังหมด จ านวน 18 
โรงเรียน ขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 12 โรงเรียน ขนาดใหญ่ จ านวน 4 โรงเรียน และขนาดกลาง 
จ านวน 2 โรงเรียน ดังนี้ 
 

ท่ี โรงเรียน ขนาด
โรงเรียน 

บุคลากร 
ผอ. รอง ผอ. ครู รวม 

1 สวนกุหลาบวิทยาลัย 
นนทบุรี 

ใหญ่พิเศษ 1 4 164 169 

2 เตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ นนทบุร ี

ใหญ่พิเศษ 1 4 152 157 

3 นวมินทราชินูทิศ   
หอวังนนทบุร ี

ใหญ่พิเศษ 1 4 150 155 

4 ปากเกร็ด ใหญ่พิเศษ 1 4 145 150 
5 วัดเขมาภริตาราม ใหญ่พิเศษ 1 4 136 141 
6 เทพศิรินทร์ นนทบุรี ใหญ่พิเศษ 1 4 145 150 
7 สตรีนนทบุรี ใหญ่พิเศษ 1 4 123 128 
8 ไทรน้อย ใหญ่พิเศษ 1 4 108 113 
9 เบญจมราชานุสรณ์ ใหญ่พิเศษ 1 4 106 111 
10 บางบัวทอง ใหญ่พิเศษ 1 4 96 101 
11 ศรีบุณยานนท์ ใหญ่พิเศษ 1 4 97 101 
12 ราชวินิต นนทบุรี ใหญ่พิเศษ 1 4 74 79 
13 รัตนาธิเบศร์ ใหญ่ 1 3 78 82 
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ท่ี โรงเรียน ขนาด
โรงเรียน 

บุคลากร 
ผอ. รอง ผอ. ครู รวม 

14 เตรียมอุดมศึกษา
น้อมเกล้า นนทบุรี 

ใหญ่ 1 2 52 55 

15 โพธินิมิตวิทยาคม ใหญ่ 1 3 49 53 
16 บดินทรเดชา (สิงห์                  

สิงหเสนี) นนทบุรี 
ใหญ่ 1 2 30 33 

17 ราษฎร์นิยม กลาง 1 1 27 29 
18 นนทบุรี พิทยาคม กลาง 1 1 21 23 

รวม 18 60 1,753 1,830 
 

 
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยภายนอกองค์การท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก ปัจจัยท่ีส่งผล 7 ปัจจัย ดังนี้  

1) สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน หน่วยงานท่ีสังกัด  

2) ปัจจัยภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บังคับบัญชาโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทัพบกท่ีแสดงพฤติกรรมการบริหารงาน ประกอบด้วย  

2.1 การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติหมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความเช่ือมั่น
ในตนเอง มีวิธีปฏิบัติงานท่ีท าให้ผู้ตามเกิดความศรัทธาและนับถือ น าไปสู่ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบัติงาน  

2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการปฏิบัติงานท่ี
กระตุ้นผู้ตามให้เกิดความรู้สึกอุทิศตนเพื่องานในหน้าท่ี ไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนและเห็นคุณค่า
การปฏิบัติงานของตนเอง ส่งผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ  

2.3 การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ตาม 
เห็นแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ ๆ แนวทางการแก้ปัญหาท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจและมีความ
ต้ังใจปฏิบัติงาน  

2.4 การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการในการยอมรับ
ความเป็นบุคคลของผู้ตาม ในประเด็นของความแตกต่างของความเช่ือ ค่านิยม และวัฒนธรรม  

3) ปัจจัยการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการ เพื่อท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  
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3.1 การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผู้บังคับบัญชาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน 
โครงสร้าง บทบาทของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
                    3.2 การมอบอ านาจ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีการเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงาน หรือตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เกิดความรู้สึกไว้วางใจยอมรับซึ่งกัน 
และกัน น าไปสู่ความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

         3.3 การจูงใจบุคลากร หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการในการสร้างขวัญก าลังใจ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมุ่งมั่น พึงพอใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  น าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมี
คุณภาพ 

3.4 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรใน 
องค์การได้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น าไปสู่การพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น และสนับสนุนบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกแต่ละแห่งท่ีมีการรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลท่ีท างานหรือมีกิจกรรมร่วมกันภายในโรงเรียน
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเฉพาะอย่างการบรรลุจุดมุ่งหมายดังกล่าวได้ จะต้องมีองค์ประกอบท่ีมี
ลักษณะช่วยส่งเสริมและสนับสนุน ประกอบด้วย 

4.1 ความยืดหยุ่น หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก
รู้สึกมีอิสระในการปฏิบัติงานหรือการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นโดยไม่ต้องยึดติดกับระเบียบ
แบบแผน 

4.2 ความรู้สึกรับผิดชอบ หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก มีความรู้สึกในการเอาใจใส่ต่องานและมีความส านึกในภาระหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติจนส าเร็จ มีความมั่นใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานท่ีปฏิบัติจนส าเร็จเป็นท่ีเช่ือถือได้
และไว้วางใจได้ 

4.3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกรับรู้ในหลักการท่ีก าหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระเบียบ
ชัดเจน เพื่อเป็นหลักฐานท่ีท าให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเป็นท่ีเช่ือถือ
ได้ในหลักปฏิบัติตามประสิทธิผลของงาน 

4.4 การให้รางวัล หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก
รับรู้เกี่ยวกับการให้รางวัลภายในสถานการณ์ของการท างาน เมื่อปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของการ
ท างาน ตลอดจนความยุติธรรมในการให้รางวัลตอบแทน 

4.5 ความชัดเจน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก
รับรู้และเข้าถึงถึงพันธกิจ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 

4.6 ความผูกพันต่อทีมงาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกแสดงต่อทีมงานท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมาย และวิธีการปฏิบัติของทีมมี
ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้ทีมสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด  
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5) เทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก ในการด าเนินการใด ๆ ท่ีใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 

6) การจัดการความรู้ หมายถึง วิธีการน าความรู้ ความช านาญ ของบุคลากรภายในองค์การ
มาแบ่งปันเพื่อพัฒนาความรู้ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ ซึ่งมีท้ังความรู้ ท่ีเป็นความรู้ภายในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรู้ ท่ีชัดแจ้ง 
(Explicit knowledge) การจัดการความรู้ดังกล่าวประกอบด้วย 

6.1 การแสวงหาความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก มีการสืบเสาะ ค้นหาความรู้ท่ีมีอยู่ท้ังภายในและภายนอกองค์การ 

6.2 การสร้างความรู้  หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก มีการด าเนินการด้วยวิธีการใด ๆ ท่ีท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ขึ้นมาท้ังท่ีเห็นชัดแจ้งและ
ความรู้ท่ีอยู่ในตัวบุคคล 

6.3 การจัดเก็บความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก มีการด าเนินการใด ๆ ท่ีน าความรู้ท่ีได้มาไปจัดเก็บเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและ
องค์การ 

6.4 การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรของ 
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกมีการถ่ายดอนความรู้แก่บุคคลอื่นและใช้ความรู้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ 

7) การเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมการศึกษาหาความรู้และประสบการณ์ซึ่งมีท้ังของ
บุคลากร ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ การศึกษาหาความรู้อาจอยู่ในรูปแบบเชิง
ปรับตัว เชิงคาดการณ์ และเชิงปฏิบัติ ความรู้อาจอยู่ส่วนทักษะในการแสวงหาความรู้ ได้แก่ การคิด
เชิงระบบ รูปแบบการคิด การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ แบบช้ีน าตนเอง และการเสวนา ประกอบด้วย 

7.1 ระดับการเรียนรู้ หมายถึง การท่ีบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกเกิดการเรียนรู้ต้ังแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีม และระดับองค์การ 

7.2 ประเภทการเรียนรู้  หมายถึง หมายถึง ชนิดของการเรียนรู้ท่ีบุคลากรของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกเลือกท่ีจะเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้เชิงปรับตัว การเรียนรู้เชิง
คาดการณ์ และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ 

7.3 ทักษะในการเรียนรู้  หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก มีความช านาญท่ีสร้างขึ้นได้เองจากการเรียนรู้ของบุคคล 
 

รูสนานี ยาโม (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้การวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 12 ปัจจัย ดังนี้ 

1) สภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ  
อายุ วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร และเขตพื้นท่ีท่ี
สถานศึกษาสังกัด 

2) ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงออกมา โดยการเป็นผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ มีการสร้างแรงบันดาลใจ มีการกระตุ้นการใช้ปัญญา ยอมรับความคิดเห็นและด ารงไว้ซึ่ง
อ านาจส่วนบุคคล 
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3) โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การจัดโครงสร้างท่ีมีการบังคับบังชาโดยตรง ไม่ซับซ้อน 
เพื่ออ านวยให้เกิดความอิสระในการท างาน มีบรรยากาศท่ีเปิดเผย มีความกะทัดรัด มีความยืดหยุ่น 
เกิดความคล่องตัวในในการประสานงานกับทีมงานหรือแผนกอื่น ๆ มากขึ้น 

4) วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ หมายถึง การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีเกิด
จากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย มีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องทราบ และมีการประเมินให้
ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

5) การสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ หมายถึง การสร้างความรู้และแบ่งปันความรู้  ของ
บุคลากรในองค์การโดยผ่านการส่ือสารพูดคุยกัน แสวงหาความรู้ใหม่แล้วน ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน 
มีการจัดเก็บความรู้ในรูปแบบของเอกสารและในระบบเทคโนโลยี และมีการใช้ความรู้เหล่านั้นไป
ปฏิบัติจริงให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและผู้อื่น 

6) เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ภายในองค์การ 
และเป็นช่องทางหนึ่งท่ีท าให้คนเข้าถึงความรู้ ท้ังการค้นหาความรู้ มีการใช้ใน การปฏิบัติงานและการ
จัดการเรียนรู้ มีการสร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยี  เพื่ออ านวยความสะดวกแก่
บุคลากรในการเรียนรู้และท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ 

7) การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานท่ีต้องเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบซึ่งกันและกันตามความสามารถ รวมทั้งตระหนักถึงคุณค่าของต าแหน่งหน้าท่ีของตนเองท่ีมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาผลงานของทีมและองค์การ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศ
ของการท างานท่ีเป็นกันเอง ช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ และช่วยกันแก้ปัญหาของทีมงาน
และองค์การอย่างเป็นระบบ 

8) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของบุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสร้างผลงานวิชาการ การนิเทศติดตามผล 
การศึกษาต่อ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ รู้จักการ
แก้ปัญหา และเกิดการเรียนรู้ในการจะน าพาองค์การให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคมปัจจุบัน 

9) กระบวนการบริหาร หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารท่ีเข้าใจขอบเขตหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ มีการวิเคราะห์สภาพปัญหาขององค์กรร่วมกับบุคลากร มีการกระจายอ านาจ มีการ
แบ่งความรับผิดชอบหน้าท่ีอย่างเหมาะสม และมีการจัดสรรงบประมาณ และวัสดุในการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์การสามารถก้าวทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การมีสภาพแวดล้อมท่ี ส่งเสริมคุณภาพ
ของบุคลากร เพื่อให้ได้พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ี เคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง และมี
การสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ ค้นคว้าและ
เผยแพร่ต่อกัน 

11) การจูงใจ หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้เกียรติ มีการกล่าวยกย่อง และให้ค าชมเชย ยอมรับ
ในความสามารถของบุคลากร โดยการไว้วางใจและมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถของบุคลากร
การมอบความดีความชอบแก่บุคลากรตามภาระงานท่ีได้ปฏิบัติ และมีการสนับสนุนความก้าวหน้าของ
บุคลากร 
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12) ความมีประสิทธิผล หมายถึง โรงเรียนท่ีมีคุณภาพ มีลักษณะ มีการจัดการเรียนการสอน
ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มีความเป็นเลิศทางวิชาการ จนเป็นท่ียอมรับจากผู้ปกครองและชุมชนมี
บรรยากาศและวัฒนธรรมท่ีมีสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมคุณภาพของบุคลากร มีการพัฒนาและส่งเสริม
บุคลากรอยู่เสมอ 

เปรมศิริ เนื้อเย็น (2556) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  1) ระดับปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
โครงสร้างองค์การอยู่ ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจูงใจ ด้านผู้บริหาร ด้านการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ตามล าดับ 2) ระดับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ใน
อันดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีรูปแบบความคิด การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
และการคิดอย่างเป็นระบบ ตามล าดับ 3) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในภาพรวมมี 3 ด้าน คือ ปัจจัยการจูงใจ ปัจจัยผู้บริหารและปัจจัยบรรยากาศท่ีสนับสนุน
การเรียนรู้ โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พหุคูณเท่ากับ 0.909 มีประสิทธิภาพในการท านายร้อยละ 
82.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จ าเริญ จิตรหลัง (2559) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยการจัดการ
ความรู้ท่ีส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ ซึ่งพบว่า สถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
จังหวัดภาคใต้ มีระดับปัจจัยการจัดการความรู้และความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก และในการศึกษาครั้งนี้พบว่าปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรกเรียงล าดับ ได้แก่ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านความมีประสิทธิผล และปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
ส่วนปัจจัยการบริหารท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การท่ีผลการวิจัย
ปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษาท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญใน
การปฏิรูปองค์การโดยการใช้การเรียนรู้องค์การ (LO) และการจัดการด้านความรู้ (KM) 

พัทธิพงศ์ พลอาจ และคณะ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาในจังหวัดก าแพงเพชรให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยในเบ้ืองต้น คณะผู้วิจัยได้ศึกษา
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในจังหวัดก าแพงเพชร รวมถึงการ
พิจารณาการด าเนินงานในการให้บริการทางการศึกษาของโรงเรียนตามคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ จากนั้นจึงน าไปสู่การน าเสนอกลยุทธ์ในการพัฒนาโรงเรียนไปสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ จ านวน 5 ประเด็น ได้แก่ 1) การพัฒนาระบบการจัดการการศึกษาของโรงเรียน ด้วยการจัดท า
ฐานข้อมูลท่ีจ าเป็นในการน ามาวางแผนส าหรับใช้ในการบริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
บทบาทเป็นผู้น าในการเชิญครูและชุมชนมาร่วมกันระดมความคิดเห็นส าหรับการจัดท าแผนพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษา จากนั้นจึงน าไปสู่การแปลงแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการอาศัยความร่วมมือ
จากทุกฝ่ายแล้วเสร็จ จึงน าไปสู่การประเมินผลการด าเนินงานและ น ามาใช้ปรับปรุงการจัดการศึกษา
ต่อไป 2) การจัดการสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดให้การพัฒนา
โรงเรียนไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ถือเป็นกลยุทธ์ท่ีควรยึดถือปฏิบัติท่ัวท้ังองค์การ โดยอาศัยความ
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ร่วมมือจากทุกฝ่ายท้ังครู ชุมชน และผู้ปกครองของนักเรียน รวมถึงการส่งเสริมให้มีการดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรยกระดับสถานศึกษาไปสู่การเป็นศูนย์การ
เรียนรู้ของชุมชน เพื่อสร้างการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3) การยกระดับคุณภาพการจัดการ
เรียนรู้ ด้วยการพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถท่ีจ าเป็นให้แก่นักเรียน ครู และผู้บริหาร
สถานศึกษา นอกจากนี้ยังควรส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมท่ีทันสมัยมาใช้
ในการจัดการเรียนรู้ รวมถึงการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

พงศกร เอี่ยมสอาด และคณะ (2559) ได้ศึกษาปัจจัยความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ
นวัตกรรมองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมท่ีใช้แรงงานเข้มข้น กรณีศึกษา
จังหวัดสมุทรสาคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ
นวัตกรรมองค์การท่ีมีต่อผลการ ด าเนินงานของอุตสาหกรรมท่ีใช้แรงงานเข้มข้น โดยมีกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ อุตสาหกรรมอาหาร และส่ิงทอในจังหวัดสมุทรสาครท่ีมีแรงงานต้ังแต่ 100 คนขึ้น
ไป จ านวน 149 ราย เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผนวกกับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์มีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
ปัจจัยด้านนวัตกรรมกระบวนการ และปัจจัยด้านการสร้างความรู้โดยมีค่าสัมประสิทธิ์  มาตรฐาน
เท่ากับ 0.276, 0.206, 0.183 และ 0.182 ตามล าดับ 

