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บทคัดย่อภาษาไทย 

57252336 : การบริหารการศึกษา 
ค าส าคัญ : องค์กรแห่งการเรียนรู ้

นางสาว วีรภัทร รักชนบท: องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สาย
สุดา เตียเจริญ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิง

วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และ2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและครู รวมท้ังส้ิน 
123 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของเซงเก้  
(Senge)  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าทีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วิธีของ
เชฟเฟ่ 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยม ศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ของทีม 
ด้านการคิดเชิงระบบ ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล และด้านแบบแผนทางความคิด 

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ต าแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์การท างานใน
สถานศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนเพศและระดับการศึกษามีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาไม่แตกต่างกัน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

57252336 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : LEARNING ORGANIZATION 

MISS WEERAPAT RAKCHONNABOT : LEARNING ORGANIZATION OF 
WATRAIKHINGWITTAYA SCHOOLUNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA 
OFFICE 9 THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SAISUDA TIACHAROEN, Ph.D. 

The purpose of this research was to determine; 1) the learning 
organization of Watraikhingwittaya School under The Secondary Educational Service 
Area Office 9 and 2) the comparision the opinions of the learning organization of 
Watraikhingwittaya School under The Secondary Educational Service Area Office 9, 
when classified by status of the respondents. The samples were administrators and 
teachers, totally 123 persons. The research instrument was a questionnaire about the 
learning organization based on Senge’s theory. The statistics used to analyze the 
data were frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, t-test, one – 
way ANOVA and Scheffe's test. 

The results revealed the following: 

1. The Learning Organization of Watraikhingwittaya School under The 
Secondary Educational Service Area Office 9 was at a high level in overall and in 
each aspect. As ranking with arithmetic mean from the highest to the lowest 
was;  Shared vision, Team learning, Systems thinking, Personal mastery and Mental 
models  

2. The Comparision of the learning organization of Watraikhingwittaya 
School under The Secondary Educational Service Area Office 9, when classified by 
status of the respondents found that there were significant difference at 0.5 level in 
age, position and experience, but there were not significant in gender and 
education    
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กิตติกรรมประกาศ 
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ศาสตราจารย์ ดร.มัทนา วังถนอมศักด์ิ ประธานกรรมการตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ  และดร.อาคม 
มากมีทรัพย์ ผู้ทรงคุณวุฒิ ตลอดจนคณาจารย์ท่ีได้กรุณาให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาตรวจสอบ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่และเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยเป็นอย่างดียิ่ง  รวมท้ัง
คณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกท่านผู้วิจัยขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบคุณนางสาวกฤติยา จันทรเสนา ท่ีให้ความกรุณาน าเครื่องมือมาท าการวิจัยในครั้งนี้ 
ขอขอบคุณผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และครูโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาทุกท่าน ท่ีให้ความอนุเคราะห์
ตอบแบบสอบถาม และอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคุณพ่อรังสิทธิ์ และคุณแม่นิภาพร รักชนบท ผู้ให้ทุกส่ิงท่ีดีงามและก าลังใจ
อย่างดียิ่งแก่ลูกเสมอมาตลอดจนญาติพี่น้อง ผู้มีพระคุณและเพื่อนนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชา           
การบริหารการศึกษารุ่น 34/1 ทุกท่าน ท่ีเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยเสมอ 

คุณค่าและประโยชน์ท่ีได้รับจากการค้นคว้าอิสระเล่มนี้ ผู้วิจัยขอมอบเพื่อทดแทนพระคุณบิดา 
มารดา ครู อาจารย์ ผู้มีพระคุณ และกัลยาณมิตรทุกท่าน ท่ีได้กรุณาให้ความรัก ความเมตตา ความรู้ 
ค าแนะน า ก าลังใจ และมิตรภาพอันงดงามตลอดเวลาในการท าการค้นคว้าอิสระเล่มนี้ 
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บทท่ี 1  

บทน า 

 
 ภายใต้บริบทการเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวัฒน์ท่ีปรับเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว และมี
ความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น จุดเน้นท่ีส าคัญและคาดว่าจะถูกน ามาใช้มากในโลกศตวรรษท่ี 21 นั่นคือ 
เทคโนโลยีซึ่งถือเป็นเครื่องมือหลักในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการอ่านเพื่อค้นคว้าน าไป
ตีความ วิเคราะห์ วางแผนด้านการงาน หรืองบประมาณ การเช่ือมโยงข้อมูล ความรู้หรือวิทยาการ
ต่าง ๆ เพื่อใช้ประโยชน์ท้ังในด้านการเมือง การปกครอง เศรษฐกิจ สังคมและการศึกษา รวมท้ังการ
ท างานหรือแม้แต่ในชีวิตประจ าวันต้องอาศัยเทคโนโลยีท้ังส้ินดังนั้น หากการพัฒนาประเทศมุ่งเน้น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่ไปกับการพัฒนาเทคโนโลยีโดยให้เกิดความสมดุลระหว่างกัน               
การเจริญเติบโตของประเทศก็จะเกิดความมั่งค่ัง ยั่งยืน สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ท้ังในแง่
ของคนและการใช้ทรัพยากรของประเทศ อันจะเป็นการเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่โลก
ศตวรรษท่ี 211 ซึ่งปัจจุบันมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ซึ่งน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในด้านเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การปกครอง อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ แนวโน้มในการแข่งขันจะเน้นในเรื่องของการ
แข่งขันกันด้วยความรู้ ภูมิปัญญา ประกอบกับเทคโนโลยี ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้นผนวกกับการแข่งขันทางด้านธุรกิจท่ีมีความรุนแรงท าให้องค์กรไม่ว่าจะเป็น
ราชการ รัฐวิสาหกิจหรือเอกชน จ าเป็นต้องปรับตัวให้เท่าทันต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา และในขณะเดียวกันจะต้องพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถ
อยู่รอดได้ในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันสูง องค์กรใดก็ตามหากต้องการสร้างความได้เปรียบใน              
การแข่งขันได้อย่างยั่งยืน องค์กรนั้นจะต้องมีการปรับตัวให้มีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ ท่ีให้ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ2  

                                                             

 1 รุ่งตะวัน งามจิตอนันต์, "สมรรถนะผู้ใหญ่ของประเทศไทยกับการก้าวสู่เศรษฐกิจและสังคม
ในศตวรรษท่ี 21," วารสารการศึกษาไทย 11 (2557): 3. 
 2 ปาริฉัตต์ สังขะนันทน์, องค์กรอัจฉริยะ: องค์กรแห่งการเรียนรู้, ed. วารสาร สลค.สาร, 4 
vols., vol. 12, 12-15. 
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รวมท้ังให้ความส าคัญในด้านการส่ือสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ซึ่งเป็นยุคของระบบเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge – Based Economy) หรือระบบเศรษฐกิจท่ีอาศัยการผลิต การกระจาย
และการใช้ความรู้เป็นตัวหลักในการขับเคล่ือนในการผลักดันให้เกิดการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจได้
อย่างมีประสิทธิภาพและอย่างยั่งยืน เพราะเหตุนี้ความรู้จึงเป็นพื้นฐานส าคัญในการแข่งขันส าหรับ
สังคมโลกในปัจจุบัน ซึ่งข้อท่ีได้เปรียบของการแข่งขันในโลกเศรษฐกิจคือ การคิดค้นส่ิงใหม่ 
(Innovate) และการเปล่ียนแปลง (Change) ได้รวดเร็วกว่าผู้อื่น องค์ประกอบของการน าไปสู่ด้าน
เศรษฐกิจฐานความรู้ ได้แก่ นวัตกรรมและการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ การคมนาคม และสภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ3 หากองค์กรใดท่ีไม่สามารถปรับเปล่ียน
หรือพัฒนาองค์กรของตนให้ทันสมัยและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว องค์กรเหล่านั้นย่อมต้องเกิดปัญหาความมั่นคงต่อการด ารงอยู่ขององค์กรอย่างแน่นอน4 
ดังนั้น องค์กรท้ังหลายในศตวรรษนี้จ าเป็นท่ีจะต้องเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ให้รวดเร็วยิ่งขึ้น องค์กรท่ีเฉลียวฉลาดและสามารถเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วเท่านั้นท่ีจะกลายเป็นองค์กร
ผู้น าในระดับโลก5 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552 – 
2561) ภายใต้วิ สัยทัศน์ให้คนไทยได้เรี ยนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพภายในปี พ.ศ. 2561                   
ปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 3 ประเด็นหลัก คือ การพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทย เพื่อเพิ่มโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ท่ี มีคุณภาพอย่าง
ท่ัวถึง ส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการบริหารและการจัดการศึกษา 
ก าหนดกรอบแนวทางในการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ไว้ 4 ประการ การพัฒนาคุณภาพคนไทย 
ให้มีนิสัยใฝ่เรียน ใฝ่รู้ สามารถเรียนรู้ ด้วยตนเองและแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง ตลอดชีวิต                   
การพัฒนาคุณภาพครูท่ีเป็นผู้เอื้ออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้เป็นวิชาชีพท่ีมีคุณค่าสามารถดึงดูด

                                                             

 3 ไพฑูรย์ สินลารัตน์ และคณะ, สัตตศิลา : หลัก 7 ประการส าหรับการเปล่ียนผ่านการศึกษา
เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย2550). 
 4  เจษฎา นกน้อย, "พุทธธรรมกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้," จุฬาลงกรณ์วารสาร 18: 
56-70. 
 5 กานต์สุดา มาฆะศิรานน์, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้.  (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท,.
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2556), 11. 
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คนเก่ง คนดี มีใจรักในวิชาชีพครู การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ เพื่อพัฒนาคุณภาพ
สถานศึกษาทุกระดับทุกประเภทให้สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ และพัฒนาแหล่งเรียนรู้อื่นๆ 
ส าหรับการศึกษาและเรียนรู้ท้ังในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นการกระจายอ านาจสู่สถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล6 ซึ่งสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) โดยมีหลักการส าคัญการยึด 
“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะท่ีดีส าหรับคนไทยพัฒนาคนให้มี
ความเป็นคนท่ีสมบูรณ์มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติท่ีดีรับผิดชอบ             
ต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัยและเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
อย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่กับส่ิงแวดล้อมอย่างเกื้อกูล อนุรักษ์ฟื้นฟู                   
ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างเหมาะสม และยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 
การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ เล็งเห็นถึงความส าคัญกับการวางรากฐานการพัฒนาคน
ให้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้คนไทยมีทัศนคติ และพฤติกรรมตามบรรทัดฐานท่ี ดีของสังคมได้                 
รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานสากล และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง                
มีสุขภาวะท่ีดีขึ้นคนทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้  และความสามารถเพิ่มขึ้น มีทักษะการคิดวิเคราะห์
อย่างเป็นระบบ รวมท้ังสถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศเพิ่มข้ึน7 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
ได้ก าหนดแนวทางการจัดการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยต้องเน้นความส าคัญท้ังด้านความรู้ และคุณภาพกระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความ
เหมาะสมแต่ละระดับการศึกษาอย่างต่อเนื่อง8 รวมท้ังมาตรา 40 มีเจตนารมณ์ท่ีจะให้สถานศึกษา   
เป็นแหล่งผลิตทรัพยากรบุคคลเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังทางด้านร่ างกาย และจิตใจ สติปัญญา                 
ความรู้ คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตและอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข9                 

                                                             

 6 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-
2561) (กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค2553). 
 

7 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี , 
"แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12[ออนไลน์] ," (เข้าถึงเมื่อ 1 พฤษภาคม 2560. 
เข้าถึงได้จาก http://www.nesdb.go.th/ ewt_dl_link2560). 
 8 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ , แนวทางการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อการประกอบอาชีพ: ข้อค้นพบการวิจัย. 
 