ชวลิต ขอดศิริ และคณะ (2559) ได้ศึกษางานวิจัยการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ด้วยหลักพุทธธรรม ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในภาคเหนือตอนบน พบว่า การพัฒนาความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรูด้วยหลักพุทธธรรมของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในภาคเหนือตอนบน ส่งผลให้สภาพ
และปัญหาการพัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์สามารถแก้ไขปัญหาด้วยการบริหารจัดการการศึกษาสมัยใหม่
ท่ีเน้นการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนการแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างเป็ นระบบและการยึดหลัก                   
ธรรมาภิบาลในทุกวิทยาเขต ส่วนการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีต้องพัฒนาเร่งด่วนมีอยู่ 3 ด้าน 
ไดแก การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การจัดการความรูในระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในและการ
เรียนรูเป็นทีม ส่วนรูปแบบการพัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์ด้วยหลักพุทธธรรมสูความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรูหรือ “Pinkish Model” สามารถบูรณาการเช่ือมโยงเข้ากับศาสตร์ทุกแขนง สอดคลองกับการ
พัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรแต่ละหน่วยงานภายใน
องค์กรของมหาวิทยาลัยสงฆ์สะท้อนทัศนะความคิดเห็นต่าง ๆ วิพากษ์อย่างสร้างสรรค์เพื่อให้เกิด
ความกระจ่างเพิ่มเติม เมื่อมีความเข้าใจหรือตระหนัก อันจะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาองค์การแห่ง
การเรียนรูด้วยหลักพุทธธรรมของมหาวิทยาลัยสงฆ์ให้เกิดความยั่งยืนสอดคลองกับศตวรรษท่ี 21 และ
โมเดลไทยแลนด์ 4.0 เพื่อการรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

สุริยะ แช่มศรีรัตน์ และคณะ (2559) ได้ศึกษาการพัฒนาแผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขต ภาคใต้มี 3 องค์ประกอบหลัก                  
10 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) องค์ประกอบหลักด้านองค์การมี 4 องค์ประกอบย่อยได้แก่ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา โครงสร้างองค์การ ท่ีเหมาะสม บรรยากาศและวัฒนธรรม
ของสถานศึกษา และกลยุทธ์องค์การ  2) องค์ประกอบหลัก ด้านบุคลากรมี 4 องค์ประกอบย่อย 



65 
 

ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การปฏิบัติงานของครูและ ทีมงาน การพัฒนาครูและทีมงานและการ
สร้างแรงจูงใจ และ 3) องค์ประกอบหลักด้านเทคโนโลยี และการเรียนรู้มี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ในสถานศึกษา และการใช้ความรู้เป็นฐานและการถ่ายโอนความรู้
แผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้ท่ีได้มี
ความสอดคล้องกับองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้ ประกอบด้วยแผนพัฒนา 3 ด้าน 6 โครงการ 26 กิจกรรม 
ดังนี้ 1) แผนพัฒนาด้านองค์การประกอบด้วย 2 โครงการ 10 กิจกรรม 2) แผนพัฒนาด้านบุคลากร
ประกอบด้วย 2 โครงการ 8 กิจกรรม และ 3) แผนพัฒนาด้านเทคโนโลยีและการเรียนรู้ มีจ านวน           
2 โครงการ 6 กิจกรรม ผลการประเมินความเข้าใจของผู้ใช้ท่ีมีต่อแผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร ในเขตภาคใต้ ก่อนน าไปทดลองใช้ พบว่า ก่อนมีการ
ช้ีแจงท าความเข้าใจในแผนกลยุทธ์ ผู้ใช้มีความเข้าใจในระดับน้อย และหลังจากได้มีการช้ีแจงท าความ
เข้าใจในแผนกลยุทธ์ ผู้ใช้มีความเข้าใจในระดับมากท่ีสุด ผลการประเมินความเหมาะสมและผลการ
น าไปใช้ของผู้ใช้ท่ีมีต่อแผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
นครในเขตภาคใต้หลังเสร็จส้ินการทดลองใช้พบว่า แผนกลยุทธ์มีความเหมาะสมมากท่ีสุด และผู้ใช้น า
แผนกลยุทธ์ไปใช้ได้ดีท่ีสุด 

พระราชเมธี (2560) ได้ศึกษาการพัฒนาองค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า การ
พัฒนาองค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวทางท่ีคณะสงฆ์ควรมีการพัฒนาท้ัง เรื่องพระ
ธรรมวินัยและวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนาควบคู่กัน รวมทั้งมีการน าศาสตร์ความรู้สมัยใหม่ คือ หลัก
องค์กรแห่งการเรียนรู้มาบูรณาการกับการบริหารคณะสงฆ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อพระพุทธศาสนา 
โดยมีแนวทางการพัฒนาองค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การปรับปรุง
ระบบการศึกษาสงฆ์ให้ทันสมัยเท่าเทียมมาตรฐานสากล 2) การพัฒนาองค์กรสงฆ์ให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 3) การส่งเสริมการน าหลักพุทธธรรมกับหลักการบริหารในการพัฒนาองค์กรคณะสงฆ์            
4) การพัฒนาระบบการบริหารกิจการคณะสงฆ์ท่ีเช่ือมโยงกับภาครัฐและภาคประชาชน 5) การ
เช่ือมโยงและพัฒนาระบบฐานข้อมูลคณะสงฆ์เพื่อการพัฒนา ประกอบด้วยการพัฒนาระบบฐานข้อมูล
คณะสงฆ์และการเช่ือมโยงข้อมูลคณะสงฆ์เพื่อการพัฒนา 6) การส่งเสริมการเรียนรู้และวัฒนธรรมเชิง
พุทธเพื่อการพัฒนา ประกอบด้วยการส่งเสริมการเรียนรู้ตามแนวพระพุทธศาสนา การส่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้เชิงพุทธและ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการพัฒนาชุมชนบนฐานวัฒนธรรม
เชิงพุทธและปรัชญาเศรษฐกิจ 

พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ และคณะ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ ของส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 1. ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(3.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ 1) ด้านการ
จัดการความรู้ (3.66) 2) ด้านความรอบรู้แห่งตน (3.60) 3) ด้านแบบแผนความคิดอ่าน (3.60) 4) ด้าน
การเรียนรู้ของทีม (3.56) และ 5) ด้านการใช้เทคโนโลยี (3.51) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปาน
กลาง 2 ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (3.39) และด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน (3.33) ตามล าดับ                    
2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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โดยความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ร้อยละ 69.3 (R2 = 0.693) เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบว่า มีตัวแปร 5 ตัวแปร 
ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (β = .251) เทคโนโลยีการเรียนรู้ (β = .228) วิสัยทัศน์ (β = .165) 
โครงสร้างท่ีเหมาะสม (β =.163) และบรรยากาศท่ีสนับสนุน (β =.157) ตามล าดับ 

เมธาวี ค าภูลา และคณะ (2561) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า                  
1) สภาพปัจจุบันการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสภาพท่ี
พึงประสงค์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับระดับมากท่ีสุด 2) การ
หาแนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ผลการวิจัย พบว่าแนวทางการ
พัฒนาตามองค์ประกอบการเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ประกอบด้วย 5 ด้าน 25 แนวทาง สรุปได้ดังนี้ 
สถานศึกษาควรก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูและส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนของ
ครูโดยให้ครูจัดท าแผนการพัฒนาตนเอง (ID Plan) ครูควรมีการปรับวิธีการท างานใช้หลักการมีมนุษย์
สัมพันธ์ ส่งเสริมให้ครูมีทักษะในการท างานเป็นทีม และครูควรน าความรู้และประสบการณ์ท่ีได้จาก
การท างาน พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาให้ต่อเนื่อง และมีผลยืนยันแนวทางการพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา พบว่าใช้ได้ทุกแนวทางทุกด้าน  

เมรินทกาล พัฒนทรัพย์พิศาล (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 พบว่าปัจจัยทางการ
บริหารของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก ปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 
โดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปัจจัยการบริหารของโรงเรียนตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปัจจัยการบริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ
ครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหรือการด ารงต าแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารง
ต าแหน่ง จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหรือการด ารงต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน ประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามขนาด
โรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปัจจัยทางการบริหารกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
สัมพันธ์กันอยู่ในระดับมาก ปัจจัยทางการบริหาร จ านวน 6 ปัจจัย ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผล
ของโรงเรียน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
งบประมาณและทรัพยากรเพื่อการบริหารนโยบายสู่การปฏิบัติบุคลากร กระบวนการบริหาร และ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร ส าหรับปัจจัยท่ีไม่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน 
จ านวน 3 ปัจจัย คือ โครงสร้างขององค์การภาวะผู้น าของผู้บริหาร สภาพแวดล้อม ชุมชน ท้องถิ่น 
และแนวทางพัฒนาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน เสนอแนะไว้ 6 ปัจจัย 
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ประกอบด้วย นโยบายสู่การปฏิบัติ กระบวนการบริหารบุคลากร งบประมาณ และทรัพยากรเพื่อการ
บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและบรรยากาศ และวัฒนธรรมองค์การ 

วริศรา อรุณกิตติพร (2561) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยการ
บริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาตราดโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยการบริหารของผู้บริหาร 
สถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด
โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) สมการ
พยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษาสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลได้ร้อยละ 51.30 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

นครินศร์ จับจิตต์ (2562) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา พบว่า 1. การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคลากรและด้านการปรับเปล่ียนองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการเพิ่มความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ และด้านการจัดการความรู้ 2. ระดับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการจูงใจ 
และด้านเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านบรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 3. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษามี 6 ด้าน คือ ด้านการเสริมแรง ด้านความผูกผัน ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้านการจูงใจ 
ด้านกลยุทธ์ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร โดยปัจจัยท้ัง 6 ด้าน มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ .92 มีประสิทธิภาพในการท านาย สามารถร่วมกันท านายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้               
ได้ร้อยละ 84.50 เมื่อพิจารณาปัจจัยท้ัง 6 ด้าน ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาสูงสุด คือ ด้านการเสริมแรง รองลงมา คือ ด้านความผูกผัน ด้านการติดต่อส่ือสาร 
ด้านการจูงใจ ด้านกลยุทธ์ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ตามล าดับ 

 ธนภณ สมหวัง (2563) ได้ศึกษางานวิจัย สงฆ์: แบบอย่างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษา
พบว่า แนวความคิดเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องสงฆ์ ใน
พระพุทธศาสนา ซึ่งพระพุทธเจ้าทรงขัดต้ังองค์กรสงฆ์ขึ้นมาเพื่อเป็นองค์กรหรือชุมชน ท่ีมีเป้าหมายใน
การพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และให้เป็นองค์กรแบบอย่างในการเรียนรู้ โดยทรงวาง
ระเบียบวินัยและหลักธรรมต่าง ๆ เพื่อพัฒนาสมาชิกสงฆ์ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และสามารถ
ออกไปพัฒนาบุคคลอื่น ชุมชนหรือสังคมให้เป็นบุคคลหรือสังคมแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาองค์กรใน
ปัจจุบัน เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงสามารถน าเอาแนวคิดและหลักค าสอนท่ี
พระพุทธเจ้าทรงวางไว้ในองค์กรสงฆ์มาประยุกต์ใช้กับองค์กรในปัจจุบันได้ โดยเน้นหัวใจของการ
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พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ การพัฒนาบุคคลในองค์กรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อก้าวไปสู่การพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

ประยงค์ ศรีโทมี (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
จัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 เปรียบเทียบ
ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน ศึกษาอ านาจพยากรณ์ของปัจจัยทางการบริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน และหาแนวทางการพัฒนาปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
2) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยทางการ
บริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการ
ด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนตามความคิดเห็นของ 
ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน  และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 5) ปัจจัย
ทางการบริหารของโรงเรียนกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน  โดยรวมพบว่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 6) ปัจจัยทางการ
บริหารของโรงเรียน จ านวน 4 ด้าน ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนได้ 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการ (X8) ด้านทรัพยากร
การเรียนการสอน (X10) ด้านภาวะผู้น า (X1) และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (X7) ในการพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนรายด้าน
พบว่า ยังมีปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียน ด้านโครงสร้างองค์การ (X6) ท่ีสามารถพยากรณ์ 
ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน ด้านคุณลักษณะของผู้เรียน (Y2) ได้ และด้านการพัฒนา
บุคลากร (X2) ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน 

วิมาลย์ ลีทอง (2563) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลโรงเรียน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยการบริหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ
ครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพ ต าแหน่งและประเภทโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 4) ประสิทธิผล
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารง 
ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและประเภท โรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 5) ปัจจัยการบริหารกับประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวม พบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 6) ปัจจัยการบริหาร จ านวน 5 ปัจจัย ท่ีสามารถ
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พยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียนได้ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 ปัจจัยท่ี 4 การพัฒนาบุคลากร 
ปัจจัยท่ี 2 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยท่ี 3 การบริหารจัดการ และปัจจัยท่ี 8 
งบประมาณ 7) แนวทางการพัฒนาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนท่ีควรได้รับการ
พัฒนา มี 5 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ควรจัดบรรยากาศภายในให้ร่มรื่น 
สะอาด และปลอดภัยและมีระบบการท างานท่ีเอื้อต่อความส าเร็จ (2) ด้านการบริหารจัดการควรใช้
หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด าเนินงานอย่างเป็นระบบ แบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจน (3) ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาของตนเองในทุก ๆ ด้าน ( 4) ด้าน
โครงสร้างองค์การ ควรวิเคราะห์ก าหนดโครงสร้างและแบ่งความรับผิดชอบ ลดขั้นตอนการท างาน
และเน้นการกระจายอ านาจและ (5) ด้านงบประมาณควรวิเคราะห์จัดท างบประมาณโดยยึดหลักการ
บริหาร มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และการบริหารจัดการท่ีเป็นระบบ และจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ 

สุรชัย พรมปากดี (2565) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานครพนม ผลการวิจัยพบว่า  
1. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการ
บริหารงานของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานครพนม ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผล
การบริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงเรียนขนาด แตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการ
บริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการบริหารและ
ประสิทธิผลการ บริหารงานของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 6. ปัจจัยทางการบริหาร ด้านการบริหารจัดการ งบประมาณ และการพัฒนาบุคลากร มี
อ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ และเทคโนโลยี สารสนเทศ มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการ
บริหารงานของโรงเรียนโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถเขียนสมการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ Y’ = .200 + .333 (X7 ) + .303 (X8) + .143 (X5) + 
.094 (X3) + .082 (X6) และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
Zy ’ = .334 (Z7 ) + .331 (Z8) + .156 (Z5) + .094 (Z3) + .087 (Z6) 7. แนวทางการพัฒนาปัจจัย
ทางการบริหาร 5 ด้าน ได้แก่ 7.1 การบริหารจัดการ ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อความส าเร็จของ 
สถานศึกษาท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ เน้นการท างานเป็นทีมจัดการแบบมีส่วนร่วม 7.2 งบประมาณ 
จัดท าแผนปฏิบัติการตามแผนพัฒนาใช้การมีส่วนร่วมในการพิจารณาโครงการ  7.3 การพัฒนา
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บุคลากร เปิดโอกาสให้พัฒนาตนเอง เช่น การประชุม สัมมนา ศึกษาต่อ มีการร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
7.4 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ก าหนดทิศทางการน าองค์การ บริหารภาพลักษณ์ และสร้าง
ความรับผิดชอบต่อสังคม และให้เกียรติผู้อาวุโส ปฏิบัติหน้าท่ีตามค าส่ัง มอบหมายงานท่ีชัดเจน            
7.5 เทคโนโลยีสารสนเทศมีนโยบาย มีแผนงานในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ในการจัดการ
เรียนการสอนและการพัฒนางาน 
 
 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

จากการศึกษางานวิจัย พบว่ามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท่ีให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นจ านวนมาก โดยผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 

Kaiser (2000) ได้ศึกษาวิจัยและน าเสนอปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ จ านวน 8 ปัจจัยดังนี้ คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 3 ลักษณะคือ 
การแลกเปล่ียนความรู้ การมีอิสระในการเรียนรู้ ความเป็นเอกภาพในองค์การ ปัจจัยด้านพันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ 3 ประการคือ การคิดอย่างเป็นระบบ การตรวจสอบจากภายนอก การสร้างองค์ความรู้ 
ปัจจัยด้านการด าเนินงานบริหารจัดการใน 4 เรื่องคือ การสนับสนุนเพื่อการเรียนรู้ การจูงใจเพื่อการ
เรียนรู้ การพัฒนาศักยภาพ การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ ปัจจัยโครงสร้างองค์การใน 2 ลักษณะคือ การ
จัดโครงสร้างแบบผสมผสาน การจัดโครงสร้างท่ีเอื้อความสะดวก ปัจจัยด้านระบบองค์การ ปัจจัยด้าน
บรรยากาศการท างาน 2 ลักษณะ คือ บรรยากาศการเรียนรู้ และการมีปฏิสัมพันธ์ 