9 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ. (กรุงเทพฯ 
: พริกหวานกราฟฟิค2545), 24. 
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เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ขององค์กรตามหลักการบริหารราชการตาม                  
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  ในส่วนของการ
บริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐตามมาตรา 11 ได้บัญญัติเป็นแนวทางไว้ว่า                       
ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ ในด้านต่างๆ เพื่อ น ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้องรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริม
และพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็น
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน10  
 สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งทางสังคมท่ีมีบทบาทอย่างมากในการสร้างทุนทางปัญญาให้แก่
มนุษย์ กระตุ้นและส่งเสริมให้มนุษย์แสดงศักยภาพของแต่ละบุคคลออกมา ท าให้มนุษย์คิดเป็น                 
ท าเป็น รู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขปัญหา และสามารถสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและส่ิงท่ีดีงาม
ให้แก่ชีวิตเพราะสถานศึกษาเป็นองค์กรท่ีให้บริการเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนเป็นหลัก                
ซึ่งเป้าหมายสูงสุดก็คือ การเรียนรู้ของนักเรียน ดังนั้น ในบรรดาองค์กรประเภทต่าง ๆ สถานศึกษา            
จึงควรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าองค์กรอื่น ๆ11 ท้ังนี้ การบริหารงานท่ีจะประสบความส าเร็จ
ได้นั้นจะต้องพัฒนาท้ังระบบ โรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จจะต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายด้าน ๆ 
คือ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีทรัพยากรเพียงพอและมีคุณภาพ             
มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ท่ีสอดคล้องกับการบริหารและสภาพโรงเรียน ผู้บริหารและคณะครูยอมรับซึ่งกัน
และกัน ร่วมกันวางแผนปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ประเมินผลและร่วมแก้ ไขประสิทธิผลจะเป็นตัวช้ีวัด
ความส าเร็จของโรงเรียนท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ร่วมกันพร้อมท้ังพัฒนานักเรียนและครูให้มี
คุณลักษณะเป็นผู้ท่ีรักการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง 
  

                                                             

 
10 ส านักพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง [Online], "พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์

และวิธีการบริหารบ้านเมืองท่ีดี," (เข้าถึงเมื่อ 14 พฤษภาคม 2559.เข้าถึงได้จาก 
http://www.thamaicity.go.th/news/doc_download/2559); ibid. 
 11 วิโรจน์ สารรัตนะ, โรงเรียนองค์กรแห่งการเรียนรู้. พิมพ์ครั้งท่ี 5 (กรุงเทพฯ : ทิพย์วิสุทธิ์
2546), 8; ibid. 
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ปัญหาของการวิจัย 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ผลักดันให้มีการปรับเปล่ียนหลักสูตรและ
กิจกรรมการเรียนการสอน โดยการจัดหลักสูตรกิจกรรมการเรียนการสอนจ าเป็นต้องมีความเป็น
พลวัต  ก้าวทันกับความเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการจัดการศึกษาไทย เพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับการแข่งขันในเวทีโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 ดังนี้ 1) โรงเรียนต้องเป็นหน่วยบริการทาง
การศึกษาในมิติท่ีกว้างขึ้น  2) หลักสูตรการเรียนการสอนต้องมีความเป็นสากลมากขึ้น 3) ต้องมีการ
พัฒนาทักษะการคิดมากขึ้น 4) ต้องมีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมมากขึ้น ปรัชญาการจัดการศึกษา 
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคลในองค์รวม ท้ังมิติของความรู้และคุณธรรมคู่กัน เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนอันจะส่งผลให้ประชาคมโลกอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข 5) การสอนภาษาต่างประเทศ
ต้องมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในยุคโลกไร้พรมแดนนั้น ผู้มีความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งภาษาท่ีใช้ส่ือสารกันอย่างกว้างขวาง ย่อมมีความได้เปรียบในการติดต่อส่ือสาร การเจรจา
ต่อรองในเรื่องต่าง ๆ ตลอดจนการประกอบอาชีพ การจัดการเรียนการสอนจึงควรส่งเสริมให้ผู้เรียนได้
มีโอกาสพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศอย่างเต็มศักยภาพ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานรวมท้ังสถานศึกษาต่าง ๆ ได้พัฒนาตนเองให้
เท่าทันกับการเปล่ียนแปลง โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนให้สูงขึ้น               
แต่จากการตรวจสอบ ติดตามของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพสถานศึกษา               
รอบสาม (พ.ศ. 2554 - 2558) พบว่า สถานศึกษา 7,072 แห่งท่ัวประเทศ ร้อยละ 30.09 ท่ีได้รับ             
การรับรองมาตรฐาน ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 69.91 ไม่ได้รับการรองรับมาตรฐานจากผลการประเมิน
ดังกล่าว ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์กรมหาชน) หรือ สมศ. ได้ให้
ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปพัฒนาคุณภาพการศึกษาไว้โดยมีข้อหนึ่งกล่าวว่า “ส่งเสริมและมุ่งเน้น                  
การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนมีความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นตามหลักสูตร โดยเฉพาะให้ ผู้เรียนมี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณ ความคิดสร้างสรรค์ คิ ดไตร่ตรอง               
มีวิสัยทัศน์ มีทักษะ ในการแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง”12  จะเห็นได้ว่า การแก้ไข
ปัญหาคุณภาพการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องพัฒนาสถานศึกษา ให้เป็นองค์กรแห่ง                 
การเรียนรู้ ท้ังนี้เพราะองค์กรแห่งการเรียนรู้มุ่งเน้นการแสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ รวมถึง
พัฒนาประสิทธิผลของการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เมื่อสถานศึกษา

                                                             

 12 ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, สรุปผลการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554-2558) (เข้าถึงเมื่อ 9 กรกฎาคม 2559.เข้าถึงได้จาก 
http://bet.obec.go.th/bet/795); ibid. 
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เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แล้วย่อมส่งผลให้ครูสามารถแสวงหาความรู้ใช้ความรู้ รวมท้ังส่งผ่านความรู้
ไปสู่ผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาซึ่งเป็น
หนึ่งในโรงเรียนท่ีได้รับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามจากส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์กรมหาชน) หรือ สมศ. ดังนั้น การจัดการศึกษาของโรงเรียนจึงเป็นไป
เพื่อยกระดับคุณภาพโรงเรียนสู่มาตรฐานการศึกษา มีระบบการพัฒนาผู้เรียน การบริหารจัดการ
สถานศึกษา แหล่งเรียนรู้ สภาพแวดล้อม ปรับปรุงหลักสูตร รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา
อีกด้วย    
 โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาเป็นสถานศึกษาท่ีได้รับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามจาก
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์กรมหาชน) หรือ สมศ. เมื่อวันท่ี               
30 - 31 กรกฎาคม – 1 สิงหาคม 2555 ผลการประเมินมาตรฐานการศึกษามีระดับคุณภาพอยู่ใน
เกณฑ์ดี และผลการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในภาพรวมสมควรรับรอง
มาตรฐานการศึกษา จากผลการประเมินคุณภาพภายในและภายนอกสถานศึกษา พบว่า  สถานศึกษา
มีจุดท่ีควรพัฒนาภายใน และข้อเสนอแนะจากการติดตามตรวจสอบคุณภาพภายในของสถานศึกษาปี
การศึกษา 2557  ในด้านการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ควรสร้างความตระหนักในการสร้างและพัฒนา
สังคมแห่งการเรียนรู้  และศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกโรงเรียน สังคมและชุมชนให้เป็นปัจจุบันเพื่อ
เป็นแหล่งเรียนรู้ที่ยั่งยืน ควรจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชู เพื่อให้ความส าคัญต่อภูมิปัญญาท้องถิ่นให้มาก
ขึ้นและควรเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและแหล่งเรียนรู้ของโรงเรียน ให้บุคคลภายนอกรับรู้และมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาโรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนากระบวนการจัดการความรู้ ให้นักเรียนและ
บุคลากรเห็นคุณค่าของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันท้ังบุคลากรภายในและภายนอกสถานศึกษา เช่น 
ชุมชน ผู้ปกครอง ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง และเปิดโอกาสให้นักเรียนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงาน13 
 จากผลการประเมินดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เพื่อน าผลการวิจัย               
ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาการด าเนินงาน และน าไปสู่การพัฒนาความเป็นองค์กรแห่ง            
การเรียนรู้ในสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อการปฏิรูปการศึกษาในปัจจุบัน                 
และอนาคตพร้อมท้ังยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาได้อย่างแท้จริง 
  

                                                             

 
13

  โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา, รายงานประจ าปีของสถานศึกษา ปีการศึกษา 2557 ( โรงเรียนวัด
ไร่ขิงวิทยา2557), 74-86. 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อใหส้อดคล้องกับปัญหาและความส าคัญของปัญหา ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการ                  
วิจัย ดังนี้ 
 1. เพื่อทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                      
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 2. เพื่อทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขงิ
วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ข้อค าถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ดังนี้ 
 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับใด 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามแตกต่างกันหรือไม ่
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัยไว้
ดังนี้  
 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา      
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามแตกต่างกัน 
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ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 ในการบริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ได้ด าเนินการในลักษณะองค์กรเชิงระบบ ผู้วิจัยจึง
ศึกษาทฤษฎีเชิงระบบ (System  approach) ตามแนวคิดของลูเนนเบอร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and 
Ornstein) มาเป็นกรอบของการวิจัยซึ่งได้กล่าวถึง องค์กรระบบเปิดประกอบด้วยระบบย่อย ๆ  ภายในองค์กรท่ี
มีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยระบบจะยอมรับตัวป้อน (Inputs) จากส่ิงแวดล้อมมีกระบวนการ
เปล่ียนแปลง (Transformation Process) ซึ่งเปล่ียนแปลงตัวป้อนให้กลายเป็นผลผลิต(Outputs)               
ท่ีมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม (Environment) ท้ังภายในและภายนอก และให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา องค์ประกอบท้ังสามส่วนจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน
ปัจจัยน าเข้าในระบบการศึกษานั้นคือ องค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับทรัพยากรทางการศึกษาท่ีน าเข้าสู่ระบบ 
ได้แก่ นโยบายการจัดการศึกษา ทรัพยากรบุคคล เช่น ผู้บริหาร ครู และนักเรียน ทรัพยากรท่ีใช้
ด าเนินการ ได้แก่ เงิน (money) วัสดุอุปกรณ์ (material) และการจัดการ (management) เป็นต้น 
ปัจจัยเหล่านี้ จะถูกแปรเปล่ียนโดยกระบวนการของการบริหาร กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
กระบวนการนิเทศ ให้ได้มาซึ่งผลผลิต (Outputs) คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึงพอใจของทุกฝ่าย
โดยมีข้อมูลย้อนกลับ เพื่อน าไปสู่การแก้ไขเปล่ียนแปลงให้ดีขึ้นกว่าเดิม ซึ่งอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
การเมืองทางเศรษฐกิจ ทางสังคม และทางภูมิศาสตร์14 

 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้มีนักทฤษฎีและนัก 
วิชาการหลายท่านเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้มากมายโดยเพ็ดเลอร์ เบอร์กอยน์  
และโบยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell)  เสนอแนวคิดเรื่องลักษณะท่ีเหมาะสมของการ 
เป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์กรหรือ  
บริษัทแห่งการเรียนรู้แบ่งเป็น 11 กระบวนการ  ได้แก่ 1) การใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร 
(Learning Approach to Strategy) 2) การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Policy 
Making) 3) การให้ข่าวสารข้อมูล (Information) 4) การสร้างระบบตรวจสอบและการควบคุม  
(Formative Accounting and Control) 5) การแลกเปล่ียนภายใน (Internal Exchange)                   
6) การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) 7) โครงสร้างท่ีมีการกระจายอ านาจ (Enable 

Structure) 8) พนักงานเป็นเสมือนผู้วิ เคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary workers as 

environmental scanner) 9) การเรียนรู้ระหว่างองค์กร (Inter - Company Learning)                      
10) บรรยากาศในการเรียนรู้ (Learning Climate) 11) การพัฒนาตนเองของบุคลากร (Self - 

                                                             

 
14 Fred C. Lunenburg. and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices,6thed (CA : Wadsworth Cengage Learning2012). 
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Development for All)  15 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ (Senge) กล่าวถึง              
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยหลักส าคัญ 5 ประการ (The Fifth Discipline)                   
ได้แก่ 1) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 2) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 

Models) 3) ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 4) ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team  Learning) และ 
5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)16  ส่วนแนวความคิดของมาร์ควอดท์ (Marquardt) 
กล่าวถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรจะสามารถและคงอยู่ได้โดยต้องเข้าใจ และพัฒนาระบบย่อย
ท่ีสัมพันธ์กันท้ัง 5 ระบบ ซึ่งระบบย่อยเหล่านี้ประกอบด้วย 1) ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning  

subsystem) 2) ระบบย่อยด้านองค์กร (Organization subsystem) 3) ระบบย่อยด้านบุคลากร 
(People subsystem) 4) ระบบย่อยด้านความรู้ (Knowledge subsystem) 5) ระบบย่อยด้าน
เทคโนโลยี (Technology subsystem)17 
 

                                                             

 
15 M. Pedler J.Burgoyne and T. Boydell, The Learning Company: A Strategy for 

Sustainable Development (Maidenhead: McGraw-Hill1991), 18-27; ibid.  
 16 Perter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art and Practice of Learning 
Organization (New York : Doubleday1990), 6-9. 
 