Sambrook and Stewart (2000) วิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กรท่ีจะพัฒนา
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในประเด็นด้านการจัดการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต และอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ท้ังปัจจัยท่ีขัดขวางและส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ การวิจัยใช้กรณีศึกษาและการส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามในทีมวิจัยท้ัง 7 ทีม ทีมละ 4 
องค์กร รวมจ านวน 28 องค์กร การพิจารณาเลือกองค์กรท่ีศึกษาเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ มีการ
รวบรวมข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารได้แก่ พันธกิจ แผนธุรกิจ นโยบายตัวอย่างโปรแกรมการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์องค์กรและใช้ค าถาม ปลายเปิด 2 ข้อสอบถามในองค์กร 20 องค์กรใน
ประเทศเนเธอร์แลนต์ เบลเยี่ยม ฟินแลนต์ ฝรั่งเศล เยอรมัน อิตาลีและอังกฤษเกี่ยวกับปัจจัยท่ี
ขัดขวางและส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยหลักคือ การปรับเปล่ียนผู้
ท่ีเกี่ยวข้อง (ผู้จัดการ ลูกจ้าง และผู้ท่ีรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ความพยายาม
พัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับปรุงโครงสร้างของงาน บทบาทของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พัฒนาความรับผิดชอบร่วมกันในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร ปรับปรุงด้านการติดต่อส่ือสาร 
ปรับปรุงและลดอัตราช่ัวโมงการท างานและการให้คุณค่าความส าคัญในการเรียนรู้ทุกรูปแบบ 

Garvin, Edmondson and Gino (2008) ได้ศึกษา องค์กรของคุณเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
หรือไม่ พบว่า ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวคิดด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ การท่ีองค์กร
และบุคลากรไม่ตระหนักถึงความจ าเป็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้และการปรับเปล่ียนให้ทันต่อ
สถานการณ์และการขาดการประเมินองค์กร ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้และให้แนวคิดเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การสร้างความรู้การได้รับความรู้และการส่งผ่านความรู้โดยการมองให้เป็นภาพรวม นอกจากนี้ผล
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การศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัยคือ องค์กรสนับสนุนบรรยากาศ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีการศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการเปิดโอกาสให้
บุคลากรสะท้อนความรู้สึกของตนในการท างาน องค์กรเน้นการเรียนรู้ให้เป็นกระบวนการ และน าไปสู่
การปฏิบัติโดยมีการเก็บข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลให้การศึกษาและฝึกอบรม และการส่งผ่าน
ข้อมูลกัน และผู้น าใหค้วามส าคัญในการเรียนรู้ของบุคลากรโดยเป็นแบบอย่าง และให้การสนับสนุนให้
บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้ 
 Youzbashi & Mohammadi (2012) ศึกษามิติองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย
เตหะราน ประเทศอิหร่าน เป็นการวิจัยเชิงส ารวจกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติ งานใน
มหาวิทยาลัย จ านวน 130 คน โดยใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1994)  Marquardt 
(1996) ท่ีประกอบด้วย 5 มิติคือ ทักษะส่วนบุคคล (individual skills) การมีแบบแผนความคิด 
(mental scheme) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (share vision) การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) และ
การคิดอย่างเป็นระบบ (systematic thinking) เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม พบว่ามิติการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยประกอบด้วยมิติทักษะส่วนบุคคล และมิติการมี
แบบแผนความคิดอยู่ในระดับสูง แต่ในมิติการมีวิสัยทัศน์ร่วม มิติการเรียนรู้เป็นทีม และมิติการคิดเชิง
ระบบอยู่ในระดับต่ า และพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความเช่ือว่าหลักการของการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเตหะรานยังห่างไกล เนื่องมาจากโครงสร้างและการบริหารจัดการภายใน
ของมหาวิทยาลัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

Giuma Omar Al Ahmar (2014) ศึกษาผลกระทบของการจัดการความรู้ องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และองค์กรการศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย บราวิจายา 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของการจัดการความรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
องค์กรการศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรในมหาวิทยาลัย Brawijaya  ผลการวิจัยพบว่า มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกับองค์กรการศึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรการศึกษา อย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางลบต่อองค์กรการศึกษา โดยท่ีองค์การท่ีมีการจัดการความรู้ท่ีเข้มแข็งสามารถน าไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรได้  

Wen (2014) งานเขียนของเวนมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและท าความเข้าใจธรรมชาติ 
คุณลักษณะและกลยุทธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อน าไปสู่การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ทีม
เรียนรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยบทความนี้กล่าวถึงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
การน าเสนอถึงนวัตกรรมและการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การโดยผ่านการเรียนรู้ขององค์การ และ
น าเสนอ 10 กลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในประเทศจีน ประกอบด้วย 
1. กลยุทธ์การสร้างกลุ่มผู้น าการเรียนรู้ 2. กลยุทธ์การส่งมอบภารกิจ กระตุ้นแรงบันดาลใจ และ
สามารถเอาชนะใจตัวเอง 3. กลยุทธ์การเรียนรู้อย่างท่ัวถึงและการเปล่ียนแปลงรูปแบบความคิด                 
4. กลยุทธ์การส่งเสริมการสนทนาโต้ตอบและพัฒนาความสามารถขององค์กร 5. กลยุทธ์การเรียนรู้ใน
การท างาน และการท างานด้วยการเรียนรู้ และการบรรจุการเรียนรู้เข้าสู่การปฏิบัติผ่านการแก้ปัญหา 
6. กลยุทธ์การขจัดอุปสรรคของการเรียนรู้และปรับปรุงประสิทธิภาพ 7. กลยุทธ์การสร้างแบบจ าลอง
ของการเรียนรู้ การวิจัย นวัตกรรม 8. กลยุทธ์การท าให้แผนระยะยาวเดินไปข้างหน้าทีละขั้นตอน 
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และส่งเสริมการพัฒนาอย่างยั่งยืน 9. กลยุทธ์การประเมินผลการด าเนินการในทุกกระบวนการท่ีสร้าง
ขึ้น 10. กลยุทธ์การด าเนินการทดลองให้เป็นผลส าเร็จ 

Yan, M. R., Chien, K. M., and Yang, T. N., (2016) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลให้
โรงเรียนประถมศึกษาในชุมชนประสบความส าเร็จ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาโรงเรียนในชุมชน
เมืองส่วนใหญ่ ในประเทศสหรัฐอเมริกา มักพบว่านักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ใน
ระดับกลาง แต่อย่างไรก็ตามมีบางโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ ในการท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของเด็กอยู่ในระดับดี งานวิจัยส่วนใหญ่ท่ีศึกษาในด้านนี้ พบว่า มีหลายปัจจัยท่ีมีส่วนท าให้โรงเรียน
ประสบความส าเร็จ แต่ยังไม่มีการศึกษาลึกซึ่งลงไปในด้านต่อไปนี้  ซึ่งการจัดท าโครงการต่าง ๆ ใน
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ผู้มีส่วนได้เสียของโรงเรียนมีความคาดหวังสูงท่ีจะให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
ในการเรียนอยู่ในระดับดี รวมถึงเป็นความรับผิดชอบของทุกคนในชุมชนท่ีจะต้องส่งเสริมด้วยการ
เรียนการสอนของโรงเรียน ให้มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้ท่ีมีส่วนได้เสียยังสนับสนุนให้โรงเรียนจัดท า
โครงการสอนภาษาส าหรับนักเรียน เพราะต้องการให้นักเรียนมีความสามรถในด้านภาษามากกว่าหนึ่ง
ภาษา และชุมชนยังเข้ามามีส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ เพื่อให้โรงเรียนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 
การเลือกจ้างครู เป็นต้น งานวิจัยนี้ยังได้ค้นพบอีกว่า ถึงแม้โรงเรียนจะมีขนาดใหญ่ ประกอบขึ้นด้วย
ครูและนักเรียนจ านวนมาก แต่ทุกคนในโรงเรียนต่างก็มีความสามัคคีและท างานร่วมกันได้ 

Palos and Stancovici (2016) ท าการศึกษาเกี่ยวกับมิติ ความสามารถในการเรียนรู้ และ
ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในบริษัท ท่ีด าเนินงานด้านการบริการ รวมถึงการพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความสามารถในการเรียนรู้  โดยศึกษาจากพนักงาน                
64 คน จากสองบริษัทท่ีเป็นองค์การภาครัฐและองค์การเอกชน ด้วยแบบสอบถาม จ านวน 55 ข้อ            
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดับ ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) 
ประกอบด้วยมิติของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน 8 มิติ ได้แก่ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การ
สอบถามและการสนทนาโต้ตอบ การเรียนรู้ของทีม ระบบการปลูกฝัง การมอบอ านาจ การเช่ือมต่อ
กับระบบ ภาวะผู้น าท่ีเอื้ออ านวยความสะดวก และประสิทธิภาพทางการเงิน ขององค์การ ซึ่งผล
การศึกษาพบว่า องค์การเอกชนนั้นมีมิติของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยรวมท้ัง 8 ด้าน
มากกว่าองค์การภาครัฐ นอกจากนี้ ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการเรียนรู้ของ
องค์การท้ังสองประเภท โดยองค์การเอกชนนั้นมีความสามารถในการเรียนรู้สูงกว่าองค์การภาครัฐทุก
ด้าน ได้แก่ การทดลอง การรับมือกับความเส่ียง การมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก การ
สนทนาโต้ตอบ และการตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม และพบว่า วัฒนธรรมองค์การนั้นมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้มีนักวิชาการหลายท่านท้ังใน
ประเทศและต่างประเทศ ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีมีอิทธิพลหรือส่งผลต่อและเสริมสร้างการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะพัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากการเป็น
องค์การท่ีมีศักยภาพคือการท่ีองค์การเติบโตขึ้นเรื่อย ๆ และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ องค์การท่ีอยู่รอด
ในโลกแห่งความเป็นจริงได้นั้นก็คือองค์การท่ีต้องมีการปรับตัวตลอดจนพัฒนาให้ก้าวทันโลกท่ี
เปล่ียนแปลงในแต่ละยุคด้วย ดังนั้นเป้าหมายหนึ่งของทุกองค์การก็คือ การมุ่งพัฒนาองค์การเพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และผู้ท่ีมีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การให้ก้าวไปข้างหน้า
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นั้นไม่ใช่เฉพาะแค่ในส่วนของผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงบุคลากรทุกฝ่ายท่ีรักในการ
พัฒนาศักยภาพตัวเองให้ดียิ่งขึ้นด้วย การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีส่วนส าคัญในการบริหาร
จัดการสถานศึกษาให้เป็นองค์การท่ีเอื้ออ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และพัฒนาขีดความสามารถ
แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเน้นการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกันท้ังองค์การ อีกท้ังยัง
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับสถานศึกษาทุกระดับ ถ้าสถานศึกษาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ก็จะท า
ให้บุคลากรในสถานศึกษานั้นเป็นผู้ท่ีมีประสิทธิภาพ  

 
 
2.5 สรุป   

 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าวสรุปได้ว่า องค์การแห่งการ

เรียนรู้นั้นมีความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เพื่อมุ่งอนาคตท่ีพึงประสงค์ โดย
ผ่านการเรียนรู้ของบุคคลผ่านกลไกกระบวนการบริหารจัดการ และมุ่งหมายถึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม ซึ่งผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาการท างาน มีการแบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดล้อม พัฒนาองค์การให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงจากสังคมภายนอกน าไปสู่เป้าหมาย และความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าขององค์การ และปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในหลาย ๆ ด้าน ผู้วิจัยจึงได้น าปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มาเป็นกรอบแนวคิดในการท าวิจัยเรื่อง ปัจจัยการ
บริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดการบริหาร 4m ของ Peter F. Drucker (1909 – 2005) 
ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานทางการบริหาร ประกอบด้วย 1) คนหรือบุคคลากร (Man)  2) เงินหรือ
งบประมาณ (Money)  3) วัสดุ (Material) 4) การบริหารจัดการ (Management) และศึกษาการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Michaek Marquardt (1996) ประกอบด้วย  1) พลวัต
แห่งการเรียนรู้  2) การปรับเปล่ียนองค์การ  3) การใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
4) การจัดการความรู้  5) การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพื่อนำผลการวิจัยไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยมีขั้นตอนการดำเนินการศึกษาตาม
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.1 วิธีการและขั้นตอนในการวิจัย 

3.2 ระเบียบวิธีการวิจัย 

     3.2.1 การออกแบบการวิจัย 

     3.2.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

     3.4.1 การสร้างเครื่องมอืและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

3.7 สรุป 

 
 

3.1 วิธีการและขั้นตอนในการวิจัย 

 
 

เพื่อให้งานวิจัยดำเนินไปได้อย่างดีโดยไม่เกิดข้อผิดพลาดอันจะเป็นผลเสียต่องานวิจัย ผู้วิจัย
จำเป็นจะต้องดำเนินการวิจัยไปตามลำดับขั้นของการวิจัยอย่างเป็นระเบียบ ซึ่งจะแบ่งลำดับขั้นในการ
วิจัย ออกเป็น  
3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 จัดเตรียมโครงร่างงานวิจัย เป็นการศึกษาค้นคว้า รวบรวมความรู้พื้นฐาน และ
ทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องกับงานวิจัย (Review literature and related research) จากเอกสาร ตำรา 
ข้อมูลสถิติ วิทยานิพนธ์ วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
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การเรียนรู้ เพื่อจัดทำโครงร่างงานวิจัย และดำเนินการจัดสร้างเครื่องมือเสนอ โครงร่างวิทยานิพนธ์ต่อ
ภาควิชาเพื่อขอความเห็นชอบ และอนุมัติจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินงานวิจัย เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือ และนำเครื่องมือที่สร้าง
ขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่านตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและ
ความเหมาะสมของภาษาที ่ใช้ในการวิจัย (Content Validity) นำไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
ประชากรที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วทำการ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือ นำเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และนำ
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อทำการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และแปลผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นการรายงานร่างผลการวิจัย และผลที่เกิดข้ึนจากการ
วิจัย อาทิ ผลการทบทวนวรรณกรรม กรอบแนวคิด สมมุติฐาน การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล การสรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ เพื่อนำเสนอคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ 
ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง ตามที่คณะกรรมการผู้ควบคุมเสนอแนะ จัดพิมพ์ 
และส่งรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร 

 
 

3.2 ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 

เพื่อให้การดำเนินการวิจัยบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนดระเบียบวิธีวิจัย            
ซึ่งประกอบด้วย การออกแบบการวิจัย ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้  

ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

     3.2.1 การออกแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่มีแบบแผนการวิจัยใน
ลักษณะของการค้นหาความรู ้และความจริง โดยเน้นที ่ข้อมูลเชิงตัวเลข ใช้วิธีการทางสถิติช่วย
วิเคราะห์และประมวลข้อสรุปเพื่อให้เกิดความคลาดเคล่ือน (Error) น้อยที่สุด 
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     3.2.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรอิสระ (Independent 
Variable) หรือตัวแปรทำนาย (Predicted Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
หรือตัวแปรเกณฑ์ (Criteria Variables) ดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ (Xtot) ได้แก่ ปัจจัยการบริหาร 4m ประกอบด้วย 
1) คนหรือบุคลากร Man (X1)  
2) เงินหรืองบประมาณ Money (X2)  
3) วัสดุ Material (X3)  
4) การบริหารจัดการ Management (X4) 

 
2. ตัวแปรตาม (Ytot) ได้แก่ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) 
2) การปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 
3) การใช้อำนาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Y3) 
4) การจัดการความรู้ (Y4) 
5) การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) 

 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
 

3.3.1 ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้คือ สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำนวน 18 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และ
หัวหน้ากลุ่มสาระฯ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำนวน 222 คน  

3.3.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระฯ 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การคำนวณ
ตามสูตรของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545,   
น. 38) ได้กลุ่มตัวอย่าง 140 คน โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์ตามสัดส่วนของโรงเรียนในแต่ละอำเภอ 
และทำการสุ่มตัวอย่าง ในกลุ่มย่อย ๆ นั้น ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)                      
ซึ ่งกำหนดจำนวนผู้ให้ข้อมูลแต่ละสถานศึกษา ดังนี ้ 1) ผู ้บริหารสถานศึกษา 5 คน  2) หัวหน้า      
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กลุ่มสาระฯ 8 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 140 คน ดังตารางที่ 3.1  รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ 3.1 

 

ตารางที่ 3.1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

 

ขนาดของ
สถานศึกษา 

ประชากร  

รวม 
กลุ่มตัวอย่าง  

รวม ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

หัวหน้า 

กลุ่มสาระฯ 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

หัวหน้ากลุ่ม
สาระฯ 

ขนาดใหญ่พิเศษ 60 96 156 38 60 98 
ขนาดใหญ่ 14 32 46 8 21 29 
ขนาดกลาง 4 16 20 3 10 13 

รวม 78 144 222 49 91 140 
 

 
 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 

เครื่องมือที่ใช้ คือแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน แบบตรวจสอบรายการ (Check List) และ
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดของแบบสอบถามแต่ละตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และประสบการณ์
การทำงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ดังนี้  