17 Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : A System 
Approach to Quantum Improvement and Global Success (New York : Mc Grow - 
Hill.1996), 23. 
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จากแนวความคิดดังกล่าว สามารถเสนอเป็นขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  ดังแผนภูมิท่ี  1 
 

สิ่งแวดล้อม 
องค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลย้อนกลับ 
สิ่งแวดล้อม 

แผนภูมิท่ี  1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ท่ีมา : Fred C. Lunenburg.and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices,6thed.(CA : Wadsworth Cengage Learning,2012),20-22. 
   : Peter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization. (London: Random House, 2006), 6-13. 
 

ปัจจัยน ำเข้ำ 
 

- นโยบายทางการ  
  ศึกษา 
- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ์ 

กระบวนกำรเปลี่ยนแปลง 
 

- การบริหารจัดการ 

 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศ ติดตาม 

 องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ผลผลิต 

 

- ผลสัมฤทธิ์ทาง   
  การเรียน 
- ความก้าวหน้าของ  
  นักเรียนและครู 
- ความพึงพอใจของ 
  บุคลากร ฯลฯ 
  
 

 



 11 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 เพื่อให้งานวิจัยในครั้งนี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงก าหนดขอบเขตของ            
การวิจัยโดยศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดของเซงเก้ (Senge) โดยหลักส าคัญ 5 ประการเกี่ยวกับองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 2) ด้านแบบ
แผนทางความคิด (Mental Models) 3) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4) ด้านการเรียนรู้               
ของทีม (Team Learning) และ 5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 18 ซึ่งก าหนดดัง
แผนภูมิท่ี 2  
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  
1. ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 
2. ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) 
3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
4. ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
5. ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

แผนภูมิท่ี  2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Peter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art of the Learning Organization 
(New York: Doubleday, 1990), 6-13. 
 
ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการโรงเรียน/ รองผู้อ านวยการโรงเรียน/ 
หัวหน้างาน/ หัวหน้าฝ่าย/ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูจ านวน 175 คน ท้ังนี้ไม่นับรวมผู้วิจยั   
 

                                                             

 
18

 Senge M. Peter, The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization (London: Random House2006), 6-13; ibid. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดนิยามหรือความหมายของศัพท์เฉพาะต่าง ๆ 
ดังนี้ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การด าเนินงานในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอ านวยความ
สะดวกกระตุ้นและสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ เน้นกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุกระดับมีการ
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคคลและองค์กรเพื่อน าไปสู่เป้าหมายซึ่งเป็นหนทางส าคัญในการพัฒนาคน
และองค์กรให้มีความรู้และความสามารถอยู่รอดได้ในสภาพแวดล้อมขององค์กรในอนาคตซึ่งประกอบ
ไปด้วยหลักส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 1) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล  2) ด้านแบบแผนทางความคิด 
3) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 4) ด้านการเรียนรู้ของทีม และ 5) ด้านการคิดเชิงระบบ  

โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา หมายถึง สถานศึกษาของรัฐท่ีจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านัก 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จัดการเรียนการสอนต้ังแต่ระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1-6  
ต้ังอยู่เลขท่ี 53 หมู่ 2 ถนนไร่ขิง-ทรงคนอง ต าบลไร่ขิง อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 73210  

ผู้บริหาร หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และบุคลากรท่ีท าหน้าท่ี
ร่วมบริหารงาน ได้แก่ หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือผู้รักษาการใน
ต าแหน่งดังกล่าวของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ครู หมายถึง บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีในการจัดการเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนด้วยวิธีต่าง ๆ ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%84%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%82%E0%B8%B4%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%90%E0%B8%A1
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาสาระส าคัญทางวิชาการ            
ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยได้ก าหนดสาระส าคัญไว้ดังนี้ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ข้อมูลพื้นฐานของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และ 3) การศึกษา
เกี่ยวกับวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 

ความเป็นมาขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) สามารถค้นพบได้จากผลงานการ
เขียนท่ีเสนอแนวคิดต่าง ๆ ของอากีริส (Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้านการศึกษา 
และพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ผลงานเขียนท่ีเขียนร่วมกับศาสตราจารย์ด้าน
ปรัชญา คือโชน (Schon) แห่ง MIT ในปี 1978 ซึ่งถือว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ในระยะเริ่มแรกปรมาจารย์ท้ังสองท่านได้ใช้ค าว่า การเรียนรู้เชิงองค์กร 
(Organizational Learning หรือ OL) ซึ่งอาจจะมุ่งหมายถึงการเรียนรู้ของคนท้ังหลายท่ีเกิดขึ้นใน
องค์กร อากีริส (Argyris) เป็นผู้ท่ีสนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรมากกว่า 40 ปีแล้ว 
เนื่องจากงานเขียนดังกล่าวค่อนข้างจะเป็นแนววิชาการและอ่านยากจึงไม่ค่อยเป็นท่ีนิยมอย่าง
แพร่หลายนัก อากีริส (Argyris) กล่าวไว้ว่า "ข้าพเจ้าเขียนบทความต่าง ๆ บนพื้นฐานของเกร็ดสาระ
เล็กๆ น้อย ๆ แต่เขียนหนังสือโดยอิงจากการท าวิจัย ข้าพเจ้าไม่ต้องการจะท าการวิจัยชูประเด็นท่ีเป็น
ค าถามพื้นฐานแล้วก็หยุดท าวิจัย" นอกจากนี้เขายังได้แสดงความยินดีท่ีผู้คนให้ความสนใจกับแนวคิด
การเรียนรู้เชิงองค์กรของเขา และยังได้แสดงความวิตกกังวลว่าหากแนวคิดนี้ไม่ได้รับการใส่ใจให้ดีก็จะ
เป็นอีกแนวนิยมหนึ่ง (Fad) คือมีความนิยมเป็นช่วงเวลาส้ัน ๆ เท่านั้น หนังสือเล่มอื่น ๆ ของท่านท่ี
อยากจะแนะน าให้ศึกษา ได้แก่ On Organizational Learning , Knowledge for Action และ
หนังสือเล่มล่าสุด คือ Flawed Advice and the Management Trap เป็นหนังสือเตือนสติแก่
ผู้บริหารท้ังหลายในการว่าจ้างบริษัทท่ีปรึกษาด้านการบริหารบุคคลผู้มีบทบาทสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ LO (Learning Organization) และเขียนเผยแพร่ผลงานจนเป็นท่ี
ยอมรับคือ ปีเตอร์ เอ็ม เซงเก้ (Peter M. Senge) ศาสตราจารย์วัย 53 ปี ของ MIT สหรัฐอเมริกา 
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ปัจจุบันด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ MIT Center for Organization Learning ก่อต้ังต้ังแต่ปี 1991 
เพื่อท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ เพื่อเผยแพร่แนวคิด LO (Learning Organization) 
ปัจจุบันเรียกว่า Society for Organization Learning (SOL) โดยมีจุดมุ่งหมายส าคัญ 3 ประการ 
คือ เพื่อการศึกษาวิจัย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถท้ังในระดับบุคคลและทีมและเพื่อสร้างชุมชนของการ
ปฏิบัติ (Community of Practices) ขึ้นโดยการเช้ือเชิญบริษัทช้ันน ามาแลกเปล่ียนประสบการณ์
เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกัน และวาดวิสัยทัศน์ไว้ว่าอยากจะเห็น Society for Organization 
Learning (SOL) เป็นตัวขับเคล่ือนองค์กรสู่ความส าเร็จท่ัวโลกแม้ว่าปัจจุบันมีหนังสือเกี่ยวกับ LO 
(Learning Organization) มากกว่า 170 เล่ม แต่ผู้คนให้ความสนใจ และนิยมอ่านกันอย่างแพร่หลาย 
คือ หนังสือท่ีเขียนขึ้นโดยเซงเก้ (Senge) ช่ือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the 
Learning Organization (1990) ในปี 1991 เซงเก้ (Senge) ให้สัมภาษณ์ว่า เขาเกิดประมวลองค์
ความรู้เกี่ยวกับ LO (Learning Organization) ได้ในขณะท่ีก าลังนั่งสมาธิตอนเช้าตรู่ของวันหนึ่ง                
โดยประมวลประสบการณ์ต่าง ๆท่ีเขาได้จากการเป็นท่ีปรึกษาองค์กรบริษัทของเขาเองท่ีช่ือ 
Innovation Associates ในการให้สัมภาษณ์เมื่อปี 1998 เซงเก้ (Senge) แสดงความกังวลว่าหลาย
องค์กรพยายามสร้างภาพว่าตนเช่ียวชาญด้าน LO (Learning Organization) ในความเป็นจริงก็คือ 
องค์กรเหล่านี้มีความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับแนวความคิดหลักส าคัญ 5 ประการน้อยมากต่อมา เซงเก้ 
(Senge) ได้จัดต้ังศูนย์ศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้นจากการท าการประชุมปฏิบัติการ (workshops) 
ให้แก่บริษัทองค์กรช้ันน าต่าง ๆ ณ Sloan School of Management, MIT ในปี 1994 เซงเก้ 
(Senge) และคณะได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเล่มหนึ่งช่ือ The Fifth Discipline Field book: 
Strategies and Tools for Building a Learning Organization เพื่อให้ข้อแนะน าสนับสนุนแนว
ปฏิบัติต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมให้เกิดมีการเรียนรู้ในองค์กรรูปแบบต่าง ๆ ในเดือนมีนาคม 1999 เซงเก้ 
(Senge) และคณะได้ออกหนังสือเล่มท่ี 3 ช่ือ The Dance of Change มีความหนาประมาณ 600 
หน้า เป็นหนังสือเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาปรับเปล่ียนองค์กรด้วยการคิดริเริ่ม การปรับเปล่ียนอย่าง
ต่อเนื่อง และความกล้าท่ีจะออกแบบความคิดใหม่ๆ อย่างมีกลยุทธ์ โดยเน้นว่าการปรับเปล่ียนท่ีดีนั้น
เริ่มจากการเรียนรู้อย่างลึกซึ้ง มิใช่จากการท ามากเป็นส าคัญ ต่อมาครอสซันและแกรทโท (Crossan 
& Guatto) ได้รวบรวมผลการศึกษาข้อมูลคอมพิวเตอร์ 3 แหล่งใหญ่เกี่ยวกับ LO (Learning 
Organization) หรือ OL (Organization Learning) พบว่าในช่วงปี 1980-1990 มีงานเขียนงานวิจัย
เกี่ยวกับ OL (Organization Learning) ท้ังส้ิน 184 บทความ คิดเป็นเปอร์เซ็นต์เติบโตร้อยละ 63 
ในช่วงปี 1970-1980 มีเพียง 50 บทความในช่วงทศวรรษ 1970 มีเพียง 19 บทความ และในช่วง 
1950-1960 มีเพียง 3 บทความเท่านั้น บทความในระยะทศวรรษ 1990 ส่วนมากจะเป็นประเภทมุ่ง
สังเคราะห์และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เพื่อการประยุกต์ใช้ ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
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ความต้องการของการน าแนวคิดเชิงทฤษฏี LO (Learning Organization) ไปสู่ภาคปฏิบัติกันมาก
ขึ้น19 
 

ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 จากแนวคิดต่าง ๆ ของนักวิชาการและนักวิจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ หรือ LO (Learning 
Organization) มีความหมายดังต่อไปนี้ 
 เซงเก้ (Senge) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า คือ องค์กรท่ีสามารถพัฒนา
และขยายความสามารถในอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง และองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีการปรับการเรียนรู้
เพื่อความอยู่รอด รวมท้ังเรียนรู้ท่ีจะพัฒนาความสามารถในอย่างสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น 20 โดยเวอร์รา 
และครอสซัน (Vera and Crossan) อธิบายเพิ่มเติมความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้จากเซงเก้ 
(Senge) ว่าเป็นสถานท่ีท่ีคนหรือพนักงานในองค์กร 1) สามารถเพิ่มหรือขยายศักยภาพในการ
สร้างสรรค์เพื่อให้ได้ผลท่ีต้องการอย่างต่อเนื่อง  2) ได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมรูปแบบทาง
ความคิด 3) มีอิสระในการเก็บรวบรวมความต้องการและความอยาก 4) มีการเรียนรู้ท่ีจะเรียนอยู่
ตลอดเวลา21 ขณะท่ี การ์วิน (Garvin) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า คือ องค์กรท่ีมี           
ทักษะในการสร้างสรรค์ การเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ และมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมอัน
เนื่องมาจากความรู้ใหม่ และความเข้าใจอย่างถ่องแท้22 กิฟาร์ท (Gephart) และคณะให้ความหมาย
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ คือ องค์กรท่ีมีการยกระดับความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัว
และเปล่ียนแปลง เป็นองค์กรท่ีมีการวิเคราะห์ การบอกเตือน การพัฒนา การจัดการ ในกระบวนการ

                                                             
19 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้, vol. พิมพ์ครั้งท่ี 2. (กรุงเทพฯ : 

บริษัท เอ็กซเปอร์เน็ทจ ากัด2544). 
20 Perter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art and Practice of Learning 

Organization, 3; ibid.  
21 Vera  D. and M. Crossan, Organizational Learning and Knowledge 

Management: Toward an Intergrative Framework. Handbook of Organizational 
Learning and Knowledge Management. M. Easterby-Smith and M.A. Lyles 
(UnitedKingdom : Blackwell Publishing,Ltd2003), 123-41; ibid.  

22  Gavin David A, Building a Learning Organization (Harvard Business 
Review1993), 78-91; ibid. 
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เรียนรู้เพื่อให้สอดคล้องเข้ากันได้ กับเป้าหมายท่ีถูกปรับปรุงอย่ างสร้างสรรค์23 แต่ โก (Goh) 
สนับสนุนความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการ์วิน (Garvin) โดยให้ความหมายเพิ่ม 
เติมว่า องค์กรทุกองค์กรสามารถเรียนรู้ได้ และองค์กรท่ีประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ก็จะสามารถ
อยู่รอดได้ในธุรกิจ ขณะท่ีองค์กรท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ก็จะค่อยๆ หายไปในธุรกิจนั้น24  

อิงค์เพน และครอสซัน (Inkpen and Crossan) ได้เสนอกรอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า         
การเรียนรู้ในองค์กรเกิดขึ้นใน 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กร โดยจะเกี่ยวข้อง
กับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและความคิด ตลอดจนกระบวนการของการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะมอง
การเปล่ียนแปลงเป็นผลลัพธ์ของการเรียนรู้25  เพดเลอร์ เบิร์กกอน และบอยเดลล์ (Pedler, Burgone 
and Boydell) ได้ให้ความหมายว่า เป็นองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคน โดยองค์กรมี
การปฏิรูปและปรับปรุงระบบการท างานอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้ังสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้เพื่อ
กระตุ้นให้ทุกคนเกิดการเรียนรู้และใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ด้วยตนเอง26  วอทคิน และมาร์ซิก (Watkin and 
Marsick) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรท่ีใช้คนสร้างความเป็นเลิศให้แก่
องค์กรขณะเดียวกันก็ใช้องค์กรสร้างความเป็นเลิศให้แก่คนในองค์กรด้วย โดยใช้การเรียนรู้เป็น
กระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีต่อเนื่องและบูรณาการเข้ากับการท างานและมีการกระจายอ านาจเพื่อ
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พร้อมท้ังส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย 
และเช่ือมโยงการพึ่งพาระหว่างบุคคล องค์กร และชุมชนท่ีเกี่ยวข้อง 27  ไมเคิล เจ มาร์ควอดท์ 
(Michael J. Marquardt) ให้ความหมายว่า องค์กรท่ีมีการเรียนรู้อย่างเต็มพลังของสมาชิกในการ
รวบรวม จัดการ และใช้ความรู้เพื่อผลส าเร็จขององค์กรและแปลงสภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อ 
เนื่องขององค์กร อีกท้ังให้อ านาจบุคลากรท้ังในและนอกองค์กรในการเรียนรู้งานท่ีท ารวมถึงการน า

                                                             
23 Swee Goh, "Toward a Learning Organization: The Strategic Building Blocks," 

S.A.M. Advanced Management Journal  (1998); ibid. 
24 Ibid., 15-20. 
25 Andrew C. Inkpen and Mary M. crossan, "Believing Is Seeing: Joint Ventures 

and Organization Learning," Journal of Management Studies 32  (1995): 595-618; ibid.  
26 Mike Pedler John Burgone and Tom Boydell, The Learning Company : A 

Strategy for Sustainable Development (London : McGraw-Hill1992), 1-2.  
27 Aren E. Watkin and Victoria J. Marsick, Scalping the Learning Organization : 

Lesson in the Art and Science to the Systemic Change (New York : Jossey - Bassed 
Inc1993), 11. 
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เทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้และเพิ่มผลผลิต28  ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel) กล่าวถึง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรท่ีซึ่งสมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการ
สร้างสรรค์งานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานอยู่อย่างต่อเนื่อง เป็นท่ีซึ่งแนวคิดแปลก ๆ ใหม่ ๆ 
ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก ซึ่งเป็นท่ีแสดงความทะเยอทะยาน และแรงบันดาลใจได้รับการ
สนับสนุนและส่งเสริมเป็นท่ีซึ่งสมาชิกองค์กรได้เรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และเป็นท่ีซึ่ง
องค์กรได้มีการขยายศักยภาพเพื่อการแก้ไขปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง อับเบน 
และคณะ (Ubben et al) ได้กล่าวถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในช่ือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้  (Learning 
Communities) โดยเขาถือว่าเป็นค าท่ีมีความหมายเดียวกันและใช้แทนกันได้ และกล่าวว่าชุมชนแห่ง
การเรียนรู้นั้นจะเกี่ยวข้องกับเรื่องของความเจริญเติบโตก้าวหน้า (growth) เรื่องของการเปล่ียนใหม่
ในตนเองอย่างต่อเนื่อง (continuous self - renewal) เรื่องขององค์กรหรือชุมชนท่ีไม่เคยอิ่มตัว 
(Never Fully Arrive) เรื่องขององค์กรหรือชุมชนท่ีมีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอในอันท่ีจะเสาะ
แสวงหาความเป็นไปได้และโอกาสใหม่ๆ เพื่อความก้าวหน้า เรื่องขององค์กรหรือชุมชนท่ีเน้นการมี
ข้อมูลย้อนกลับ เน้นการสืบเสาะหาปัญหา เพื่อปรับปรุ งสภาพการท่ีเป็นอยู่ด้วยการคิดอย่างเป็น
ภาพรวม (holistic) ท้ังในมิติความเป็นเหตุผลและการใช้ดุลพินิจ ท้ังในเรื่องของความรู้และเรื่องของ
อ านาจท่ีจะช่วยให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ ตลอดจนรูปแบบ และหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้น ความรู้จะ
มิใช่เป็นเพียงส่ิงท่ีมีไว้เพื่อการซึมซับ และสับสนเท่านั้น แต่จะเป็นส่ิงท่ีถูกท าให้เกิดขึ้นมาใหม่จาก
กระบวนการมีประสบการณ์ การคิด และการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร สมาชิกแต่ละรายจะ
กลายเป็นทรัพยากรความรู้ (resource of knowledge) ส าหรับบุคคลอื่นในองค์กร องค์กรก็จะเป็น
ตัวประสานกระบวนการคิด และการเรียนรู้เหล่านั้นให้แพร่กระจายในวงการต่อไป29 จ าเรียง วัยวัฒน์ 
และเบญจมาศ อ่ าพันธุ์ ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการมุ่งเน้น 
กระตุ้นเร้า และจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาและ
ยังเป็นการขยายศักยภาพให้กับสมาชิกในองค์กรท่ีจะลงมือปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง หรือสร้าง
ผลงานท่ีพึงปรารถนาอย่างแท้จริงโดยอาศัยรูปแบบการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกันตลอดจน
มีความคิดเข้าใจเชิงระบบท่ีจะประสานกัน ท้ังนี้เพื่อให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันที่ยั่งยืนท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ตลอดไป30 วนิดา ชูวงษ์ องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 

                                                             
28 Marquardt & Michael J, Building the Learning Organization: Mastering the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd Ed (Palo Alto,Calif : Davies-Black2002), 20-21. 
29 วิโรจน์ สารรัตนะ, โรงเรียนองค์กรแห่งการเรียนรู.้ พิมพ์ครั้งท่ี 5, 5-7. 
30 จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ่ าพันธุ์, วินัย 5 ประการ พื้นฐานองค์กรแห่งการเรียนรู้. 

(กรุงเทพฯ : คู่แข่ง2540), 11; ibid. 
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องค์กรท่ีมีการด าเนินการให้บุคคล ทีม หรือกลุ่มในองค์กรได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถใน
การเรียนรู้ในการปรับเปล่ียนตนเอง เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ การเรียนรู้ต้องเป็นไป
อย่างเป็นระบบต่อเนื่อง และเป็นไปอย่างพร้อมเพรียงท่ัวองค์กร31  วรภัทร์ ภู่เจริญ ได้ให้ความหมาย
อย่างง่ายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรท่ีทุกคน ทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถในการสร้าง
ผลงานท่ีดีให้กับองค์กรด้วยใจรักและด้วยความเต็มใจ เพื่อการพัฒนาท้ังตนเองและหน่วยงาน                
องค์กรอย่างต่อเนื่อง32                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

จากความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการ                  
เรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีบรรยากาศกระตุ้นและสนับสนุนการเรียนรู้ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์กร เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างเป็นกระบวนการและอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ รวมถึงการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์การ
ท างานซึ่งกันและกัน โดยสมาชิกทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมกันอย่างเป็นทีมและเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน
ท้ังองค์กร เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีร่วมกันก าหนดไว้และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 

                                                             
31วนิดา ชูวงษ์, องค์กรแห่งการเรียนรู้  (กรุงเทพฯ : สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 2542), 1; ibid. 1. 
32 วรภัทร์ ภู่เจริญ, องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการบริหารความรู้  (กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคช่ัน