5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด  
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้  
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5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด  
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 

 3.4.1 การสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
        1. ศึกษาข้อมูลเบื้องต้นจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  

        2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย และนำแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนื้อหา พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม  

        3. นำแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน ตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของเนื้อหาแบบสอบถาม และตรวจสอบสำนวนภาษาอีกครั้ง  

        4. ประเม ินความเห ็นจากผู ้ เช ี ่ยวชาญทั ้ งหมดที ่ ได ้รั บแบบสอบถาม โดยนำ
แบบสอบถามจากการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญมาคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม ค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item Objective Congruence) ซึ่งค่า IOC โดยกำหนดระดับ
ของการให้คะแนนความสอดคล้องของข้อคำถามแต่ละข้อ 3 ระดับ คือ 1 สอดคล้อง 0 ไม่แน่ใจ และ -
1 ไม่สอดคล้อง ซึ่งข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเที่ยงตรงใช้ได้ แต่ถ้าข้อคำถามที่
มีค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 

ทั้งนี้เพื่อพิจารณาในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของคาถามรูปแบบของแบบสอบถาม
ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ จากนั้นนำร่างแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจ
แก้ของผู้เช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เช่ียวชาญได้เสนอแนะ พิจารณาปรับแก้ไขตามรายละเอียด
ของตัวแปร โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objectives 
Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์การ พิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ (John W. Best, 1983, 
หน้า 190)  

การหาค่า IOC ของผู้เช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย โดยให้เกณฑ์ในการพิจารณา
ข้อคำถามดังนี้          

ให้คะแนนเท่ากับ  + 1  หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
ให้คะแนนเท่ากับ    0  หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
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ให้คะแนนเท่ากับ  - 1  หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
        5. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) เพื่อเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระฯ ในสถานศึกษา
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำนวน   
30 คน  
         6. นำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อทำการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α  - coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่น ไม่ต่ำกว่า 0.7 ขึ้นไปถือว่าใช้ได้ และแปลผลการวิเคราะห์
ข้อมูล 
         7. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์ ทำ
สำเนา และนำไปเก็บข้อมูลกับโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
ต่อไป 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ผู้วิจัยทำหนังสือต่อคณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อออก

หนังสือถึงผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ เพื่อขอความอนุเคราะห์ช่วยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและ
การใช้ถ้อยคำของข้อคำถาม  

2. ผู้วิจัยนำหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย เพื ่อขอความร่วมมือไปยังผู ้อำนวยการ โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี และผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง จำนวน 18 โรงเรียน  

3. ผู ้วิจัยนำหนังสือและแบบสอบถามส่งถึงสถานศึกษาที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง เพื ่อขอความ
อนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถาม จำนวน 140 ฉบับ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านระบบ 
Online จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยด้วย เพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการเก็บข้อมูล 

4. นำผลการตอบแบบสอบถามที่ได้รับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ ปรากฏว่ามีความสมบูรณ์  
จึงได้นำมาวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
 

ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี ้ กำหนดให้ผู ้บริหารที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่างเป็นหน่วย

วิเคราะห์ (Unit of Analysis) และวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อคำนวณค่าสถิติ ดังนี้ 
1. วิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ทางสถิติ

โดยการแจกแจงความถี่ (frequency: 𝑓) และหาค่าร้อยละ (Percentage: %)  
2. วิเคราะห์ปัจจัยการบริหาร โดยใช่ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เป็นรายข้อคำถาม ภาพรวมกำหนดเกณฑ์ในการแปลผลตามแนวคิดของ
เบสท์ (Best, 1981, p.182) ดังรายละเอียด ดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด 

3. วิเคราะห์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ โดยใช่ค่าเฉลี ่ย (Mean) และค่าส่วน             
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อคำถาม ภาพรวม โดยกำหนดเกณฑ์ในการ
แปลผลตามแนวคิดของเบสท์ (Best, 1981, p.182) ดังรายละเอียด ดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด 

4. วิเคราะห์ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบ
ขั ้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) สำหรับเกณฑ์และแปลความหมาย ดังนี้   
(เฉลิมศรี อรรจนกุล, 2558 หน้า 206 อ้างถึงใน ประกายทิพย์ ภูมิภาค, 2565, หน้า 67-68) 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 0.81 ขึ้นไป หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 0.20-0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ำ 
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression  

Analysis) ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ตามข้อตกลงเบื ้องต้นในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอนเพื่อทดสอบว่าตัวแปรต้น (Independent Variables) ทุกตัว จะไม่มีความสัมพันธ์กันเองสูง
เพื่อป้องกันปัญหาความสัมพันธ์ภายในของตัวแปรพยากรณ์ (Multicollinearity) โดยพิจารณาจากค่า
ความสัมพันธ์และค่าความคงทนของการยอมรับ (Tolerance) เกณฑ์ที่ใช้คือ ต้องมากกว่า 0.19 และ
ค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน Variance inflation factor (VIF) เกณฑ์ที่ใช้คือ ต้องไม่
เกิน 5.3 (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และคณะ, 2562,หน้า 277 อ้างถึงใน ประกายทิพย์ ภูมิภาค, 2565, 
หน้า 68) เพื่อเป็นการตรวจสอบข้อมูล ก่อนที่จะนำไปใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณต่อไป 
 
 

3.7 สรุป 

 
 

การวิจัยเร ื ่องนี ้ เป ็นการว ิจัยเช ิงปร ิมาณ (Quantitative Research) ม ีว ัตถุประสงค์                 
1) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
2) เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี 3) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ 
ผู้บริหาร และหัวหน้ากลุ่มสาระฯ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  จำนวน                  
140 คน จากกลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 18 โรงเรียน เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี ่ ร ้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป 
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บทท่ี 4 
การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัย 

 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย เรื่องปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพื่อให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิ จัยส่งแบบสอบถามถึงผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย                       
1) ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 49 คน 2) หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 91 คน รวมจ านวน
ผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 140 คน และได้กลับคืนมา จ านวน 140 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เนื่องจากผู้วิจัยส่ง
และรับแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ด้วยตนเอง น ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ โดยใช้
ตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
X̅   แทน  ค่าเฉล่ีย 
S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n  แทน  กลุ่มตัวอย่าง 
**   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
X1  แทน  คนหรือบุคลากร 

X2  แทน  เงินหรืองบประมาณ 
X3  แทน   วัสดุ 
X4  แทน  การบริหารจัดการ 
Y1  แทน  พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
Y2  แทน  การปรับเปล่ียนองค์การ 
Y3  แทน  การใช้อ านาจและสร้างความ สามารถให้กับบุคลากร 
Y4  แทน  การจัดการความรู้ 
Y5  แทน  การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
Xtot  แทน  ค่าโดยรวมปัจจัยด้านการบริหาร 
Ytot  แทน  ค่าโดยรวมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร
สถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี จ านวน 140 คน เมื่อแยกพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง                 
มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที่ 4.1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n = 140) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 61 43.6 

หญิง 79 56.4 
รวม 140 100.0 

อายุ  ไม่เกิน 30 ปี       - - 
31 – 40 ปี 48 34.3 
41 – 50 ปี 75 53.6  
ต้ังแต่ 51 ปีข้ึนไป 17 12.1 

รวม 140 100.0 
ระดับการศึกษา ปริญญาตร ี   27 19.3 

ปริญญาโท 108 77.1 
ปริญญาเอก 5 3.6 

รวม 140 100.0 
ต าแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษา 49 35.00 

หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 91 65.00 
รวม 140 100.0 

ประสบการณ์การท างาน 
(อายุราชการ) 

 ไม่เกิน 10 ปี 16 11.4 
11 - 20 ปี 69 49.3 
21 – 30 ปี 22 15.7 
ต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป 33 23.6 

  รวม 140 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 79 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.4 และเพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 เมื่อพิจารณาอายุ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 และรองลงมาคืออายุ 
31 – 40 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 อายุต้ังแต่ 51 ปีข้ึนไปจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.1 เมื่อพิจารณาระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 77.1 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.3 และระดับปริญญาเอก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 เมื่อพิจารณาต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 และต าแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 เมื่อพิจารณาประสบการณ์การ
ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 11 - 20 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.3 และรองลงมาคือมีประสบการณ์ท างาน ต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อย
ละ 23.6 มีประสบการณ์ท างาน 21 – 30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 10 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพื่อตอบค าถามการวิจัย ข้อท่ี 1. ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี อยู่ในระดับใด โดยวิเคราะห์ปัจจัยการบริหาร 
4 ด้าน คือ 1) ด้านคนหรือบุคลากร  2) ด้านเงินหรืองบประมาณ  3) ด้านวัสดุ  4) ด้านการบริหาร
จัดการ โดยพิจารณาวิเคราะห์ข้อมูลจากค่าเฉล่ีย ( X̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าไป
เทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 

 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการบริหารของ

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีโดยภาพรวม 
 (n = 140) 

ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี (Xtot) 

X̅  S.D. ระดับ 

1. ด้านคนหรือบุคลากร 4.24 0.82 มาก 
2. ด้านเงินหรืองบประมาณ 4.29 0.79 มาก 
3. ด้านวัสดุ 4.37 0.77 มาก 
4. ด้านการบริหารจัดการ 4.46 0.76 มาก 

รวม 4.42 0.72 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.42, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณา 
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รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด ด้านการบริหารจัดการ           
(X̅ = 4.46, S.D. = 0.76) ด้านวัสดุ (X̅ = 4.37, S.D. = 0.77) ด้านเงินหรืองบประมาณ (X̅ = 4.29, 
S.D. = 0.79) และด้านคนหรือบุคลากร (X̅ = 4.24, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการบริหารของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  

  ด้านคนหรือบุคลากร (X1) 
(n = 140) 

ด้านคนหรือบุคลากร (X1) X̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาของท่านมีจ านวนบุคลากรในสถานศึกษา

เพียงพอกับปริมาณงาน 

4.45 0.75 มาก 

2. สถานศึกษาของท่านมีการวางแผนให้บุคคลากรได้
ปฏิบัติงานตรงกับสายงาน และความถนัดของตนเอง 

4.42 0.77 มาก 

3. สถานศึกษาของท่านมีการสร้างขวัญและก าลังใจใน
รูปแบบต่าง ๆ ในหน่วยงาน เพื่อท าให้การปฏิบัติงาน
ของท่านมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.33 0.78 มาก 

4. สถานศึกษาของท่านมีแผนพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน 

4.46 0.71 มาก 

รวม 4.24 0.82 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่าระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านคนหรือบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.24, S.D. = 
0.82) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด 
สถานศึกษาของท่านมีแผนพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน (X̅ = 4.46, 
S.D. = 0.71) สถานศึกษาของท่านมีจ านวนบุคลากรในสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณงาน (X̅ = 
4.45, S.D. = 0.75) รองลงมา สถานศึกษาของท่านมีการวางแผนให้บุคคลากรได้ปฏิบัติงานตรงกับ
สายงาน และความถนัดของตนเอง (X̅ = 4.42, S.D. = 0.77) และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษาของท่าน
มีการสร้างขวัญและก าลังใจในรูปแบบต่าง ๆ ในหน่วยงาน เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของท่านมี 
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (X̅ = 4.33, S.D. = 0.78)  
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการบริหารของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  

    ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) 
(n = 140) 

ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) X̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาของท่านมีการการจัดสรรงบประมาณ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของบุคลากร 
4.46 0.71 มาก 

2. สถานศึกษาของท่านมีแผนการใช้งบประมาณท่ีชัดเจน 
และมีการควบคุมให้เป็นไปตามแผนได้เป็นอย่างดี 

4.38 0.81 มาก 

3. สถานศึกษาของท่านมีระบบควบคุมก ากับการใช้
งบประมาณให้เกิดความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์ 

4.43 0.75 มาก 

4. สถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในการใช้เงินงบประมาณ 

4.49 0.80 มาก 

5. สถานศึกษามีการตรวจสอบการใช้งบประมาณอย่าง
โปร่งใส 

4.48 0.77 มาก 

6. สถานศึกษามีระบบการเบิกจ่ายงบประมาณและระบบ
การจัดซื้อจัดจ้างท่ีโปร่งใสโดยเน้นการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน           

4.49 0.69 มาก 

รวม 4.30 0.79 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4  พบว่าระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านเงินหรืองบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.30, 
S.D. = 0.79)  เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด 
สถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการใช้เงินงบประมาณ (X̅ = 
4.49, S.D. = 0.80) สถานศึกษามีระบบการเบิกจ่ายงบประมาณและระบบการจัดซื้อจัดจ้างท่ีโปร่งใส
โดยเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชน (X̅ = 4.49, S.D. = 0.69) สถานศึกษามีการตรวจสอบการใช้
งบประมาณอย่างโปร่งใส (X̅ = 4.48, S.D. = 0.77) สถานศึกษาของท่านมีการการจัดสรรงบประมาณ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของบุคลากร (X̅ = 4.46, S.D. = 0.71) สถานศึกษาของท่านมี
ระบบควบคุมก ากับการใช้งบประมาณให้เกิดความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์ (X̅ = 4.43, S.D. = 0.75)  
และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษาของท่านมีแผนการใช้งบประมาณท่ีชัดเจน และมีการควบคุมให้เป็นไป
ตามแผนได้เป็นอย่างดี (X̅ = 4.38, S.D. = 0.81)  
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการบริหารของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  

    ด้านวัสดุอุปกรณ์ (X3) 
(n = 140) 

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (X3) X̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาของท่านมีการส ารวจความต้องการ

เครื่องมือเครื่องใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี 
4.49 0.67 มาก 

2. สถานศึกษาของท่านมีแผนการจัดซื้อจัดหาวัสดุ
อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในงานของบุคคลากร
ตามความต้องการ 

4.52 0.65 มากท่ีสุด 

3. สถานศึกษาของท่านไ ด้สนับสนุน วัสดุ  อุปกรณ์
เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานของท่านตาม
ความต้องการอย่างพอเพียง/ ต่อเนื่อง 

4.48 0.72 มาก 

4. มีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือว่าพร้อมใช้งาน หรือ
มีการซ่อมแซมบ ารุงรักษาอยู่เสมอ 

4.41 0.75 มาก 

5. สถานศึกษามีระบบการส่ือสารท่ีทันสมัยสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

4.49 0.73 มาก 

รวม 4.37 0.77 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5  พบว่าระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านวัสดุอุปกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37., S.D. = 
0.77) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด 
สถานศึกษาของท่านมีแผนการจัดซื้อจัดหา วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในงานของบุคคลากร
ตามความต้องการ (X̅ = 4.52, S.D. = 0.65) สถานศึกษามีระบบการส่ือสารท่ีทันสมัยสะดวกรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (X̅ = 4.49, S.D. = 0.73) สถานศึกษาของท่าน
มีการส ารวจความต้องการเครื่องมือเครื่องใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี (X̅ = 4.49, S.D. = 0.67) สถานศึกษา
ของท่านได้สนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือตา่ง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานของท่านตามความต้องการ
อย่างพอเพียง/ ต่อเนื่อง (X̅ = 4.48, S.D. = 0.72) และน้อยท่ีสุด คือ มีการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือว่าพร้อมใช้งาน หรือมีการซ่อมแซมบ ารุงรักษาอยู่เสมอ (X̅ = 4.41, S.D. = 0.75)  
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการบริหารของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
ด้านการบริหารจัดการ (X4) 

(n = 140) 
ด้านการบริหารจัดการ (X4) X̅ S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 
และประสานงานภายในโดยการเช่ือมโยงท้ังระบบ 

4.46 0.82 มาก 

2. สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่าง
ชัดเจน 

4.41 0.84 มาก 

3. สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร
แต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน 

4.54 0.71 มากท่ีสุด 

4. สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้งาน
คล่องตัว 

4.61 0.68 มากท่ีสุด 

5. สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

4.45 0.79 มาก 

6. ระบบการบริหารสถานศึกษาเป็นการกระจายอ านาจ
จากผู้บริหารระดับสูง สู่ผู้บริหารระดับหน่วยงาน 