2548), 21; ibid.  
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กระบวนการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 กระบวนการในการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น มีส่วนเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับการจัดการความรู้ การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งในสังคมยุคในปัจจุบันไม่สามารถปฏิเสธได้ว่าองค์ความรู้เป็นสินทรัพย์ท่ีอาจกล่าวได้ว่า มีค่า
มากท่ีสุดอย่างหนึ่งขององค์กร และการท่ีองค์กรจะมีความรู้ได้นั้น ก็ขึ้นอยู่กับสมาชิกทุกคนในองค์กรท่ี
จะเป็นผู้แสวงหาความรู้ แบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน และทุกคนได้น าความรู้ นั้นมาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานของตน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของทุกฝ่าย ดังนั้น การบริหารและการ
จัดการสินทรัพย์ท่ีเป็นความรู้ขององค์กรจึงเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญและมีผลต่อการพัฒนาพนักงานให้
เป็นพนักงานท่ีมีความรู้ (Knowledge worker) รวมท้ังองค์กรท่ีจะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง     
การเรียนรู้ต่อไป กระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ท่ีมีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กรไปสู่        
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย 1) การแสวงหาความรู้ 2) การแบ่งปันความรู้ 3) การใช้
ความรู้ และ 4) ระบบความจ าขององค์กร 
 1. การแสวงหาความรู้ 
 การแสวงหาความรู้ หรือ Knowledge acquisition เป็นกระบวนการแรกในการจัดการ
ความรู้ขององค์กรเพื่อการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยได้มีนักวิชาการให้
ความหมายและแนะน าวิธีการต่าง ๆ ในการแสวงหาความรู้ไว้ดังนี้ 
 ความหมายของการแสวงหาความรู้ 
 การจัดการความรู้เป็นส่วนท่ีส าคัญในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีขั้นตอนของการแสวงหา
ความรู้เป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญ โดยท่ี ลี และยัง (Lee and Yang) กล่าวว่าเป็นขั้นตอนของการ
ติดตามและวิเคราะห์ข้อมูลและความรู้ประเภทท่ีเห็นได้ชัด โดยท่ีองค์กรสามารถแสวงหาความรู้ได้
ด้วยการค้นหา (Searching) และเรียนรู้ในระดับองค์กร (Organizational learning) 
 ส าหรับการแสวงหาความรู้ขององค์กรด้วยการค้นหาเกิดขึ้นใน 3 รูปแบบ คือ                       
1) การกล่ันกรอง (Scanning) เป็นการพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรโดยกว้าง                         
2) การค้นหาในส่ิงท่ีต้องการ (Focused search) เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกในองค์กรหรือหน่วยงานในองค์กร
มีการค้นหาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีแคบและเฉพาะลงมาบ่อยครั้งเป็นการค้นหาเพื่อการตอบสนอง
ต่อปัญหาหรือเพื่อเป็นการหาโอกาส 3) การควบคุมการปฏิบัติงาน (Performance monitoring)               
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ใช้ในความหมายของการแสวงหาความรู้ท้ังท่ีเฉพาะลงมาและความหมายโดยกว้าง เพื่อท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพในการท าตามเป้าหมายและความต้องการของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง (Stakeholder)33   
 ฮูเบอร์ (Huber) ได้ให้ความหมายของการแสวงหาความรู้ว่า เป็นขั้นตอนท่ีองค์กรท าเพื่อให้
ได้ซึ่งความรู้ ภายในองค์กรมีกิจกรรมหลายอย่างท่ีองค์กรท าขึ้นท้ังอย่างเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลและความรู้ กิจกรรมท่ีองค์กรท าอย่างเป็นทางการ เช่น กิจกรรมการ
วิจัยและพัฒนาต่าง ๆ การประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์ผลิตภัณฑ์ของคู่
แข่งขัน การส ารวจลูกค้าในด้านต่าง ๆ เช่น พฤติกรรมการบริโภคสินค้า การซื้อสินค้า ความชอบและ
ความไม่ชอบในสินค้า เป็นต้น34 
 ดาเวนพอร์ต และพรูสัก (Davenport and Prusak) กล่าวว่า การแสวงหาความรู้ หมายรวม 
ถึงการพัฒนาความรู้ภายในองค์กรขึ้นมา โดยท่ีความรู้ท่ีหามานั้นไม่จ าเป็นต้องเป็นความรู้ท่ีสร้างขึ้น 
มาใหม่ แต่ขอให้เป็นส่ิงใหม่ส าหรับองค์กร เช่น ท่ีบริษัท BP ได้มีการจัดโครงการให้รางวัลส าหรับผู้ท่ี
สามารถน าแนวคิดจากท่ีอื่นมาใช้ในการพัฒนาและเป็นความรู้ใหม่ขององค์กรโดยให้ความส าคัญถึง
การน ามาใช้ประโยชน์ และให้รางวัลการพัฒนานี้ในช่ือ "Theif of the year" เป็นต้น นอกจากนี้ยังได้
อธิบายเพิ่มเติมถึงการแสวงหาความรู้ว่า 1) เป็นความสามารถขององค์กรในการรวบรวม จัดวางและ
ท าให้เป็นระเบียบแบบแผนของความรู้ 2) เป็นกระบวนในทางความคิดท่ีมีความซับซ้อน เช่น ในเรื่อง
การรับรู้ 3) เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นการล้วงหรือดึงความรู้ออกมาจาก
แหล่งความรู้ และขั้นการแสดงความรู้ให้เห็น เช่น อาจจะเป็นการบันทึกในคอมพิวเตอร์ เป็นต้น35   
วิธีการในการแสวงหาความรู้ 
 การแสวงหาความรู้ของพนักงาน กลุ่ม และขององค์กรสามารถท าได้หลายวิธี บางวิธีได้มี
การศึกษารวมท้ังงานวิจัยท่ีมารองรับว่าเป็นวิธีการท่ีองค์กรจะได้รับความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้อย่าง
ได้ผล แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการแสวงหาความรู้ขององค์กรมีดังนี้ 
  

                                                             
33 Lee C. C. and J. Yang, "Knowledge Value Chain," Journal of Management 

Development (2000): 783-89; ibid.  
34 Huber G. P., Organization Learning : The Contributing Processes and the 

Literatures (Organizational Science1991), 88 - 115; ibid. 
35 Davenport T. H. and L. Prusak, Working Knowledge : How Organizations 

Manage What They Know (Boston, Massachusetts : Harvard Business School 
Press1998); ibid. 
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โครงสร้ำงและ   โครงสร้ำงย่อยและ        โครงสร้ำงย่อยและ 
กระบวนกำร   กระบวนกำรย่อย        กระบวนกำรย่อย 
     
             1.2.1 การทดลองขององค์กร 
      1.1 การเรียนรู้ที่มีมาแต่เกิด       1.2.2 การประเมินตนเองขององค์กร 
1. การแสวงหาความรู ้    1.2 การเรียนรู้จากการทดลอง       1.2.3 องค์กรทดลอง 
      1.3 การเรียนรู้จากผู้อื่น        1.2.4 การเรียนรู้อย่างไม่ต้ังใจหรือ 
      1.4 การเรียนรู้แบบปะติดปะต่อ    ไม่เปน็ระบบ 
      1.5 การเรียนรู้ด้วยการหาและ           1.2.5 การสะสมการเรียนรู้จากพ้ืนฐาน 
          การสังเกต      ประสบการณ ์
2. การกระจายข้อมูล 
       

           3.1 กรอบและภาพทางความคิด 
         3.2 การสื่อสาร 
      3.3 ข้อมูลที่มากเกินไป 
      3.4 การลืมการเรียนรู ้
 
      4.1 การเก็บและเรียกข้อมูลกลับมาใช้ 
      4.2 ฐานความจ าในคอมพิวเตอร์ 

3. การแปลความหมาย
ข้อมูล 

การแสวงหาความรู้ตามแนวคิดของ ฮูเบอร์ (Huber)  
 การแสวงหาความรู้ตามแนวคิดของ ฮูเบอร์ (Huber) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ขององค์กร 
และเสนอโครงสร้างและกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ไว้ในแผนภูมิ และกล่าวว่าการแสวงหา
ความรู้เป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการและโครงสร้างท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยได้
กล่าวถึงกิจกรรมหลัก ๆ ขององค์กรในการแสวงหาความรู้ดังต่อไปนี้ 
 1. การเรียนรู้มาต้ังแต่เกิด (Congenital Learning) คนหรือองค์กรท่ีสร้างขึ้นมาใหม่ไม่ได้        
เริ่มจากศูนย์ ต่างก็มีความรู้เดิมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม กระบวนการในองค์กรท่ีจะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จเป็นพื้นฐานอยู่แล้ว ตลอดจนได้มีการท าให้สมาชิกท่ีเข้ามาใหม่ได้รับความรู้นี้ด้วย
นอกจากนี้ องค์กรยังถูกผลักให้รวมขั้นตอนและการปฏิบัติ ท่ีเรียกว่า เป็นงานท่ีองค์กรจะต้องท า             
และเป็นรากฐานของสังคม จากมุมมองขององค์กรใหม่ ความรู้ท่ีมีเป็นพื้นฐานผนวกกับความรู้เฉพาะท่ี
ส่ือสารโดยผู้สร้างสรรค์ในองค์กร เรียกว่า เป็นความรู้ท่ีสืบทอดรับมรดกหรือ Inherited knowledge 
  
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
แผนภูมิท่ี  3 โครงสร้างและกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ขององค์กรตามแนวคิดของ Huber 
ท่ีมา : Huber, G. P., อ้างถึงใน ยุรพร ศุทธรัตน์, องค์กรแห่งการเรียนรู้ (กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552), 115. 

4. หน่วยความจ าขององค์การ
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 โดยท่ัวไป องค์กรจะได้รับอิทธิพลเป็นอย่างมากจากผู้ก่อต้ัง ส่ิงท่ีองค์กรรู้ในตอนเริ่มต้น ท่ีต้ัง
องค์กรจะเป็นส่ิงท่ีบอกถึงว่า องค์กรนี้ค้นหาหรือจะท าอะไร มีประสบการณ์อย่างไร แปลความหมาย
อย่างไร และเป็นท่ียอมรับว่าความรู้ท่ีมีมาต้ังแต่เริ่มต้นเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ขององค์กรใน
อนาคต 
 2. การเรียนรู้จากการทดลอง (Experimental Learning) หลังจากท่ีองค์กรเกิดขึ้นมาแล้วก็
จะมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง บางครั้งการเรียนรู้แบบนี้เกิดโดยความต้ังใจและความพยายาม       
ท่ีเป็นระบบ บางครั้งอาจจะได้รับความรู้อย่างไม่ต้ังใจหรือไม่เป็นระบบ  
 3. การเรียนรู้จากผู้อื่น (Vicarious Learning) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่น
องค์กรโดยท่ัวไปพยายามจะเรียนรู้ เกี่ยวกับกลยุทธ์ การบริหาร การปฏิบัติ และเทคโนโลยี                   
จากองค์กรอื่น "ความฉลาดทางอารมณ์" หรือ "Corporate Intelligence" เป็นแนวความคิดใน               
การแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับคู่แข่งขันท าอะไร และท าอย่างไร ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่มีการแข่งขัน                
กันมากนักและมีเครือข่ายความช านาญซึ่งช่องทางในการแสวงหาอาจท าโดยใช้การปรึกษา                   
การประชุมร่วมกับกลุ่มช านาญการ การเข้าร่วมการแสดงทางการค้า ส่ือต่าง ๆ ผู้ผลิตท่ีเป็นผู้รับจ้าง
ผลิตและผู้จัดจ าหน่ายปัจจัยการผลิต นอกจากนี้ วิธีการหาความรู้ด้วยการลอกเลียนแบบแต่ก่อน
อาจจะได้รับการยอมรับว่าเป็นวิธีการท่ีท าให้เกิดการต่อต้านน้อยจากผู้ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสีย แต่ต่อมา
พบว่าเป็นรูปแบบท่ีมีความจ ากัด เนื่องจากข้อมูลท่ีมีอาจจะไม่สนับสนุนการกระท าในลักษณะดังกล่าว
หรือสภาพการท างานท่ีอาจจะซับซ้อนกว่า 
 4. การเรียนรู้แบบปะติดปะต่อ (Grafting) บ่อยครั้งท่ีองค์กรเพิ่มพูนความรู้ด้วยการแสวงหา
และ "ตัดปะ" จากสมาชิกใหม่ท่ีมีความรู้อื่นนอกเหนือไปจากความรู้ท่ีคนในองค์กรเคยมีมาบางครั้ง 
การ "ตัดปะ" ความรู้ใหม่ท าในระดับองค์กรด้วยการครอบง าและการซื้อกิจการอื่นมาจากการศึกษา
พบว่าการแสวงหาความรู้ด้วยการเรียนรู้แบบปะติดปะต่อนี้หาได้ยาก แต่จะเห็นในลักษณะของ                 
การร่วมทุนซึ่งวิธีนี้ได้รับการยอมรับว่าเป็นวิธีการได้ความรู้ใหม่ท่ีรวดเร็ว 
 5. การเรียนรู้ด้วยการหาและการสังเกต (Searching and Noticing) การแสวงหาข้อมูล   
ขององค์กรด้วยวิธีการค้นหาและสังเกตนั้นเกิดขึ้นใน 3 ลักษณะดังนี้ 1) การตรวจผ่านตา (Scanning)  
เมื่อสภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปล่ียนแปลงหากองค์กรไม่ได้พิจารณาถึงความสอดคล้องระหว่าง
องค์กรกับสภาพแวดล้อมท่ีด าเนินงานอยู่ องค์กรอาจจะประสบกับความล้มเหลวหรือไม่สามารถ
ด าเนินงานต่อหรืออาจจะมีต้นทุนท่ีสูง องค์กรจึงจ าเป็นต้องท าการตรวจตราข้อมูลเกี่ยวกับ             
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมซึ่งการตรวจตรานี้อาจจะท าด้วยการเฝ้าระวังอย่างรอบคอบ            
หรือตรวจสอบเป็นประจ า หรือท าเป็นประจ าวัน หรืออาจจะท าเป็นครั้งคราวเพื่อความต่ืนตัวใน               
การตรวจสอบข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง 2) การมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีค้นหา (Focused search) เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกใน
องค์กรหรือหน่วยงานในองค์กรค้นหาบางเรื่องเฉพาะอย่างท่ีเกี่ยวข้องกับท้ังสภาพแวดล้อมภายใน 
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และภายนอกองค์กรอย่างจริงจังเพื่อตอบสนองต่อปัญหาและโอกาส 3) การควบคุมผลการปฏิบัติงาน 
(Performance monitoring)ใช้โดยหมายรวมถึงท้ังการค้นหาและการตรวจผ่านในเรื่องประสิทธิภาพ
ขององค์กรเพื่อท าให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์กรส่วนการสังเกตเป็นการแสวงหาข้อมูลอย่างไม่ได้ต้ังใจ36 

  2. การแบ่งปันความรู้ 
  กระบวนการในการแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีท าให้ความรู้มีการกระจายไปยัง
สมาชิกอื่น ๆ ในองค์กร และการกระจายข้อมูลความรู้นี้เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีน าไปสู่การเรียนรู้ในองค์กร 
โดยท่ัวไป องค์กรอาจจะไม่ได้มีระบบของการจัดเก็บความรู้ซึ่งในแนวคิดของการกระจายความรู้เพื่อ 
ให้รู้ว่าแหล่งข้อมูลขององค์กรอยู่ท่ีคนใดหรือหน่วยงานใดในองค์กรนั้น สมาชิกภายในองค์กรสามารถ
ท่ีจะน าความรู้นั้นกลับขึ้นมาใช้ใหม่ได้รวมท้ังสามารถเรียนรู้ได้ ดังนั้น การกระจายความรู้จึงเป็น
พื้นฐานท่ีน าไปสู่การเรียนรู้ขององค์กร  
 ความหมายและความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ 
 โครซ (Krogh) กล่าวว่า กระบวนการแบ่งปันความรู้หรือการแชร์ความรู้เกี่ยวข้องกับการ
ทดลองหรือลองผิดลองถูกในการให้ข้อมูลป้อนกลับ และการปรับการรับรู้และความเข้าระหว่างผู้ส่ง
และผู้รับความรู้นั้น ๆ ในการแบ่งปันความรู้ นอกจากสมาชิกในองค์กรจะให้ความส าคัญท่ีการ
แลกเปล่ียนโดยการพูดคุยกันแล้วยังต้องให้ความส าคัญท่ีการสังเกตด้วยตนเองอีกด้วย โดยเฉพาะเมื่อ
ความรู้นั้นเป็นความรู้ประเภทท่ีซ่อนอยู่ (Tacit knowledge) และการไตร่ตรองจากการสังเกตนี้ท่ีจะ
ท าให้เกิดการเรียนรู้และฝึกหัดจากผู้อื่น 
  การแบ่งปันความรู้ยังเกี่ยวข้องกับการกระจายความรู้ไปท่ัวท้ังองค์กร การดักจับความรู้             
การท าให้ความรู้คงใช้อยู่ในองค์กร ความสามารถในการเช่ือมโยงความรู้ การโอนความรู้ ตลอดจน  
การถ่ายโอนเกณฑ์และวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดท้ังในองค์กรและระหว่างองค์กร และการแบ่งปันความรู้
ไม่ใช่กิจกรรมหรือการส่ือสารท่ีเป็นทางเดียว ยังมีกระบวนการในการแบ่งปัน การทดลอง การให้ผล
ป้อนกลับเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง มีการปรับเปล่ียนและแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้ท้ังผู้รับและผู้ส่งมอบ
ความรู้ด้วย37 

                                                             

 
36เรื่องเดียวกัน., 88-115. 
37 Krogh V. George, Knowledge Sharing and the Communal Resource, 

Handbook of Organizational Learning and Knowledge Management.  M. Easterby-
Smith and M. A. Lyles (United Kingdom : Blackwell Publishing Ltd2003), 372-85. 
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 ยัง (Yang) ให้ความหมายว่า การแบ่งปันความรู้เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกแต่ละคนเต็มใจท่ีจะ
ช่วยเหลือและเรียนรู้จากผู้อื่นในการพัฒนาความสามารถใหม่และการเรียน หมายถึง การท าความ
เข้าใจในรายละเอียด การซึมซับ และการประยุกต์ นอกจากนี้ ความรู้ยังสามารถเพิ่มคุณค่าได้อีก       
เมื่อมีการแบ่งปันและการถ่ายโอนให้กับผู้อื่น การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จในระยะยาวนั้น 
องค์กรควรจะต้องสามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องเพื่อใช้ประโยชน์จากความรู้ท่ีหามาได้ประยุกต์ใช้
และเพื่อการสร้างความรู้ใหม่กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพด้วย 
 การแบ่งปันความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์กรจะท าให้สมาชิกแต่ละคนและองค์กรมีพฤติกรรม 
และการท างานเพื่อมุ่งไปสู่การให้ได้มาซึ่งความรู้ท่ีถ่องแท้จากสภาพแวดล้อมท่ีปฏิบัติงานอยู่และ             
การเข้าใจสภาพแวดล้อมจะท าให้การแปลความหมายและการตอบสนองในการท างานได้ดีขึ้ น 
หลังจากการแบ่งปันความรู้และกระบวนการเรียนรู้เกิดข้ึน คุณค่าของแต่ละคน ความเช่ือทักษะส่งผล
ต่อการตีความข้อมูลและการตัดสินว่าข้อมูลและความรู้เป็นประโยชน์ต่อกระบวนการหลังการตีความ
หรือแปลความ หรือหลังจากความรู้ถูกรวบรวมจากการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ ผลจากการสร้าง
ความรู้ใหม่และการใช้ความรู้จะแตกต่าง ๆ กันไป ซึ่งผู้จัดการจะต้องกระตุ้นให้แต่ละคนมีทักษะ
พื้นฐานในการซึมซับความรู้ความเข้าใจตลอดจนสามารถใช้ความรู้จากแหล่งภายนอกองค์กรได้        
ท่ีเรียกว่า Absorptive ability จากการศึกษาของ ยัง (Yang) พบว่า การแบ่งปันความรู้และการ
เรียนรู้ขององค์กรเป็นปัจจัยท่ีบอกถึงประสิทธิภาพขององค์กรซึ่งกระบวนการเรียนรู้ ( Knowledge 
processes) จะประกอบด้วย 3 ส่วน คือ การแบ่งปันความรู้ การคิด และการเรียนรู้และท้ัง 3 ส่วนนี้
จะมีการแลกเปล่ียนกันอยู่ตลอดในช่วงระดับบุคคล กระบวนการแบ่งปันความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพจน
ท าให้แต่ละคนสามารถท่ีจะคิดเกี่ยวกับการแบ่งปันความคิด ความรู้ท่ีถ่องแท้และเรียนรู้จากส่ิงเหล่านี้
ซึ่งจะส่งผลให้แต่ละคนมีความรู้  ทักษะ และความสามารถท่ีกว้างขวางมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้              
การแบ่งปันความรู้ยังท าให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ ซึ่งอาจจะไม่จ าเป็นต้องเป็นความรู้ขององค์กรก็ได้ 
ซึ่งเมื่อความรู้ใหม่นี้เป็นความรู้ขององค์กรก็จะท าให้ระดับการเรียนรู้ขององค์กรเพิ่มขึ้นและเป้าหมาย
สุดท้ายในการแสวงหาความรู้และการแบ่งปันความรู้ คือ การถ่ายโอนประสบการณ์ของสมาชิกทุกคน 
และความรู้ท่ีแต่ละคนมีไปยังความสามารถขององค์กร และยิ่งสมาชิกแต่ละคนมีการถ่ายโอนความรู้
มาเป็นสินทรัพย์ขององค์กรระดับความสามารถขององค์กรก็จะยิ่งสูงขึ้นจึงอาจกล่าวได้ว่า การแบ่งปัน
ความรู้และการถ่ายโอนความรู้ท่ีเหมาะสมของแต่ละคนเป็นส่วนประกอบส าคัญท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้
ขององค์กรและส่งผลถึงประสิทธิภาพขององค์กรในท่ีสุด38 

                                                             
38 Yang  J. te, "The Impact of Knowledge Sharing on Organizational Learning 

and Effectiveness," Journal of Knowledge Management  (2007): 83-90; ibid.; ibid. 
 



 25 

 

 คริสเตนเซน (Christensen) กล่าวว่า เป้าหมายของการแบ่งปันความรู้ คือ การสร้างความรู้
ใหม่ด้วยการเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ เข้ากับความรู้ ท่ีมีอยู่เดิมและท าให้สามารถใช้ความรู้ ท่ีมีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและได้ให้ค าจ ากัดความของการแบ่งปันความรู้ เป็นกระบวนการในการใช้
ประโยชน์จากความรู้ท่ีมีอยู่ซึ่งจะต้องรู้ว่า "รู้อะไร" และจะเข้าไปใช้ได้อย่างไร เพื่อการถ่ายโอนและ
ประยุกต์ใช้ความรู้นั้นในการแก้ไขงานบางอย่างให้ดียิ่งขึ้น รวดเร็วขึ้น ต้นทุนลดลงกว่าแต่ก่อนท่ีเคย
ปฏิบัติมา ดังนั้น การแบ่งปันความรู้ หรือ Knowledge sharing จึงเป็นการท่ีความรู้ถูกแพร่กระจาย
ไปในองค์กรโดยอาจจะมีการบันทึกไว้ในระบบความจ าขององค์กร หรือแพร่กระจายไปยังพนักงานแต่
ละคน  ทีมหรือแผนกต่าง ๆ ซึ่งความรู้ท่ีถูกกระจายไปยังทีมหรือแผนกต่าง ๆ นี้ และสมาชิกในองค์กร
สามารถท่ีจะน ากลับมาเพื่อการประยุกต์ใช้และคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ซึ่งการแบ่งปันความรู้นี้จะ
เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันคุณค่า วิสัยทัศน์ ข้อมูลข่าวสาร ความรู้ต่าง ๆ ตลอดจนการส่ือสารท่ีเปิดเผย
และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน39  
 วิธีการในการแบ่งปันความรู้ 
 ในองค์กรส่วนใหญ่พบว่า มีการแบ่งปันความรู้ด้วยการพูดคุยแบบเผชิญหน้า (Face-to-face) 
ซึ่งเป็นการท าให้เกิดคุณค่ามากขึ้นวิธีการแบ่งปันความรู้ ท่ี เรดดี และแม็คคาร์ธี (Reddy and 

McCarthy) แนะน าและกล่าวว่าจะท าให้เกิดเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด หรือ Best 
practices อาจจะท าได้ด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 1) ชุมชนนักปฏิบัติ 2) กลุ่มปรับปรุงหรือวงจรคุณภาพท่ี
ทีมในองค์กรพบปะกันเป็นประจ าเพื่อพูดคุยถึงวิธีการปรับปรุงกระบวนการ 3) การเยี่ยมเยือนแผนก
หรือองค์กรอื่นท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 4) การจัดการเรียนรู้ เช่น เทศกาลแบ่งปันความรู้เพื่อน ากลุ่ม
คณะท่ีมีความรู้เฉพาะมาแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ และ 5) การแลกเปล่ียนหรือหมุนเวียนงาน 
เป็นต้น 
 นอกจากนี้เพื่อท่ีจะให้องค์กรเป็นแหล่งความรู้และการเรียนรู้ตามแนวความคิดของเรดดี 
และแม็คคาร์ธี (Reddy and McCarthy) ได้เสนอแนะว่า องค์กรจ าเป็นต้องต้ังศูนย์ความรู้ขึ้นมา  
และส่ิงส าคัญส าหรับศูนย์ความรู้หรือหน้าท่ีของศูนย์ความรู้ คือ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ และรวบรวม
ความรู้ท่ีมีอยู่และในการศึกษาของ เรดดี และแม็คคาร์ธี (Reddy and McCarthy) เป็นกรณีศึกษา
จากอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพซึ่งปัญหาท่ีพบ คือ ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรไม่เป็นระบบและไม่มีการ
จัดการท่ีดีรวมท้ังสมาชิกในองค์กรไม่สามารถเข้าถึงได้ ดังนั้น จึงต้องพัฒนาระบบเพื่อจัดการกับ
ความรู้ท่ีมีอยู่และท าให้สมาชิกในองค์กรสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวกอีกท้ังต้องท าให้ความรู้ท่ีมีอยู่ใน
                                                             