4.58 0.68 มากท่ีสุด 

7. ระบบการบริหารเป็นการร่วมมือกันท้ังบุคลากรใน
สถานศึกษา ชุมชน และหน่วยงานภายนอก 

4.60 0.67 มากท่ีสุด 

รวม 4.46 0.78 มากที่สุด 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่าระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.46, 
S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด 
สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้งานคล่องตัว  (X̅ = 4.61, S.D. = 0.68) ระบบการ
บริหารเป็นการร่วมมือกันท้ังบุคลากรในสถานศึกษา ชุมชน และหน่วยงานภายนอก (X̅ = 4.60, S.D. 
= 0.67) ระบบการบริหารสถานศึกษาเป็นการกระจายอ านาจจากผู้บริหารระดับสูง สู่ผู้บริหารระดับ
หน่วยงาน (X̅ = 4.58, S.D. = 0.68) สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรแต่ละฝ่าย
งานอย่างชัดเจน (X̅ = 4.54, S.D. = 0.71) สถานศึกษามีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ และ
ประสานงานภายในโดยการเช่ือมโยงท้ังระบบ (X̅ = 4.46, S.D. = 0.82) สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา (X̅ = 4.45, S.D. = 0.79) และ
น้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน (X̅ = 4.41, S.D. = 0.84)  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพื่อตอบค าถามการวิจัย ข้อท่ี 2 การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี อยู่ในระดับใด โดย
วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี อยู่ในระดับใด ได้แก่ 1) ด้านพลวัตการเรียนรู้ 2) ด้านการปรับเปล่ียน
องค์การ 3) ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 4) ด้านการจัดการความรู้ 5) ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ 
โดยวิเคราะห์ค่ามัชฌิมเลขคณิต (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่ามัชฌิมเลขคณิต (X̅) 
ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ปรากฏผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมและ              
รายด้าน ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี
โดยภาพรวม 

(n = 140) 
การเป็นองค์การแห่งการเ รียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี (Ytot) X̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 4.42 0.67 มาก 
2. ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ 4.43 0.66 มาก 
3. ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ

บุคลากร 
4.51 0.60 มากท่ีสุด 

4. ด้านการจัดการความรู้ 4.52 0.65 มากท่ีสุด 
5. ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 4.54 0.64 มากท่ีสุด 

รวม 4.49 0.60 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.49, S.D. = 
0.60) เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด ด้านการ
เพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (X̅ = 4.54, S.D. = 0.64) ด้านการจัดการความรู้ (X̅ = 4.52, 
S.D. = 0.65) การใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (X̅ = 4.51, S.D. = 0.60) ด้านการ
ปรับเปล่ียนองค์การ (X̅ = 4.43, S.D. = 0.66) และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (X̅ = 4.42, S.D. = 
0.67)  
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 

(n = 140) 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) X̅ S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในสถานศึกษาของท่านแสวงหาความรู้และ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

4.51 0.73 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีค่านิยมการเรียนรู้
การท างานเป็นทีม 

4.42 0.75 มาก 

3. สถานศึกษาของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการ
ท างานกับโรงเรียนอื่น 

4.42 0.77 มาก 

4. สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 

4.33 0.78 มาก 

รวม 4.42 0.67 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (X̅ = 4.42, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ มากท่ีสุด บุคลากรในสถานศึกษาของท่านแสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา (X̅ = 4.51, 
S.D. = 0.73) สถานศึกษาของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการท างานกับโรงเรียนอื่น (X̅ = 4.42, 
S.D. = 0.77) บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีค่านิยมการเรียนรู้การท างานเป็นทีม (X̅ = 4.42, S.D. 
= 0.75) และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิดเชิงระบบ
อย่างต่อเนื่อง (X̅ = 4.33, S.D. = 0.78)  
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 

(n = 140) 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ (Y2) X̅ S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษาของท่านมีระบบงานท่ีมีการกระจาย
อ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 

4.46 0.71 มาก 

2. สถานศึกษามีกลยุทธ์ท่ีชัดเจน มีเป้าหมายสามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ 

3. สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม กล้าคิด
ก ล้ าท า ใน ส่ิ ง ใหม่  ๆ  และก ล้ า เ ผ ชิญกั บคว าม
เปล่ียนแปลง 

4.38 
 

4.43 
 

0.81 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 

4. ท่านมีการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมและสถานท่ีภายใน
สถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ 

4.49 0.80 มาก 

รวม 4.44 0.65 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 4.44, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไป
หาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด ท่านมีการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมและสถานท่ีภายในสถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการ
เรียนรู้ (X̅ = 4.49, S.D. = 0.80) สถานศึกษาของท่านมีระบบงานท่ีมีการกระจายอ านาจหน้าท่ี
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน (X̅ = 4.46, S.D. = 0.71) สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดริเริ่ม กล้าคิดกล้าท าในส่ิงใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับความเปล่ียนแปลง (X̅ = 4.43, S.D. = 
0.75) และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีกลยุทธ์ท่ีชัดเจน มีเป้าหมายสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ (X̅ = 
4.38, S.D. = 0.81)  
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร  

(n = 140) 
ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
(Y3) X̅ S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีนโยบายและมาตรการในการพัฒนา
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

4.48 0.77 มาก 

2. สถานศึกษาจัดให้บุคลากรแสวงหาวิธีท่ีจะเรียนรู้จาก
แหล่งต่าง ๆ ท้ังในและนอก เพื่อการพัฒนาตนเอง 

3. สถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างวัฒนธรรม
การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 

4.49 
 

4.54 
 

0.69 
 

0.67 

มาก 
 

มากท่ีสุด 

4. สถานศึกษามุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นกลไกส าคัญใน
การขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษา 

4.54 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.60 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.51, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด สถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างวัฒนธรรม
การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน (X̅ = 4.54, S.D. = 0.67) สถานศึกษามุ่งพัฒนาบุคลากร
ให้เป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษา (X̅ = 4.54, S.D. = 0.65) สถานศึกษาจัดให้
บุคลากรแสวงหาวิธีท่ีจะเรียนรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท้ังในและนอก เพื่อการพัฒนาตนเอง (X̅ = 4.49, S.D. 
= 0.69) และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีนโยบายและมาตรการในการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
(X̅ = 4.48, S.D. = 0.77)  
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ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการจัดการความรู้ 

(n = 140) 
ด้านการจัดการความรู้ (Y4) X̅ S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบสามารถ
สืบค้นได้ง่าย สามารถใช้ความรู้ได้ถูกต้อง รวดเร็วและ
ทันเหตุการณ์ 

4.51 0.73 มากท่ีสุด 

2. สถานศึกษามีการจัดองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากรโดย
วิธีการท่ีหลากหลาย 

3. สถานศึกษาของท่านมีการรวบรวมและพัฒนาความรู้
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 

4.43 
 

4.53 

0.76 
 

0.72 

มาก 
 

มากท่ีสุด 

4. สถานศึกษามีแผนปฏิบัติงานประจ าปีท่ีสนับสนุน
บุคลากรไปศึกษาดูงาน เรียนรู้ความส าเร็จของ
บุคลากรภายนอกสถานศึกษา 

4.54 0.77 มากท่ีสุด 

5. สถานศึกษาของท่านได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน า
ความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

4.59 0.71 มากท่ีสุด 

รวม 4.52 0.66 มากที่สุด 
 
จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการจัดการความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด (X̅ = 4.52, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ มากท่ีสุด สถานศึกษาของท่านได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน (X̅ = 4.59, S.D. = 0.71) สถานศึกษามีแผนปฏิบัติงานประจ าปีท่ีสนับสนุนบุคลากรไป
ศึกษาดูงาน เรียนรู้ความส าเร็จของบุคลากรภายนอกสถานศึกษา  (X̅ = 4.54, S.D. = 0.77) 
สถานศึกษาของท่านมีการรวบรวมและพัฒนาความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง  (X̅ = 4.53, S.D. = 0.72) 
สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบสามารถสืบค้นได้ง่าย สามารถใช้ความรู้ได้ถูกต้อง รวดเร็ว
และทันเหตุการณ์ (X̅ = 4.51, S.D. = 0.73) และน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีการจัดองค์ความรู้ใหม่
ให้แก่บุคลากรโดยวิธีการท่ีหลากหลาย (X̅ = 4.43, S.D. = 0.76)  
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ตารางที่ 4.12   ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 

(n = 140) 
ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) X̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านมีการจัดให้บุคลากรได้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 4.54 0.71 มาก 
2. ท่านมีนโยบายการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา

เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 
3. สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีให้

ทันสมัยและพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานและการเรียน
รู้อยู่เสมอ 

4.61 
 

4.45 

0.67 
 

0.79 

มาก 
 

มาก 

4. สถานศึกษาของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
ประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ 

4.58 0.68 มาก 

รวม 4.54 0.65 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ระดับปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.54, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากท่ีสุด ท่านมีนโยบายการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยี
เพื่อการเรียนรู้ (X̅ = 4.61, S.D. = 0.67) สถานศึกษาของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
ประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ (X̅ = 4.58, S.D. = 0.68) ท่านมีการจัดให้บุคลากรได้ใช้
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ (X̅ = 4.54, S.D. = 0.71) และน้อยท่ีสุด สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุง
เทคโนโลยีให้ทันสมัยและพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานและการเรียนรู้อยู่เสมอ  (X̅ = 4.45, S.D. = 
0.79)  

 
 ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 การวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัย ข้อท่ี 3 ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีหรือไม่ 
เป็นการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) โดย
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีในภาพรวม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) น าค่าท่ีได้ไป
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ ตามล าดับ ดังตารางท่ี 4.13 
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ตารางที่ 4.13   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัด              
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีรายด้านและโดยภาพรวมกับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม 

(n = 140) 
ตัวแปร (X1) (X2) (X3) (X4)  Xtotal Ytotal 

X1 1      
X2 .855** 1     
X3 .701** .704** 1    
X4 .670** .701** .858** 1   

Xtotal .775** .823** .796** .851** 1  
Ytotal .600** .661** .645** .659** .719**   1 

 **มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

   จากตารางท่ี 4.13 พบว่า โดยภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหาร (Xtot) กับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (Ytot) มีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .01 พิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยการบริหารด้านท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด คือ (X2) ด้านเงินหรืองบประมาณ (r= .661**) รองลงมาอันดับท่ีสอง 
คือ (X4) ด้านการบริหารจัดการ (r= .659**) อันดับท่ีสาม คือ (X3) ด้านวัสดุ (r= .645**) และน้อย
ท่ีสุด อันดับท่ีส่ี คือ (X1) ด้านคนหรือบุคลากร (r= . 600**) 
 ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง (X1) – (X4) มีค่าอยู่ระหว่าง  .670 - .858 ถือว่ามีความสัมพันธ์กัน
ปานกลาง เกิดภาวะ Multicollinearity จึงต้องมีการทดสอบ Collinearity โดยพิจารณาจากค่า 
(Variance inflation factor: VIF) ในตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที่ 4.14  Variance inflation factor: VIF และ Tolerance ของปัจจัยการบริหารของ  

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีในแต่ละด้าน 
 

ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต 
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

Collinearity statistic 
Tolerance VIF 

1.  ด้านคนหรือบุคลากร           .250 4.002 
2.  ด้านเงินหรืองบประมาณ                                           .239 4.193 
3.  ด้านวัสดุ .234 4.273 
4.  ด้านการบริหารจัดการ    .245 4.078 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของตัวแปรพยากรณ์ พบว่า ค่า 
Tolerance ของตัวแปรปัจจัยมีค่าต้ังแต่ 0.234 - 0.250 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.19 และเมื่อพิจารณาค่า VIF 
มีค่า 4.002 - 4.273 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 10 จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรท่ีศึกษาไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ 
(Multicollinearity) ดังนั้น ผู้วิ จัย จึงไ ด้ด าเนินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise multiple regression) ในขั้นตอนต่อไป  

ผู้วิจัยได้ใช้ตัวแปรพยากรณ์ปัจจัยการบริหาร ได้แก่ ด้านคนหรือบุคลากร (X1) ด้านเงินหรือ
งบประมาณ (X2) ด้านวัสดุ (X3) ด้านการบริหารจัดการ (X4) เพื่อท านายผลตัวแปรตามการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Ytot) ผู้วิจัยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 
multiple regression analysis) โดยพิจารณาตัวแปรท่ีน าเข้าสมการ เพื่อคัดเลือกตัวแปรท่ีสามารถ
ร่วมกันท านายปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ผลการวิเคราะห์ดังปรากฏในตารางท่ี 4.15 

 

ตารางที่ 4.15  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี โดยภาพรวม 

 
แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Square 
df Mean Square F Sig. 

Regression 25.446 2 12.723 71.842 .000 
Residual 24.263 137 .177   

Total 49.709 139    
**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.715     
ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.512    
ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.505    
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.420 

 
ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 

ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 
Coeffcients 

Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนนดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 1.900 .219  8.656 .000 
ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2)   .297 .063 .392 4.687 .000 
ด้านการบริหารจัดการ (X4) .295 .064 .383 4.577 .000 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ คือ ด้านเงินหรืองบประมาณ 
(X2) ด้านการบริหารจัดการ (X4) โดยภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R) 
เท่ากับ .715 ค่าสัมประสิทธิ์ในการท านาย (R Square) เท่ากับ .512 ค่าประสิทธิภาพในการท านายท่ี
ปรับแล้ว (Adjusted R Square) เท่ากับ .505 หมายความว่า ปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรือ
งบประมาณ (X2) ด้านการบริหารจัดการ (X4) สามารถท านายการเป็นองค์การเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี (Ytot) ได้ร้อยละ 51.2 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
ท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.420 

ในลักษณะนี้แสดงว่า ปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) และด้านการบริหาร
จัดการ (X4) ส่งผลต่อการเป็นองค์การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
(Ytot) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผู้วิจัยสามารถเขียนสมการพยากรณ์การถดถอยพหุคูณ  
ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Ytot = 1.900 + .297 (X2) +.295 (X4) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 𝑍’ = .392 (X2) +.383 (X4) 
     

สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) 

Beta = .392 

ด้านการบริหารจัดการ (X4) 

Beta = .383 

 

การเป็นองค์การเรียนรู้ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุร ี(Ytot) 
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การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุ รี  รายด้าน                       
มีรายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ 4.16   การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณของปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) โดยภาพรวมดังนี้ 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 27.576 2 13.788 54.264 .000 
Residual 34.810 137 .254   

Total 62.386 139    
**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.665 

  ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.442 
  ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.434 
  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.504 

 

ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 
ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนน
ดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error 

Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 1.971 .240  8.223 .000 
ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) .321 .104 .379 3.083 .002 
ด้านคนหรือบุคลากร (X1)  .253 .100 .311 2.530 .013 

 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ ได้แก่ ด้านเงินหรือ

งบประมาณ (X2) ด้านคนหรือบุคลากร (X1) สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) ได้
ร้อยละ 44.2 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.504 
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ในลักษณะนี้แสดงว่าปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) ด้านคนหรือบุคลากร 
(X1) ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผู้วิจัย
สามารถเขียนสมการพยากรณ์การถดถอยพหุคูณ ได้ดังนี ้
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y1 = 1.971 + .321 (X2) + .253 (X1)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Z1 = .379 (X2) + .311 (X1)  
 
สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ (Y1) 
 

 
 

  

 

 
 
ตารางที่ 4.17   การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ (Y2) โดยภาพรวมดังนี้ 
 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 25.265 1 25.265 100.334 .000 
Residual 34.750 138 .252   

Total 60.016 139    
**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.649 

  ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.421 
  ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.417 
  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.501 

ด้านการบริหารจัดการ (X2) 
Beta = .379 

ด้านคนหรือบุคลากร (X1)  
Beta = .311 

 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Y1) 
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ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 
ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนน
ดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error 

Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 2.122 .235  9.029 .000 
ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) .539 .054 .649 10.017 .000 

 
จากตารางท่ี 4.17 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ ได้แก่ ด้านเงินหรือ

งบประมาณ (X2) สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) ได้ร้อยละ 42.1 มีความคลาด
เคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.501 

ในลักษณะนี้แสดงว่าปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการ
ปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผู้วิจัยสามารถเขียนสมการพยากรณ์
การถดถอยพหุคูณ ได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y2 = 2.122 + .539 (X2)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Z2 = .649 (X2) 
 
สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการปรับเปล่ียน
องค์การ (Y2)  

 
 
 

  

 

 
 

 

ด้านการบริหารจัดการ (X2) 
Beta = .649 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 
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ตารางที่ 4.18   การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุ รี  ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้ กับบุคลากร  (Y3)                    
โดยภาพรวมดังนี้ 
 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 22.699 2 11.350 57.014 .000 
Residual 27.272 137 .199   

Total 49.971 139    
 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.674 

  ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.454 
  ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.446 
  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.446 

 

ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 
ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนน
ดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error 

Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 2.105 .230  9.146 .000 
ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) .321 .067 .424 4.766 .000 
ด้านวัสดุ (X3)  .235 .069 .305 3.425 .001 

 
จากตารางท่ี 4.18 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ ได้แก่ ด้านเงินหรือ

งบประมาณ (X2) ด้านวัสดุ (X3) สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคลากร (Y3) ได้ร้อยละ 45.4 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) เท่ากับ 
0.446 