 39 Christensen P. H., "Knowledge Sharing : Moving Away from the Obsession 
with Best Practices," Journal of Knowledge management  (2007): 36-40. 
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องค์กรเป็นส่ิงท่ีช่วยในการสนับสนุนการท างานซึ่งต้องมีการให้ส่ิงจูงใจเพื่อการแบ่งปันและเผยแพร่
กระจายความรู้ประกอบด้วยยังได้มีการเสนอเกณฑ์และวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด หรือ Best practices 
มาใช้ โดยจะเกี่ยวข้องกับปัจจัย 2 อย่างคือ ความรู้ท่ีเป็นความรู้ท่ีเห็นได้ชัด เช่น ฐานข้อมูล หรือ 
Database ซึ่งเป็นการเช่ือมโยงบุคคลกับฐานข้อมูล และวิธีการในการแบ่งปันความรู้ท่ีเป็นความรู้ท่ี
ซ่อนอยู่ เช่น การเป็นชุมชนนักปฏิบัติ หรือท่ีเรียกว่า Community of Practices ซึ่งเป็นการเช่ือมโยง
ระหว่างคนกับคน ซึ่งท้ัง 2 ปัจจัยนี้เป็นประโยชน์กับองค์กรโดยท่ีฐานข้อมูลจะสนับสนุนในเรื่องข้อมูล
ในการท างานอย่างเพียงพออย่างไรก็ตามวิธีการท่ีดีท่ีสุดของการแบ่งปันด้วยการน าเกณฑ์และวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดมาใช้นี้ คือ การเรียนรู้ระหว่างการท างานท่ีเรียกว่า การฝึกฝนในระหว่างการท างาน 
หรือ On - the - job – training ดังนั้น ชุมชนหรือกลุ่มหรือคนท่ีติดต่อกับคนอื่นในการใช้เกณฑ์และ
วิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดจึงเป็นบุคคลส าคัญ การน าวิธีการแบ่งปันความรู้ด้วยการเป็นชุมชนนักปฏิบัติ 
หรือ Communities of Practices เข้ามาใช้ในองค์กรเป็นวิธีท่ีส าคัญวิธีการหนึ่งท่ีท าให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ท่ีซ่อนอยู่ซึ่งอาจจะเรียกอย่างอื่น เช่น ชุมชนความรู้ หรือ Knowledge community 
และชุมชนกลยุทธ์ หรือ Strategic community ก็ได้40 
 3. การใช้ความรู้ 
 การใช้ความรู้หรือการน าความรู้ไปใช้ในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการความรู้ท่ีจะน าไป 
สู่การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความรู้อาจจะเกิดขึ้นและกระจายไปในองค์กร
หากแต่ถ้าไม่มีการน าไปใช้ในการตัดสินใจ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและปรับวัฒนธรรม ก็จะท าให้วงจร
ของการเรียนรู้ไม่สมบูรณ์ องค์กรจึงต้องวางกลไกหรือระบบเพื่อใช้ประสบการณ์ขององค์กรรวมท้ัง
ระบบการจูงใจ และระบบการตอบแทนมาเป็นส่ิงสนับสนุนในการใช้ความรู้ด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
40 Reddy W. and S. McCarthy, "Sharing Best Practice," International Journal of 

Health care Quality Assurance  (2006): 594-98; ibid.; ibid.  
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 ความหมายของการใช้ความรู้ 
 การใช้ความรู้เป็นการตัดสินใจในการน าความรู้ท่ีมีอยู่ไปขยายใช้กับสถานการณ์ใหม่  ๆ ได้
ดังนั้น การรู้ว่าองค์ความรู้อยู่ท่ีใดจึงเป็นเรื่องท่ีส าคัญและส่งผลต่อการจัดการ การใช้ความรู้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 การใช้ความรู้แตกต่างจากการแสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ ซึ่งขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
ของความจ าขององค์กรและการได้มาซึ่งความรู้จากการเรียนรู้ในขั้นก่อน การเข้าใจถึงกระบวนการใช้
ความรู้จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้จัดการต้องการให้พนักงานเข้าใจ ใช้ความรู้ในการสร้างกิจกรรมและ               
การตัดสินใจ การใช้ความรู้จึงเป็นการน าความรู้ไปใช้ในการตัดสินใจและน าไปสู่การกระท า ซึ่งหัวใจ
ของการใช้ความรู้ คือ การประสานร่วมมือกันโดยอาจจะเป็นการประสานร่วมมือระหว่างพนักงาน
ภายในองค์กร หรือการถ่ายโอนและใช้ความรู้ระหว่างองค์กรในรูปแบบของการสร้างเครือข่ายการเป็น
พันธมิตรซึ่งผู้จัดการจะต้องให้การสนับสนุนด้วย 
 การศึกษาของซิกาลา และชาล์กิติ (Sigala and Chalkiti) มุ่งเน้นท่ีการน าความรู้ท่ีซ่อนอยู่ใน
ตัวบุคคลแสดงออกมาให้เห็นท่ีเรียกว่า Externalization และจากนั้นน าความรู้นั้นมาใช้ในกระบวน 
การทางธุรกิจและแผนกลยุทธ์ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีดีขึ้นรวมท้ังเป็นการสร้าง
คุณค่าให้กับองค์กรธุรกิจด้วยโดยท่ีการใช้ความรู้ท่ีซ่อนอยู่นี้สามารถท าให้เกิดความได้เปรียบกับ
องค์กรเนื่องจากการน าความรู้ท่ีซ่อนอยู่นี้มาใช้ในองค์กรถือเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์กับ
กระบวนการทางการจัดการเพราะไม่มีส่ิงใดมาทดแทนได้หรือลอกเลียนแบบได้เพราะความรู้ดังกล่าว
เป็นความรู้ท่ีอยู่ในตัวบุคคลจึงยากแก่การเลียนแบบและน ามาใช้   
 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาท่ียืนยันว่าการน าความรู้ท่ีซ่อนอยู่มาใช้ในระดับปฏิบัติการจะช่วย
สนับสนุนให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมท้ังการตัดสินใจในการท างานดีขึ้น (เช่น การลงทุน
ในเทคโนโลยีข้อมูลและการให้บริการกับลูกค้า เป็นต้น) และยังท าให้มีทักษะในการตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาท่ีหลากหลายข้ึนอีกด้วย41 

 4. ระบบความจ าขององค์กร 
 ระบบความจ าขององค์กรถือได้ว่าเป็นส่วนส าคัญท่ีน าไปสู่การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็น
องค์กรเพื่อการเรียนรู้หากองค์กรมีระบบความจ าท่ีมีประสิทธิภาพแล้วก็จะเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีสนับสนุน
ให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพด้วย  
  

                                                             
41 Sigala M. and K. Chalkiti, "Improving Performance through Tacit Knowledge 

Externalization and Utilization Preliminary Finding from Greek Hotels," International 
Journal Productivity and Performance Management  (2007): 456-83. 
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ความหมายของระบบความจ าขององค์กร 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายระบบความจ าขององค์กรในแนวคิดท่ีแตกต่างกันไปโดยค าว่า  
"ความจ า" ตามความหมายของ Webster's New Collegiate Dictionary เป็นอ านาจ (Power)            
หรือ กระบวนการ (Process) ของการท าซ้ าหรือเป็นการเรียกส่ิงท่ีได้เคยเรียนรู้ไปแล้วกลับมาและ
รักษาไว้โดยผ่านกลไกการเช่ือมโยง ส่วนค าว่า "ความจ าขององค์กร" หรือ Organizational memory 
เป็นวิธีการท่ีองค์กรเก็บความรู้ไว้ใช้ในอนาคตรวมท้ังเป็นการใช้ความรู้ซ้ า ๆ ในการท างานประจ าและ
งานท่ีเกี่ยวข้องกับการผลิต วัฒนธรรมและผลิตภัณฑ์ และยังเกี่ยวข้องกับระบบฐานข้อมูล 
 

ความส าคัญของระบบความจ าขององค์กร 

 ครอสเดล (Croasdell) กล่าวว่า ความจ าขององค์กรเป็นท้ังตัวเช่ือม (Connected) และ                
ตัวเรียกกลับข้ึนมา (Retentive) ถ้าองค์กรมีระบบความจ าอยู่แต่ไม่ได้มีการเช่ือมโยงก็จะช่วยอะไรใน
องค์กรไม่ได้มากนัก และเช่นกันถ้าความจ าขององค์กรสูญหายได้ง่ายหรือเป็นข้อมูลช่ัวคราวและ                   
การเรียกกลับมาใช้ท่ีไม่ค่อยได้ก็จะถูกพิจารณาว่าไม่มีประโยชน์ ซึ่งจะส่งผลให้ระบบความจ าของ
องค์กรไม่เข็มแข็งและไม่เป็นท่ีน่าเช่ือถือ ครอสเดล (Croasdell) อ้างถึง สเตียน และชอร์ (Stein and 
Zwars) ว่าความจ าขององค์กรขึ้นกับความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการ บุคคล และอุปกรณ์เครื่องมือ
ขององค์กรท่ีอยู่เบ้ืองหลังการจ า42 

นักวิจัยและปฏิบัติการกล่าวว่า ความจ าองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้การด าเนินงานของ
องค์กรประสบความส าเร็จ และความรับผิดชอบในการด าเนินงานท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จของ
องค์กร คือ การเปล่ียนแปลงและความท้าทายของสภาพแวดล้อมเมื่อมีการเปล่ียนแปลงหนึ่งเกิดขึ้น 
เช่น พนักงานลาออกจากองค์กร การลาออกของสมาชิกสามารถส่งผลกระทบต่อความจ าขององค์กร 
เพราะความจ าหลายอย่างเก็บไว้ที่ตัวของพนักงานแต่ละคนเมื่อมีสมาชิกใหม่เข้ามาและมีการน าข้อมูล
ใหม่มาใช้ ความรู้และประสบการณ์ของพนักงานเดิมท่ีลาออกมีความส าคัญต่อความเข้าใจในเนื้อหา
และสภาพแวดล้อมท่ีเก็บไว้ในความจ าขององค์กร การสร้างกลไกในการเก็บข้อมูลท่ีแต่ละคนมีอยู่
ขณะท่ีก าลังท างานให้กับองค์กรและน ามาลงในระบบข้อมูลอัตโนมัติจะช่วยท าให้องค์กรได้รับ
ประโยชน์มากขึ้น ระบบดังกล่าวสามารถสัมพันธ์กับการรวบรวมประสบการณ์ของแต่ละคนซึ่งก็จะท า
ให้มีความรู้พื้นฐานในการเข้าใจนโยบายขององค์กร ขั้นตอน/ กระบวนการ วัฒนธรรม และการปฏิบัติ 