ในลักษณะนี้แสดงว่าปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) ด้านวัสดุ (X3) ส่งผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
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ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Y3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01          
ซึ่งผู้วิจัยสามารถเขียนสมการพยากรณ์การถดถอยพหุคูณ ได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y3 = 2.105 + .321 (X2) + .235 (X3)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Z3 = .424 (X2) + .305 (X3)  
 
สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการปรับเปล่ียน
องค์การ (Y2)  

 
 
 

  

 

 
 
ตารางที่ 4.19   การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการจัดการความรู้ (Y4) โดยภาพรวมดังนี้ 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 28.646 1 14.323 62.458 .000 
Residual 31.418 137 .229   

Total 60.064 139    
**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.691 

 ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.477 
 ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.469 
 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.478 
 

 

ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) 
Beta = .424 

ด้านวัสดุ (X3)  
Beta = .305 

 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ (Y3) 
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ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 
ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนน
ดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error 

Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 1.843 .243  7.579 .000 
ด้านวัสดุ (X3) .312 .102 .368 3.063 .003 
ด้านการบริหารจัดการ (X4) .294 .102 .348 2.894 .004 

 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ ได้แก่ ด้านวัสดุ (X3) ด้าน

การบริหารจัดการ (X4) สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการจัดการความรู้  (Y4) ได้ร้อยละ 47.7            
มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.478 

ในลักษณะนี้แสดงว่าปัจจัยการบริหาร ด้านวัสดุ (X3) และด้านการบริหารจัดการ (X4) ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการจัดการความรู้ (Y4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผู้วิจัยสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์การถดถอยพหุคูณ ได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y4 = 1.843 + .312 (X3) + .294 (X4) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Z4 = .368 (X3) + .348 (X4) 
 
สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการจัดการความรู้ 
(Y4)  
 

 
  

 

 
 

 

ด้านวัสดุ (X3) 
Beta = .368 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  
ด้านการจัดการความรู้ (Y4) 

ด้านการบริหารจัดการ (X4) 
Beta = .348 
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ตารางที่ 4.20   การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) โดยภาพรวมดังนี้ 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 30.369 1 30.369 150.811 .000 
Residual 27.789 138 .201   

Total 58.158 139    
**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R)    0.723 

  ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)     0.522 
  ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square)  0.519 
  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error)  0.448 

 

ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกสมการ 
ตัวแปรพยากรณ ์ Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 คะแนน
ดิบ 
ß 

ค่ามาตรฐาน 
Std. Error 

Beta 

  

ค่าคงที่ (Constant) 1.863 .222  8.408 .000 
ด้านการบริหารจัดการ (X4) .601 .049 .723 12.281 .000 

 
จากตารางท่ี 4.20 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรท่ีได้รับคัดเลือกเข้าสมการ ได้แก่ ด้านการบริหาร

จัดการ (X4) สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) ได้ร้อยละ 52.2                
มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.448 

ในลักษณะนี้แสดงว่าปัจจัยการบริหาร ด้านการบริหารจัดการ (X4) ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการเพิ่ม
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผู้วิจัยสามารถเขียน
สมการพยากรณ์การถดถอยพหุคูณ ได้ดังนี ้

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Y5 = 1.863 + .601 (X4)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z5 = .723 (X4)  
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สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ด้านการเพิ่ม
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Y5) 

 
 
 

  

 

 

ภาพที่ 4.1 ข้อค้นพบของปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  ที่มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกมากที่สุด 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
  
 

 
 

พบว่า ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  คือ ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) และด้านการ
บริหารจัดการ (X4) มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Ytot) มากท่ีสุด 
 
 

 

 

 
ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) 

 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Ytot) 

 
ด้านการบริหารจัดการ (X4) 

 

ด้านการบริหารจัดการ (X4) 
Beta = .723 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้

เทคโนโลยี (Y5) 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ปริมาณ 
(Quantitative Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี   2) เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี  3) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

โดยใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวิเคราะห์ ได้ประชากร 222 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการ
ใช้ตาราง ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 140 คน ผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระฯ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามโดย
แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
งาน และประสบการณ์การท างาน ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ประกอบด้วยปัจจัยการบริหาร 4M ตามแนวคิด
ของ Peter F. Drucker (1973) ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
ตามแนวคิดของ Michaek Marquardt (1996) 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถ่ี 
(Frequency) การวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  คือการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 
วิเคราะห์สถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผู้วิจัยสามารถสรุปผลของข้อค้นพบได้ดังนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 

ผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  สามารถสรุปสาระส าคัญของผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารจัดการ  ด้านวัสดุ  ด้านเงินหรืองบประมาณ 
และด้านคนหรือบุคลากรตามล าดับ โดยมีผลการวิเคราะห์รายด้าน ดังนี้ 

1) ด้านการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 4 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ สถานศึกษามี
ระเบียบปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้งานคล่องตัว รองลงมา คือ ระบบการบริหารเป็นการร่วมมือกันท้ัง
บุคลากรในสถานศึกษา ชุมชน และหน่วยงานภายนอก และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามี
การแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 

2) ด้านวัสดุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ สถานศึกษาของท่านมีแผนการจัดซื้อ
จัดหาวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในงานของบุคคลากรตามความต้องการ รองลงมามี           
2 ข้อ คือ สถานศึกษามีระบบการส่ือสารท่ีทันสมัยสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และสถานศึกษาของท่านมีการส ารวจความต้องการเครื่องมือเครื่องใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยี และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ สถานศึกษามีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือว่าพร้อมใช้
งาน หรือมีการซ่อมแซมบ ารุงรักษาอยู่เสมอ 

3) ด้านเงินหรืองบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มี 2 ข้อ คือ สถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการใช้เงินงบประมาณ และสถานศึกษามีระบบการเบิกจ่ายงบประมาณ
และระบบการจัดซื้อจัดจ้างท่ีโปร่งใสโดยเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชน รองลงมา คือ สถานศึกษามี
การตรวจสอบการใช้งบประมาณอย่างโปร่งใส และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษาของท่านมี
แผนการใช้งบประมาณท่ีชัดเจน และมีการควบคุมให้เป็นไปตามแผนได้เป็นอย่างดี  

4) ด้านคนหรือบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มี 1 ข้อ คือ สถานศึกษาของท่านมีแผนพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน รองลงมา คือ สถานศึกษาของท่านมีจ านวนบุคลากร
ในสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณงาน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้องท่ีสุด คือ สถานศึกษาของท่านมีการ
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สร้างขวัญและก าลังใจในรูปแบบต่าง ๆ ในหน่วยงาน เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของท่านมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 
 

         5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อย ดังนี ้ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  ด้านการจัดการความรู้  ด้านการใช้อ านาจ
และสร้างความสามารถให้กับบุคลากร  ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้
ตามล าดับ โดยมีผลการวิเคราะห์รายด้าน ดังนี้  

1) ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีนโยบายการสนับสนุน
งบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  รองลงมา คือ สถานศึกษาของท่านมีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีให้ทันสมัยและพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้อยู่เสมอ 

2) ด้านการจัดการความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มี 4 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ สถานศึกษาของ
ท่านได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน าความรู้ ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ 
สถานศึกษามีแผนปฏิบัติงานประจ าปีท่ีสนับสนุนบุคลากรไปศึกษาดูงาน เรียนรู้ความส าเร็จของ
บุคลากรภายนอกสถานศึกษา และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีการจัดองค์ความรู้ใหม่
ให้แก่บุคลากรโดยวิธีการท่ีหลากหลาย 

3) ด้านการใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ สถานศึกษาจัดให้บุคลากรแสวงหาวิธีท่ีจะเรียนรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท้ังในและนอก เพื่อการ
พัฒนาตนเอง รองลงมา คือ สถานศึกษามีนโยบายและมาตรการในการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดมี 2 ข้อ คือ สถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างวัฒนธรรมการ
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน และสถานศึกษามุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษา 

4) ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุก ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมและสถานท่ีภายใน
สถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ รองลงมา คือ สถานศึกษาของท่านมีระบบงานท่ีมีการกระจายอ านาจ
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หน้าท่ีรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีกลยุทธ์ท่ี
ชัดเจน มีเป้าหมายสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ 

5) ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรในสถานศึกษา
ของท่านแสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา รองลงมาคือ สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่ อง และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด มี 2 ข้อ 
สถานศึกษาของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการท างานกับโรงเรียนอื่น และบุคลากรในสถานศึกษา
ของท่านมีค่านิยมการเรียนรู้การท างานเป็นทีม 

 
 

  5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์การท านายตาม
ความส าคัญ ดังนี้ 

ปัจจัยการบริหาร ด้านเงินหรืองบประมาณ (X2) ด้านการบริหารจัดการ (X4) ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี (Ytot)            
ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.512 ได้ ร้อยละ 51.2 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานใน
การท านาย (Standard Error) เท่ากับ 0.420 

 

5.2 อภิปรายผล 
 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นอภิปรายผลดังนี้ 
5.2.1 ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

นนทบุรี พบว่า ปัจจัยการบริหารของของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจัยการบริหารมีอิทธิพลหรือส่งผลต่อ
การเสริมสร้างการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะพัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
เนื่องจากการเป็นองค์การท่ีมีศักยภาพคือการท่ีองค์การเติบโตขึ้นเรื่อย ๆ และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 
ซึ่งองค์การท่ีอยู่รอดในโลกแห่งความเป็นจริงได้นั้นก็คือ องค์การท่ีต้องมีการปรับตัวตลอดจนพัฒนาให้
ก้าวทันโลกท่ีเปล่ียนแปลงในแต่ละยุคด้วย ดังนั้นเป้าหมายหนึ่งของทุกองค์การก็คือ การมุ่งพัฒนา
องค์การเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และผู้ท่ีมีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การให้
ก้าวไปข้างหน้านั้นไม่ใช่เฉพาะแค่ในส่วนของผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงบุคลากรทุก
ฝ่ายท่ีรักในการพัฒนาศักยภาพตัวเองให้ดียิ่งขึ้นด้วย การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีส่วนส าคัญใน
การบริหารจัดการสถานศึกษาให้เป็นองค์การท่ีเอื้ออ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และพัฒนาขีด
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ความสามารถแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเน้นการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกันท้ังองค์การ 
อีกท้ังยังสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับสถานศึกษาทุกระดับ ถ้าสถานศึกษาเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ก็จะท าให้บุคลากรในสถานศึกษานั้นเป็นผู้ท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ทองหลอ เดชไทย 
(2553) ไดกล่าวว่า ความส าเร็จของการบริหารหรือปัจจัยพื้นฐาน (Administrative resources) ท่ีใช้
ในการบริหารอันส าคัญ 4 ประการคือ คน (Man)  เงิน (Money) วัตถุ ส่ิงของ (Material) และวิธีการ 
(Method) หรือเรียกส้ัน ๆ วา 4M′ s การท่ีจัดว่าปัจจัยท้ัง 4 เป็น ปัจจัยพื้นฐานในการบริหาร 
เพราะว่าในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยคน เงิน วัสดุ ส่ิงของ และวิธีการเป็น
องค์ประกอบส าคัญ ไมวาการบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือ บริหารธุรกิจก็ตาม กล่าวโดย
สรุป จากความหมายของ “ปัจจัยการบริหาร” จะพบว่าปัจจัยการบริหารหรือทรัพยากรการบริหาร
นั้นมีความส าคัญต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก ไมวาการบริหารงานนั้นเป็นการบริหารราชการหรือ
บริหารธุรกิจก็ตาม เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผล ของการบริหารขึ้นอยูก่ับความสมบูรณและ
คุณภาพของปัจจัยการบริหาร ไดแกก าลังคน (Man)  งบประมาณ (Money)  วัตถุอุปกรณ์ (Material)  
และกระบวนการบริหาร (Management) เรียกย่อ ๆ ว่า 4M′ s โดยน าปัจจัยเหล่านี้มาประสม
ประสานกันอย่างเหมาะสม และประจักร บัวผัน (2552) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
การบริหาร ไมว่าจะเป็นการบริหารในภาคราชการหรือภาคเอกชนก็ตาม ซึ่งปัจจัยเหล่านั้น ประกอบ 
ด้วยคนหรือบุคคลากร (Man)  เงินหรืองบประมาณ (Money)  วัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือ เครื่องจักร
ท่ีใช้ในการด าเนินงาน (Material or Machine)  ด้านเทคโนโลยี (IT) และปัจจัยด้านเวลาในการ
ด าเนินงาน (Time) สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ระบุเกี่ยวกับระบบ
การบริหารและสนับสนุนทางการศึกษา โดยได้มีการปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการบุคลากรทาง
การศึกษา และชุมชนให้ได้มีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาในฐานะเป็นคณะกรรมการสถานศึกษา 
มีบทบาทท าหน้าท่ีในการก าหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษา ก ากับติดตามการด าเนิน 
งานของสถานศึกษา รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของสถานศึกษา ซึ่งเป็นการกระจาย
อ านาจการบริหาร เพื่อให้การบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  สอดคล้องกับ เมรินทกาล  
พัฒนทรัพย์พิศาล (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 พบว่าปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับจตุรภัทร ประทุม (2559) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ปัจจัยด้านการ บริหารงานวิชาการ และ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผล ของสถานศึกษา พบว่าทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษาในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .01 และยัง
สอดคล้องกับ วริศรา อรุณกิตติพร (2561) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า  
1) ปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
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5.2.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจัยส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้น เน้นท่ี “คน” เป็นหลัก เป็นองค์การท่ีมีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกัน
และกันภายในระหว่างบุคลากร ความคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอก โดยมีเป้าประสงค์ส าคัญคือ 
เพื่อให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้เป็นพื้นฐานในการพัฒนาองค์การ สอดคล้องกับ พัทธิพงศ์ พลอาจ และ
คณะ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในจังหวัด
ก าแพงเพชรให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยในเบื้องต้น คณะผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในจังหวัดก าแพงเพชร รวมถึงการพิจารณาการด าเนินงานใน
การให้บริการทางการศึกษาของโรงเรียนตามคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ จากนั้นจึงน าไปสู่
การน าเสนอกลยุทธ์ในการพัฒนาโรงเรียนไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 5 ประเด็น 
ได้แก่ 1) การพัฒนาระบบการจัดการการศึกษาของโรงเรียน ด้วยการจัดท าฐานข้อมูลท่ีจ าเป็นในการ
น ามาวางแผนส าหรับใช้ในการบริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทเป็นผู้น าในการ
เชิญครูและชุมชนมาร่วมกันระดมความคิดเห็นส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา 
จากนั้นจึงน าไปสู่การแปลงแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายแล้วเสร็จ จึง
น าไปสู่การประเมินผลการด าเนินงานและ น ามาใช้ปรับปรุงการจัดการศึกษาต่อไป 2) การจัดการ
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดให้การพัฒนาโรงเรียนไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ถือเป็นกลยุทธ์ท่ีควรยึดถือปฏิบัติท่ัวท้ังองค์การ โดยอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายท้ังครู 
ชุมชน และผู้ปกครองของนักเรียน รวมถึงการส่งเสริมให้มีการดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเป็นระบบ 
นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรยกระดับสถานศึกษาไปสู่การเป็นศูนย์การเรียนรู้ของชุมชน เพื่อ
สร้างการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3) การยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนรู้ ด้วยการพัฒนา
ความรู้ทักษะและความสามารถท่ีจ าเป็นให้แก่นักเรียน ครู และผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากนี้ยังควร
ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมท่ีทันสมัยมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ รวมถึงการ
จัดการความรู้ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา สอดคล้องกับ ชวลิต ขอดศิริ และคณะ (2559) ได้ศึกษา
งานวิจัยการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยหลักพุทธธรรม ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ใน
ภาคเหนือตอนบน พบว่า การพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ด้วยหลักพุทธธรรมของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ในภาคเหนือตอนบน ส่งผลให้สภาพและปัญหาการพัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์สามารถ
แก้ไขปัญหาด้วยการบริหารจัดการการศึกษาสมัยใหม่ท่ีเน้นการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนการแก้ไข
ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบและการยึดหลักธรรมาภิบาลในทุกวิทยาเขต ส่วนการพัฒนาองค์การ
แห่งการเรียนรู้ท่ีต้องพัฒนาเร่งด่วนมีอยู่ 3 ด้าน ไดแก การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การจัดการความรูใน
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในและการเรียนรู เป็นทีม ส่วนรูปแบบการพัฒนา
มหาวิทยาลัยสงฆ์ด้วยหลักพุทธธรรมสูความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูหรือ “Pinkish Model” 
สามารถบูรณาการเช่ือมโยงเข้ากับศาสตร์ ทุกแขนง สอดคลองกับการพัฒนามหาวิทยาลัยสงฆ์ใน
ประเทศไทย ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรแต่ละหน่วยงานภายในองค์กรของมหาวิทยาลัยสงฆ์
สะท้อนทัศนะความคิดเห็นต่าง ๆ วิพากษ์อย่างสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดความกระจ่างเพิ่มเติม เมื่อมีความ
เข้าใจหรือตระหนัก อันจะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรูด้วยหลักพุทธธรรมของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์ให้เกิดความยั่งยืนสอดคลองกับศตวรรษท่ี 21 และโมเดลไทยแลนด์ 4.0 เพื่อการ
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รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต สอดคล้องกับ สุริยะ แช่มศรีรัตน์ และคณะ (2559) ได้ศึกษาการ
พัฒนาแผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้  

ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครในเขตภาคใต้มี 3 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) องค์ประกอบหลัก
ด้านองค์การมี 4 องค์ประกอบย่อยได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา โครงสร้าง
องค์การ ท่ีเหมาะสม บรรยากาศและวัฒนธรรมของสถานศึกษา และกลยุทธ์องค์การ 2) องค์ประกอบ
หลัก ด้านบุคลากรมี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การปฏิบัติงานของครูและ 
ทีมงาน การพัฒนาครูและทีมงานและการสร้างแรงจูงใจ และ 3) องค์ประกอบหลักด้านเทคโนโลยี 
และการเรียนรู้มี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ในสถานศึกษา และ
การใช้ความรู้เป็นฐานและการถ่ายโอนความรู้แผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้ท่ีได้มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้ 
ประกอบด้วยแผนพัฒนา 3 ด้าน 6 โครงการ 26 กิจกรรม ดังนี้  1) แผนพัฒนาด้านองค์การ
ประกอบด้วย 2 โครงการ 10 กิจกรรม 2) แผนพัฒนาด้านบุคลากรประกอบด้วย 2 โครงการ 8 
กิจกรรม และ 3) แผนพัฒนาด้านเทคโนโลยีและการเรียนรู้ มีจ านวน 2 โครงการ 6 กิจกรรม ผลการ
ประเมินความเข้าใจของผู้ใช้ท่ีมีต่อแผนกลยุทธ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนคร ในเขตภาคใต้ ก่อนน าไปทดลองใช้ พบว่า ก่อนมีการช้ีแจงท าความเข้าใจในแผนกลยุทธ์ 
ผู้ใช้มีความเข้าใจในระดับน้อย และหลังจากได้มีการช้ีแจงท าความเข้าใจในแผนกลยุทธ์ ผู้ใช้มีความ
เข้าใจในระดับมากท่ีสุด ผลการประเมินความเหมาะสมและผลการน าไปใช้ของผู้ใช้ท่ีมีต่อแผนกลยุทธ์
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครในเขตภาคใต้หลังเสร็จส้ินการ
ทดลองใช้พบว่า แผนกลยุทธ์มีความเหมาะสมมากท่ีสุด และผู้ใช้น าแผนกลยุทธ์ไปใช้ได้ดีท่ีสุด ท้ังยัง
สอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับหลักธรรมของ พระราชเมธี (2560) ได้ศึกษาการพัฒนา
องค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า การพัฒนาองค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป็นแนวทางท่ีคณะสงฆ์ควรมีการพัฒนาท้ัง เรื่องพระธรรมวินัยและวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา
ควบคู่กัน รวมท้ังมีการน าศาสตร์ความรู้สมัยใหม่ คือ หลักองค์กรแห่งการเรียนรู้มาบูรณาการกับการ
บริหารคณะสงฆ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อพระพุทธศาสนา  

โดยมีแนวทางการพัฒนาองค์กรคณะสงฆ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การ
ปรับปรุงระบบการศึกษาสงฆ์ให้ทันสมัยเท่าเทียมมาตรฐานสากล 2) การพัฒนาองค์กรสงฆ์ให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 3) การส่งเสริมการน าหลักพุทธธรรมกับหลักการบริหารในการพัฒนาองค์กร
คณะสงฆ์ 4) การพัฒนาระบบการบริหารกิจการคณะสงฆ์ท่ีเช่ือมโยงกับภาครัฐและภาคประชาชน   5) 
การเช่ือมโยงและพัฒนาระบบฐานข้อมูลคณะสงฆ์เพื่อการพัฒนา ประกอบด้วยการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลคณะสงฆ์และการเช่ือมโยงข้อมูลคณะสงฆ์เพื่อการพัฒนา 6) การส่งเสริมการเรียนรู้และ
วัฒนธรรมเชิงพุทธเพื่อการพัฒนา ประกอบด้วยการส่งเสริมการเรียนรู้ตามแนวพระพุทธศาสนา การ
ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เชิงพุทธและ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการพัฒนาชุมชนบนฐาน
วัฒนธรรมเชิงพุทธและปรัชญาเศรษฐกิจ อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ Garvin, 
Edmondson and Gino (2008) ได้ศึกษางานวิจัย องค์กรของคุณเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือไม่ 
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พบว่า ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวคิดด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ การท่ีองค์กรและ
บุคลากรไม่ตระหนักถึงความจ า เป็น ขององค์กรแห่งการเรียนรู้และการปรับเปล่ียนให้ ทันต่อ
สถานการณ์และการขาดการประเมินองค์กร ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้และให้แนวคิดเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การสร้างความรู้การได้รับความรู้และการส่งผ่านความรู้โดยการมองให้เป็นภาพรวม  

ผลการศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัยคือ องค์กรสนับสนุน
บรรยากาศความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีการศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการเปิด
โอกาสให้บุคลากรสะท้อนความรู้สึกของตนในการท างาน องค์กรเน้นการเรียนรู้ให้เป็นกระบวนการ 
และน าไปสู่การปฏิบัติโดยมีการเก็บข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลให้การศึกษาและฝึกอบรม และ
การส่งผ่านข้อมูลกัน และผู้น าให้ความส าคัญในการเรียนรู้ของบุคลากรโดยเป็นแบบอย่าง และให้การ
สนับสนุนให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้ 

 

5.2.3 ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  

ผลการศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี คือ ด้านเงินหรืองบประมาณ และด้านการ
บริหารจัดการ ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ปัจจัย
ทางการบริหารเป็นส่ิงท่ีจะมาสนับสนุนการด าเนินงานทางการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านเงินหรือ
งบประมาณ ซึ่งการบริหารเงินเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารจะจัดสรรเงินอย่างไรให้ใช้จ่ายต้นทุนน้อยท่ีสุด แต่ให้
การใช้จ านวนเงินท่ีมีให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีประโยชน์สูงสุด และด้านการบริหาร
จัดการ ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างกระบวนการจัดการบริหารควบคุม ส่ังการให้กับทุกฝ่ายใน
สถานศึกษาให้สามารถด าเนินงานไปได้ มีรูปแบบในการท างาน และมอบงานให้กับบุคลากรอย่าง
เหมาะสม มีการหาทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาด าเนินงานในองค์การ เพื่อให้งานท้ังหมดเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างเต็มท่ี โดยรวมทุกอย่างเข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นเรื่องของการ
จัดการ คน เงิน วัตถุดิบ จัดการให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สอดคล้องกับ วิมาลย์ ลีทอง (2563) ได้
ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในจังหวัดสกลนคร  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยการบริหารตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพ ต าแหน่งและประเภทโรงเรียน 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 4) ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 
จ าแนกตามสถานภาพการด ารง ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและประเภท โรงเรียน 
โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 5) ปัจจัยการบริหารกับประสิทธิผลโรงเรียน 
โดยรวม พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 6) ปัจจัยการบริหาร 
จ านวน 5 ปัจจัย ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียนได้ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
ปัจจัยท่ี 4 การพัฒนาบุคลากร ปัจจัยท่ี 2 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยท่ี 3 การบริหาร
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จัดการ และปัจจัยท่ี 8 งบประมาณ 7) แนวทางการพัฒนาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
โรงเรียนท่ีควรได้รับการพัฒนา มี 5 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ควรจัด
บรรยากาศภายในให้ร่มรื่น สะอาด และปลอดภัยและมีระบบการท างานท่ีเอื้อต่อความส าเร็จ (2) ด้าน
การบริหารจัดการควรใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด าเนินงานอย่างเป็นระบบ แบ่ งหน้าท่ี
รับผิดชอบอย่างชัดเจน (3) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาของ
ตนเองในทุก ๆ ด้าน (4) ด้านโครงสร้างองค์การ ควรวิเคราะห์ก าหนดโครงสร้างและแบ่งความ
รับผิดชอบ ลดขั้นตอนการท างานและเน้นการกระจายอ านาจและ (5) ด้านงบประมาณควรวิเคราะห์
จัดท างบประมาณโดยยึดหลักการบริหาร มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และการบริหารจัดการท่ีเป็นระบบ และ
จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ และสอดคล้องกับ สุรชัย พรมปากดี (2565) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ผลการวิจัยพบว่า  1. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการ
บริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก 2. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมไม่
แตกต่างกัน 3. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาด แตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน 4. ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการ บริหารงานของโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 6. ปัจจัยทางการบริหาร ด้านการ
บริหารจัดการ งบประมาณ และการพัฒนาบุคลากร มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานของ
โรงเรียนโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ และ
เทคโนโลยี สารสนเทศ มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียนโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ Y’= .200 + .333 
(X7 ) + .303 (X8) + .143 (X5) + .094 (X3) + .082 (X6) และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ Zy ’= .334 (Z7 ) + .331 (Z8) + .156 (Z5) + .094 (Z3) + 
.087 (Z6) 7. แนวทางการพัฒนาปัจจัยทางการบริหาร 5 ด้าน ได้แก่ 7.1 การบริหารจัดการ ก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วม เพื่อความส าเร็จของ สถานศึกษาท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ เน้นการท างานเป็นทีม
จัดการแบบมีส่วนร่วม 7.2 งบประมาณ จัดท าแผนปฏิบัติการตามแผนพัฒนาใช้การมีส่วนร่วมในการ
พิจารณาโครงการ 7.3 การพัฒนาบุคลากร เปิดโอกาสให้พัฒนาตนเอง เช่น การประชุม สัมมนา 
ศึกษาต่อ มีการร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 7.4 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ก าหนดทิศทางการน า
องค์การ บริหารภาพลักษณ์ และสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม และให้เกียรติผู้อาวุโส ปฏิบัติหน้าท่ี
ตามค าส่ัง มอบหมายงานท่ีชัดเจน 7.5 เทคโนโลยีสารสนเทศมีนโยบาย มีแผนงานในการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนางาน  
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ส าหรับด้านการบริหารจัดการ ซึ่งส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  สอดคล้องกับงานวิจัยของ รูสนานี ยาโม 
(2556, หน้า 149) ศึกษางานวิจัยพบว่า สถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสภาพการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญ .01 ซึ่งปัจจัยท่ีมีค่าอ านาจพยากรณ์จากสูงไปหาต่ าคือ ด้านการจูงใจ ด้านวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านความมีประสิทธิผล สามารถท านายความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ได้ร้อยละ 52.50 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้กับสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า ปัจจัยท้ัง 11 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญ 
.01 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับ “ค่อนข้างสูง” 4 ปัจจัย 
เรียงตามล าดับจากค่าความสัมพันธ์สูงไปหาต่ า ได้ดังนี้ ด้านการจูงใจ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้าน
บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นอกนั้นมีความสัมพันธ์กับสภาพการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับ “ปานกลาง” ตามล าดับจากค่าความสัมพันธ์สูงไปหาต่ า ได้ดังนี้ ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างขององค์การ ด้านความมีประสิทธิผล ด้านการสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ ด้านภาวะ
ผู้น า ด้านกระบวนการบริหาร ด้านเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ ด้านการท างานเป็นทีม ท้ังยังสิดคล้องกับ
ประยงค์ ศรีโทมี (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัด
การศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 เปรียบเทียบปัจจัย
ทางการบริหารและประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน
และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน ศึกษาอ านาจพยากรณ์ของปัจจัยทางการบริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน และหาแนวทางการพัฒนาปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
2) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยทางการ
บริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการ
ด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนตามความคิดเห็นของ 
ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน  และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 5) ปัจจัย
ทางการบริหารของโรงเรียนกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน  โดยรวมพบว่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 6) ปัจจัยทางการ
บริหารของโรงเรียน จ านวน 4 ด้าน ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนได้ 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการ (X8) ด้านทรัพยากร
การเรียนการสอน (X10) ด้านภาวะผู้น า (X1) และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (X7) ในการพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนรายด้าน
พบว่า ยังมีปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียน ด้านโครงสร้างองค์การ (X6) ท่ีสามารถพยากรณ์ 



116 
 

ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน ด้านคุณลักษณะของผู้เรียน (Y2) ได้ และด้านการพัฒนา
บุคลากร (X2) ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน ดังนั้นการศึกษาปัจจัย
การบริหาร จึงมีความจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร ท่ีจะพัฒนาสถานศึกษาสู่การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ผู้วิจัยได้แบ่งข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
5.3.1.1 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การบริหารจัดการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษาสามารถน าไปใช้
ประโยชน์เพื่อเป็นข้อมูลในการแก้ปัญหา และเสริมสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ซึ่ง
ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล เปิดใจรับส่ิงใหม่ๆ ทันต่อสถานการณ์อยู่เสมอ เพราะจะท าให้
มองเห็นทิศทางและเป้าหมายได้กว้างไกล สามารถช้ีน าให้บุคลากรได้เห็นถึงเส้นทางไปสู่เป้าหมายแห่ง
ความส าเร็จและรู้เท่าทันต่อสถานการณ์ 

5.3.1.2 จากการศึกษาพบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสูงสุด และด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอื่น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้โอกาสหรือสร้างการเรียนรู้แก่บุคลากร
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ตอบสนองเป้าหมายขององค์การ  

5.3.1.3 ปัจจัยการบริหารส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ซึ่งด้านเงินหรืองบประมาณ และด้านการ
บริหารจัดการ มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด ผู้บริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อเป็นข้อมูลในการแก้ปัญหา และ
เสริมสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
จากผลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไปนั้นควรท าการวิจัย ดังนี้ 
 5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน 

สถานศึกษา โดยศึกษาในรูปของกรณีศึกษาในสถานศึกษาใดสถานศึกษาหนึ่ง หรือขนาดสถานศึกษา 
ใดขนาดสถานศึกษาหนึ่ง 

 5.3.2.2 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ 
และได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี  โดยน าแนวคิดปัจจัยด้านการบริหาร 4M ตามแนวคิดของ                  
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Peter F. Drucker และแนวคิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Michaek Marquardt 5 ด้าน                    
มาศึกษาวิจัยเท่านั้น ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ผู้สนใจอาจน าแนวคิดปัจจัยการบริหารและการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการอื่น ๆ มาศึกษาวิจัย เพื่อจะได้ผลการวิจัยท่ีหลากหลาย
ยิ่งขึ้น 

 5.3.2.3 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษา               
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 แบบการพิจารณาประเมินหาค่าดชันคีวามสอดคล้อง 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
**************************************************************************** 

 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย   
ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม- 
ศึกษานนทบุรี  

2. เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 

แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

ตอนท่ี 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

ตอนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

 

ในการนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน ค าตอบของท่านจะถือ
เป็นความลับ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

  
 

        นางสาวเทวตา  สหัสสธารา 

  นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                             มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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แบบการพิจารณาประเมินหาค่าดัชนีความสอดคล้อง Index of Consistency (IOC) 
เร่ือง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
……………………………………………………………………………………………………………………… 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ ใน [ ] หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

 

ข้อที่ 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1 เพศ   
[ ] 1. ชาย                [ ] 2. หญิง 

    

2 อายุ 

[ ] 1. ไม่เกิน 30 ปี      [ ] 2. 31 – 40 ปี 
[ ] 3. 41 – 50 ปี        [ ] 4. ต้ังแต่ 51 ปีข้ึนไป 

    

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
[ ] 1. ปริญญาตรี  
[ ] 2. ปริญญาโท  
[ ] 3. ปริญญาเอก  
[ ] 4. อื่น ๆ  โปรดระบุ............................................. 

    

4 ต าแหน่งงาน  
[ ] 1. ผู้อ านวยการ/ รักษาการในต าแหน่ง  
[ ] 2. รองผู้อ านวยการ 
[ ] 3. หัวหน้ากลุ่มสาระฯ 

    

5 ประสบการณ์การท างาน (อายุราชการ) 
[ ] 1. ไม่เกิน 10 ปี 

[ ] 2. 11 - 20 ปี 

[ ] 3. 21 – 30 ป ี

[ ] 4. ต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่             
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

    โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง [ ] หน้าข้อความท่ีตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
แบบสอบถามและเติมข้อความอย่างครบถ้วนตรงกับความเป็นจริง โดยแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด  
 

 
ข้อที่ 

 
ประเด็นของปัจจัยการบริหาร 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
ด้านคนหรือบุคลากร  (Man) 

1 สถานศึกษาของท่านมีจ านวนบุคลากรในสถานศึกษา
เพียงพอกับปริมาณงาน 

    

2 สถานศึกษาของท่านมีการวางแผนให้บุคลากรได้
ปฏิบัติงานตรงกับสายงาน และความถนัดของตนเอง 

    

3 สถานศึกษาของท่านมีการสร้างขวัญและก าลังใจใน
รูปแบบต่าง ๆ ในหน่วยงาน เพื่อท าให้การปฏิบัติงาน
ของท่านมี ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

    

4 ส ถ าน ศึ ก ษ า ข อ ง ท่ า น มี แ ผ น พั ฒ น า ค ว า ม รู้  
ความสามารถ ทักษะให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน 

    

ด้านเงินหรืองบประมาณ (Money) 
1 สถานศึกษาของท่านมีการการจัดสรรงบประมาณ

เพียงพอตอ่การปฏิบัติงานในหน้าท่ีของบุคลากร 

    

2 สถานศึกษาของท่านมีแผนการใช้งบประมาณท่ี
ชัดเจน และมีการควบคุมให้เป็นไปตามแผนได้เป็น
อย่างดี 

    

3 สถานศึกษาของท่านมีระบบควบคุมก ากับการใช้
งบประมาณให้เกดิความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์ 

    

4 สถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในการใช้เงินงบประมาณ 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของปัจจัยการบริหาร 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
5 สถานศึกษามีการตรวจสอบการใช้งบประมาณอย่าง

โปร่งใส 
    

6 สถานศึกษามีระบบการเบิกจ่ายงบประมาณและ
ระบบการจัดซื้อจัดจ้างท่ีโปร่งใสโดยเน้นการมีส่วน
ร่วมของประชาชน           

    

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
1 สถานศึกษาของท่านมีการส ารวจความต้องการ

เครื่องมือเครื่องใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี 
    

2 สถานศึกษาของท่านมีแผนการจัดซื้อจัดหา วัสดุ
อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในงานของบุคคลากร
ตามความต้องการ 

    

3 สถานศึกษาของท่านได้สนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์
เครื่องมือตา่ง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานของท่าน
ตามความต้องการอย่างพอเพียง/ ต่อเนื่อง 

    

4 มีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือว่าพร้อมใช้งาน 
หรือมีการซ่อมแซมบ ารุงรักษาอยู่เสมอ 

    

5 สถานศึกษามีระบบการส่ือสารท่ีทันสมัยสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ 

    

ด้านการบริหารจัดการ (Management) 
1 สถานศึกษามีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 

และประสานงานภายในโดยการเช่ือมโยงท้ังระบบ 
    

2 สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชา 

อย่างชัดเจน 
    

3 สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร
แต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน 

    

4 สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้งาน
คล่องตัว 

    

5 สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

    

6 ระบบการบริหารสถานศึกษาเป็นการกระจายอ านาจ
จากผู้บริหารระดับสูง สู่ผู้บริหารระดับหน่วยงาน 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของปัจจัยการบริหาร 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
7 ระบบการบริหารเป็นการร่วมมือกันท้ังบุคลากรใน

สถานศึกษา ชุมชน และหน่วยงานภายนอก 
    

 
ตอนท่ี 3    แบบสอบถามเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

    เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

    โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง [ ] หน้าข้อความท่ีตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
แบบสอบถามและเติมข้อความอย่างครบถ้วนตรงกับความเป็นจริง โดยแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด  
 

 
ข้อที่ 

 
ประเด็นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
พลวัตแห่งการเรียนรู้ 

1 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านแสวงหาความรู้และ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

    

2 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีค่านิยมการเรียนรู้
การท างานเป็นทีม 

    

3 สถานศึกษาของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการ
ท างานกับโรงเรียนอื่น 

    

4 สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 

    

การปรับเปลี่ยนองค์การ 
1 สถานศึกษาของท่านมีระบบงานท่ีมีการกระจาย

อ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 
    

2 สถานศึกษามีกลยุทธ์ท่ีชัดเจน มีเป้าหมายสามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
3 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม กล้า

คิดกล้าท าในส่ิงใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับความ
เปล่ียนแปลง 

    

4 ท่านมีการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมและสถานท่ีภายใน
สถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ 

    

การใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
1 สถานศึกษามีนโยบายและมาตรการในการพัฒนา

บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
    

2 สถานศึกษาจัดให้บุคลากรแสวงหาวิธีท่ีจะเรียนรู้จาก
แหล่งต่าง ๆ ท้ังในและนอก เพื่อการพัฒนาตนเอง 

    

3 สถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างวัฒนธรรม
การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 

    

4 สถานศึกษามุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นกลไกส าคัญใน
การขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษา 

    

การจัดการความรู้ 
1 สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบสามารถ

สืบค้นได้ง่าย สามารถใช้ความรู้ได้ถูกต้อง รวดเร็ว
และทันเหตุการณ์ 

    

2 สถานศึกษามีการจัดองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากร
โดยวิธีการท่ีหลากหลาย 

    

3 สถานศึกษาของท่านมีการรวบรวมและพัฒนาความรู้
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 

    

4 สถานศึกษามีแผนปฏิบัติงานประจ าปีท่ีสนับสนุน
บุคลากรไปศึกษาดูงาน เรียนรู้ความส าเร็จของ
บุคลากรภายนอกสถานศึกษา 

    

5 สถานศึกษาของท่านได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน า
ความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

    

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
1 ท่านมีการจัดให้บุคลากรได้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการ

เรียนรู้ 
    

2 ท่านมีนโยบายการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
3 สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีให้

ทันสมัยและพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้อยู่เสมอ 

    

4 สถานศึกษาของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ 

    

 

ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 

ลงช่ือ ........................................................................                                                                            
             (………………………………………………………..) 

                                                          ต าแหน่ง………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ผลตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของ 

แบบสอบถามงานวิจัย เรื่องปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

 

ขอค าถามที่ 
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่  

∑ 𝑹 

 
 

𝑵 
 

 

𝑰𝒐𝑪 =   ∑
𝑹

𝑵
 

ผลการ
วิเคราะห์ 1 2 3 

ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา 
ด้านคนหรือบุคลากร  (Man) 

1 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
2 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
3 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
4 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

ด้านเงินหรืองบประมาณ (Money) 
5 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
6 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
7 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
8 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
9 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
10 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
11 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
12 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
13 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
14 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
15 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

ด้านการบริหารจัดการ (Management) 
16 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
17 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
18 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
19 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
20 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
21 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
22 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
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ขอค าถามที่ 
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่  

∑ 𝑹 

 
 

𝑵 
 

 

𝑰𝒐𝑪 =   ∑
𝑹

𝑵
 

ผลการ
วิเคราะห์ 1 2 3 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
พลวัตแห่งการเรียนรู้ 

1 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
2 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
3 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
4 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

การปรับเปลี่ยนองค์การ 
5 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
6 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
7 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
8 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

การใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
9 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
10 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
11 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
12 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

การจัดการความรู้ 
13 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
14 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
15 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
16 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
17 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
18 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
19 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
20 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
21 1 1 1 3 3 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ง  
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลในการรวบรวม Try Out 
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ภาคผนวก จ  
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

และแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
**************************************************************************** 

 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย   
ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม- 
ศึกษานนทบุรี  

2. เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
 

แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

ตอนท่ี 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

ตอนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

 

ในการนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน ค าตอบของท่านจะถือ
เป็นความลับ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

  
 

        นางสาวเทวตา  สหัสสธารา 

  นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                             มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เครื่องหมาย √ ใน [ ] หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

 

ข้อที่ 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 เพศ   
[ ] 1. ชาย                [ ] 2. หญิง 

2 อายุ 

[ ] 1. ไม่เกิน 30 ปี      [ ] 2. 31 – 40 ปี 
[ ] 3. 41 – 50 ปี        [ ] 4. ต้ังแต่ 51 ปีข้ึนไป 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
[ ] 1. ปริญญาตรี  
[ ] 2. ปริญญาโท  
[ ] 3. ปริญญาเอก  
[ ] 4. อื่น ๆ โปรดระบุ............................................. 

4 ต าแหน่งงาน  
[ ] 1. ผู้อ านวยการ/ รักษาการในต าแหน่ง  
[ ] 2. รองผู้อ านวยการ 
[ ] 3. หัวหน้ากลุ่มสาระฯ 

5 ประสบการณ์การท างาน (อายุราชการ) 
[ ] 1. ไม่เกิน 10 ปี 

[ ] 2. 11 - 20 ปี 

[ ] 3. 21 – 30 ป ี

[ ] 4. ต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2    แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
    การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

    โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง [ ] หน้าข้อความท่ีตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
แบบสอบถามและเติมข้อความอย่างครบถ้วนตรงกับความเป็นจริง โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด  
 

 
ข้อที่ 

 
ประเด็นของปัจจัยการบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

ด้านคนหรือบุคลากร  (Man) 
1 สถานศึกษาของท่านมีจ านวนบุคลากรในสถานศึกษา

เพียงพอกับปริมาณงาน 
     

2 สถานศึกษาของท่านมีการวางแผนให้บุคลากรได้
ปฏิบัติงานตรงกับสายงาน และความถนัดของตนเอง 

     

3 สถานศึกษาของท่านมีการสร้างขวัญและก าลังใจใน
รูปแบบต่าง ๆ ในหน่วยงาน เพื่อท าให้การปฏิบัติงาน
ของท่านมี ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

4 ส ถ าน ศึ ก ษ า ข อ ง ท่ า น มี แ ผ น พั ฒ น า ค ว า ม รู้  
ความสามารถ ทักษะให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน 

     

ด้านเงินหรืองบประมาณ (Money) 
1 สถานศึกษาของท่านมีการการจัดสรรงบประมาณ

เพียงพอตอ่การปฏิบัติงานในหน้าท่ีของบุคลากร 

     

2 สถานศึกษาของท่านมีแผนการใช้งบประมาณท่ี
ชัดเจน และมีการควบคุมให้เป็นไปตามแผนได้เป็น
อย่างดี 

     

3 สถานศึกษาของท่านมีระบบควบคุมก ากับการใช้
งบประมาณให้เกดิความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์ 

     

4 สถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในการใช้เงินงบประมาณ 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของปัจจัยการบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

5 สถานศึกษามีการตรวจสอบการใช้งบประมาณอย่าง
โปร่งใส 

     

6 สถานศึกษามีระบบการเบิกจ่ายงบประมาณและ
ระบบการจัดซื้อจัดจ้างท่ีโปร่งใสโดยเน้นการมีส่วน
ร่วมของประชาชน           

     

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
1 สถานศึกษาของท่านมีการส ารวจความต้องการ

เครื่องมือเครื่องใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี 
     

2 สถานศึกษาของท่านมีแผนการจัดซื้อจัดหา วัสดุ
อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อใช้ในงานของบุคคลากร
ตามความต้องการ 

     

3 สถานศึกษาของท่านได้สนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์
เครื่องมือตา่ง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานของท่าน
ตามความต้องการอย่างพอเพียง/ ต่อเนื่อง 

     

4 มีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือว่าพร้อมใช้งาน 
หรือมีการซ่อมแซมบ ารุงรักษาอยู่เสมอ 

     

5 สถานศึกษามีระบบการส่ือสารท่ีทันสมัยสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ 

     

ด้านการบริหารจัดการ (Management) 
1 สถานศึกษามีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 

และประสานงานภายในโดยการเช่ือมโยงท้ังระบบ 
     

2 สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชา 

อย่างชัดเจน 
     

3 สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร
แต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน 

     

4 สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้งาน
คล่องตัว 

     

5 สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

     

6 ระบบการบริหารสถานศึกษาเป็นการกระจายอ านาจ
จากผู้บริหารระดับสูง สู่ผู้บริหารระดับหน่วยงาน 

     

7 ระบบการบริหารเป็นการร่วมมือกันท้ังบุคลากรใน
สถานศึกษา ชุมชน และหน่วยงานภายนอก 
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ตอนท่ี 3    แบบสอบถามเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

    เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

    โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง [ ] หน้าข้อความท่ีตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
แบบสอบถามและเติมข้อความอย่างครบถ้วนตรงกับความเป็นจริง โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก  
3 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย  
1 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด  
 

 
ข้อที่ 

 
ประเด็นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
1 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านแสวงหาความรู้และ

เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
     

2 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีค่านิยมการเรียนรู้
การท างานเป็นทีม 

     

3 สถานศึกษาของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการ
ท างานกับโรงเรียนอื่น 

     

4 สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 

     

การปรับเปลี่ยนองค์การ 
1 สถานศึกษาของท่านมีระบบงานท่ีมีการกระจาย

อ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 
     

2 สถานศึกษามีกลยุทธ์ท่ีชัดเจน มีเป้าหมายสามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ 

     

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม กล้า
คิดกล้าท าในส่ิงใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับความ
เปล่ียนแปลง 

     

4 ท่านมีการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมและสถานท่ีภายใน
สถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ 

     

การใช้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
1 สถานศึกษามีนโยบายและมาตรการในการพัฒนา

บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
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ข้อที่ 

 
ประเด็นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

2 สถานศึกษาจัดให้บุคลากรแสวงหาวิธีท่ีจะเรียนรู้จาก
แหล่งต่าง ๆ ท้ังในและนอก เพื่อการพัฒนาตนเอง 

     

3 สถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างวัฒนธรรม
การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 

     

4 สถานศึกษามุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นกลไกส าคัญใน
การขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษา 

     

การจัดการความรู้ 
1 สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบสามารถ

สืบค้นได้ง่าย สามารถใช้ความรู้ได้ถูกต้อง รวดเร็ว
และทันเหตุการณ์ 

     

2 สถานศึกษามีการจัดองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากร
โดยวิธีการท่ีหลากหลาย 

     

3 สถานศึกษาของท่านมีการรวบรวมและพัฒนาความรู้
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 

     

4 สถานศึกษามีแผนปฏิบัติงานประจ าปีท่ีสนับสนุน
บุคลากรไปศึกษาดูงาน เรียนรู้ความส าเร็จของ
บุคลากรภายนอกสถานศึกษา 

     

5 สถานศึกษาของท่านได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน า
ความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

     

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
1 ท่านมีการจัดให้บุคลากรได้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการ

เรียนรู้ 
     

2 ท่านมีนโยบายการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 

     

3 สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีให้
ทันสมัยและพร้อมส าหรับการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้อยู่เสมอ 

     

4 สถานศึกษาของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ 

     

 

ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 



150 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ  
ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  

โดยใช้สตูรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach) 
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ความเชื่อม่ัน (Reliability Analysis) 
Scale : ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 140 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 140 100.0 

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

 
 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.863 22 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

A1 84.51 21.877 .121 .766 
A2 84.54 22.049 .184 .761 
A3 84.59 21.409 .249 .758 
A4 84.74 21.045 .185 .766 
A5 84.74 19.933 .419 .746 
A6 84.51 20.611 .371 .751 
A7 84.56 20.622 .433 .748 
A8 84.63 20.897 .291 .756 
A9 84.55 20.638 .334 .753 
A10 84.54 20.725 .358 .752 
A11 84.67 20.812 .332 .753 
A12 84.70 20.614 .353 .752 
A13 84.83 20.086 .361 .751 
A14 84.79 20.899 .210 .764 
A15 84.65 20.445 .393 .759 
A16 84.71 20.583 .409 .749 
A17 84.45 21.185 .201 .763 
A18 84.43 20.534 .367 .751 
A19 84.59 20.978 .454 .749 
A20 84.54 20.768 .402 .750 
A21 84.61 21.075 .365 .752 
A22 84.47 21.086 .226 .761 
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Scale : การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 140 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 140 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.789 21 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

B1 83.49 21.058 .182 .786 
B2 83.39 20.167 .293 .775 
B3 83.39 20.267 .231 .781 
B4 83.49 20.741 .260 .679 
B5 83.28 20.634 .273 .678 
B6 83.22 20.202 .295 .775 
B7 83.24 20.372 .251 .679 
B8 83.36 20.260 .328 .772 
B9 83.12 20.964 .281 .676 
B10 83.49 20.950 .270 .757 
B11 83.32 20.925 .267 .686 
B12 83.36 20.972 .309 .773 
B13 83.52 20.553 .223 .782 
B14 83.36 20.217 .264 .678 
B15 83.24 20.548 .361 .667 
B16 83.36 20.872 .355 .769 
B17 83.42 20.577 .326 .774 
B18 83.18 20.148 .251 .679 
B19 83.29 20.882 .238 .750 
B20 83.24 20.297 .242 .780 
B21 83.26 21.045 .230 .790 
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ภูมิล าเนา    : จังหวัดยะลา     
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