                                                             
42 Croasdell D.T., It's Role in Organizational Memory and Learniong 

(Information System Management), 8-11; ibid. 
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 นอกจากนี้ ระบบความจ าขององค์กรยังเกี่ยวข้องกับความสามารถขององค์กรในการรวบรวม 
การเก็บสะสม และการเข้าไปใช้ความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์ และส่งผลท่ีส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน
ท่ีตามมา การเก็บและการใช้ความรู้ขององค์กรท่ีมีการเก็บไว้อย่างมีประสิทธิภาพจะสามารถก่อให้เกิด
ประโยชน์กับองค์กรในหลายด้าน ดังต่อไปนี้ 1) เป็นกันชนขององค์กรจากการถูกรบกวนจากผลของ
การปรับเปล่ียน 2) ท าให้เกิดการประสานร่วมมือในสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีต้องท างานหลาย ๆ 
อย่าง และมีผู้เข้ามาใช้ข้อมูลหลาย ๆ คน 3) ท าให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการตัดสินใจและ
น ามาซึ่งพื้นฐานอ านาจในองค์กร 4) ช่วยลดต้นทุนในการท ารายการ หรือ Transaction cost                   
5) ท าให้เกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ท่ีสร้างสรรค์ และ 6) อาจท าให้เกิดการสร้างองค์กร ( Rebuilt) 
ขึ้นมาใหม ่
 นักวิชาการกล่าวว่า การสะสมความรู้ใหม่และการใช้ความรู้ท่ีสะสมเป็นกุญแจส าคัญส าหรับ
การเรียนรู้ขององค์กร หรือบางคนกล่าวว่า การตัดสินใจจากประสบการณ์ในอดีตขององค์กรจะมี
ประสิทธิภาพมากกว่าการท่ีองค์กรไม่มีข้อมูลความรู้ในอดีตอะไรเลย 
 (Walsh and Ungson) ช้ีให้เห็นถึงข้อดีของการปรับปรุงการใช้และการรักษาความจ าของ
องค์กร ซึ่งท าให้องค์กรเกิดการปรับปรุงเพื่อมุ่งไปสู่ความสามารถหลักท่ีท าให้องค์กรเกิดการเรียนรู้
มากขึ้น (Increase organizational learning) การจัดการตนเองมากขึ้น (Increased autonomy) 
การรวบรวมคนท่ีมีบทบาทในองค์กร (Integration of organizational actors) และต้นทุนในการท า
รายการลดลง (Lower transaction cost) การใช้ประโยชน์จากการรวบรวมความรู้การจัดท าเพื่อ
เข้าถึงประสบการณ์ความรู้นั้นเป็นส่วนหนึ่งท่ีเกี่ยวข้องกับหลาย ๆ หน่วยงานในองค์กรซึ่งการได้มา
ของความรู้จากหน่วยงานหนึ่งจะมีประโยชน์กับหน่วยงานอื่น ๆ ภายในองค์กรด้วยการจัดให้มีการ
กระจายความรู้อย่างท่ัวถึงภายในองค์กร และการท่ีพนักงานหรือผู้ท่ีต้องการใช้ข้อมูลความรู้สามารถ
เข้าไปใช้ประสบการณ์ความรู้ ท่ีองค์กรเคยมีมาได้อย่างสะดวกยังสามารถช่วยองค์กรในเรื่อง                 
การลดต้นทุนในการท าซ้ าจากการแก้ไขปัญหาเดิม ๆ ขององค์กรเองลงไปได้มาก การสร้างความรู้ใหม่
จากการเช่ือมโยงความรู้ท่ีองค์กรมีอยู่กับความรู้ท่ีเผยแพร่กระจายภายในองค์กรลองหรือท าตาม
วิธีการท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) และการน าความรู้ท่ีถูกแบ่งปันหรือแชร์ทั่วท้ังองค์กรมาใช้อาจจะท า
ให้ความสามารถในการปรับเปล่ียนตามความต้องการของสภาพแวดล้อมดีขึ้น   
 หลายองค์กรรู้ถึงความจ าเป็นและความได้เปรียบของการรวบรวม เก็บสะสม และการเข้าถึง
ความรู้ท่ีองค์กรมี และการออกแบบระบบเพื่อการเข้าถึงข้อมูลความรู้เหล่านั้น ระบบอาจจะมีหลาย
รูปแบบบางรูปแบบอาจจะเป็นเทคโนโลยีการใช้ข้อมูลคอมพิวเตอร์(Computer-based information 
technology) เช่น ฐานข้อมูล และอินเทอร์เน็ตท่ีออกแบบมาเพื่อการจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูล
ความรู้ผ่านอิเล็กทรอนิกส์ระบบอื่น ๆ เช่น บอร์ดอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic bulletin boards) 
รายช่ือท่ีถูกบันทึกไว้ในอุปกรณ์ท่ีถูกออกแบบมาเพื่อช่วยแต่ละคนในการก าหนดความช านาญ                   
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ในองค์กร บางองค์กรต้ังศูนย์แห่งความเป็นเลิศ (Center of Excellence) โดยการรวบรวมกลุ่ม                     
ผู้ช านาญ และมีเป้าหมายเพื่อการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์ขององค์กรและจัดให้สามารถ
เข้าถึงประสบการณ์ความรู้นั้นได้ การเก็บรวบรวมความรู้ในรูปแบบเหล่านี้มีความแตกต่างกัน เช่น 
ชนิดของความรู้ท่ีถูกเก็บ และมากหรือน้อยขนาดไหนท่ีต้องใช้ (ขึ้นกับเทคโนโลยีการใช้ฐานข้อมูล 
คอมพิวเตอร์) หรือขั้นตอนท่ีความรู้ถูกเก็บ และมากน้อยขนาดไหนท่ีต้องถูกจัดการอย่างเป็นทางการ  
 ดังนั้น การเก็บรวบรวมประสบการณ์ความรู้และการน าความรู้ไปใช้จึงมีความส าคัญต่อ               
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท าให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจเนื้อหากิจกรรมและเรียนรู้ว่าองค์กร
ท างานอย่างไรภายใต้สภาพแวดล้อมในอดีต ซึ่งจะช่วยให้สามารถจัดการกับตัวเองและตัดสินใจได้
ดีกว่าเมื่อมีเนื้อหาและความรู้ดังกล่าว ผู้ใช้สมาชิกในองค์กรสามารถท่ีจะลดการตัดสินใจท่ีเรียกว่า        
"วนอยู่ในอ่าง" และช่วยให้ไม่เกิดประวัติศาสตร์ซ้ ารอยในส่ิงท่ีไม่ต้องการอีกด้วย43 

 

แนวความคิดต่าง ๆ ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 แนวความคิดท่ีส าคัญในการพัฒนาองค์กรเพื่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น 
 1. สตาตาร์ (Stata) ได้เสนอแนะว่า การเรียนรู้ขององค์กรเป็นกระบวนการหลักท่ีจะท า                 
ให้เกิดการจัดการนวัตกรรม (Management Innovation) หรือการเรียนรู้ของท้ังระดับบุคคล                    
และองค์กร เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดการได้เปรียบทางธุรกิจท่ียั่งยืน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมท่ีเป็น
อุตสาหกรรมท่ีต้องอาศัยความรู้เป็นหลัก (Knowledge Intensive) สตาตาร์ (Stata) เสนอแนะ              
ปัจจัยสนับสนุนการเรียนรู้ขององค์กรดังต่อไปนี้ 
 1.1 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 
 ความสามารถทางความคิดของคนเป็นตัวจ ากัดความเข้าใจส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองค์กรจากการ 
ศึกษาพบว่า ผู้น ามีบทบาทส าคัญท่ีจะน าองค์กรเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรงกล่าวคือ จะต้องมี
บทบาทเป็นผู้ออกแบบ (Designer) และผู้ปฏิบัติ (Operator) เช่น ออกแบบองค์กรว่าควรมีโครงสร้าง
อย่างไร มีนโยบายอย่างไรท่ีจะเสริมพันธกิจ (Mission) ผู้ท่ีจะออกแบบองค์กรจะต้องมีทักษะในการ
วิเคราะห์ ท าการปรับเปล่ียน กระตุ้นพฤติกรรมคน (ซึ่งเป็นระบบท่ีมีความซับซ้อน) และผลักดันให้
ระบบเกิดการเปล่ียนแปลงโดยอาศัยการอบรม 
  
 
                                                             

43 J.P. Walsh  and G. R. Ungson, "Organizational Memory," Academic of 
Management Review  (2003): 57-91; ibid.   
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1.2 การวางแผน (Planning) 
 การวางแผนนอกจากจะเกิดประโยชน์โดยตรงในเรื่องวัตถุประสงค์และกลยุทธ์แล้วยังท าให้
เกิดการเรียนรู้ในกระบวนการวางแผนนั้นด้วย ส่ิงหนึ่งท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้เกิดจากความเข้าใจ                
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกถูกปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเข้ากันได้กับ                   
การเปล่ียนแปลงนั้น 
 1.3 การปรับปรุงคุณภาพ (Quality improvement) 
 การปรับปรุงคุณภาพหรือการควบคุมภาพโดยรวม (Total Quality Control) ตามแนวคิด
ของสตาตาร์ (Stata) เป็นวิธีการทางการจัดการท่ีท าให้เกิดการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงโดยเน้นเรื่อง
คุณภาพผลิตภัณฑ์ การขนส่งตรงเวลา ระยะเวลาในการอคอย และการออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่                   
สู่ตลาด เป็นต้น องค์กรมีการน าอัตราการเรียนรู้มาวัดผลการปฏิบัติงาน เช่น ดีขึ้น 50 เปอร์เซ็นต์            
ทุก 10 เดือน และท าการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การปรับปรุงคุณภาพจึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะเร่ง
องค์กรให้เกิดการเรียนรู้ 
 1.4 พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) 
 คุณค่าวัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพการปรับปรุง และเปล่ียนแปลงใน
กระบวนการเรียนรู้ โดยเฉพาะการส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพระหว่างสมาชิกองค์กรหรือระหว่าง
องค์กรจะเป็นตัวสกัดกั้นการเรียนรู้ และการปรับปรุงคุณภาพเพื่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรในเรื่อง               
การท างานเป็นทีม การเปิดเผยตรงไปตรงมา และการท างานอย่างมีวัตถุประสงค์ สตาตาร์ ( Stata)   
ได้แนะน าให้น าส่ิงเหล่านี้มาเป็นเกณฑ์ในการจ้างงานและการเล่ือนขั้นต าแหน่ง 
 1.5 ระบุข้อมูล (Information Systems) 
 ข้อมูลเป็นส่ิงส าคัญในกระบวนการเรียนรู้ องค์กรควรพิจารณาข้อมูลว่าเป็นข้อมูลท่ีสนับสนุน
หรือเป็นข้อมูลท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ในองค์กร การจัดการระบบข้อมูลข้างต้นจะช่วยแปรข้อมูล 
(Data) ข้อมูลสารสนเทศ (Information) และแปรรูปจากข้อมูลสารสนเทศ (Information) ให้เป็น
ความรู้ (Knowledge) และแปรรูปจากความรู้ (Knowledge) เป็นกิจกรรม (Actions) ส่ิงท่ีส าคัญคือ
การตัดสินใจว่าข้อมูลสารสนเทศและความรู้ใดท่ีจะน ามาใช้เพื่อให้กิจกรรมมีประสิทธิภาพ44 

 2. เซงเก้ (Senge) ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีช่ือเสียงจากการเขียนหนังสือ  The Fifth Discipline ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้ คือ การที่บุคคลสามารถท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีไม่เคย
ท ามาก่อนได้ และโดยการเรียนรู้นี้ท าให้พัฒนาไปสู่การสร้างส่ิงใหม่ๆ ในชีวิต เซงเก้ (Senge) ยังได้               

                                                             
44 R. Stata, "Organization Learning - the Key to Management Innovation," Sloan 

Management Review 30  (1989): 63-74; ibid.  
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ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรท่ีสามารถพัฒนาและขยายความสามารถใน                 
การสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง และองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีการปรับการเรียนรู้ ( Adaptive 
learning) เพื่อความอยู่รอดรวมท้ังเรียนรู้ ท่ีจะพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น 
(generative learning)  
 แนวคิดท่ีส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ (Senge) ให้ความส าคัญกับความ 
สามารถในการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วกว่าคู่แข่งขันซึ่งความสามารถถือว่าเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจท่ียั่งยืน 
(sustainable competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ท่ีเต็มเปี่ยม (learning full)           
ของสมาชิกทุกคนและทุกระดับในองค์กร และเซงเก้ (Senge) เช่ือว่า หัวใจของการสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้อยู่ท่ีแนวความคิดหลักส าคัญ 5 ประการ ท าให้เกิดผลจริงจังในรูปของการน าไปปฏิบัติแก่
บุคคล ทีม และองค์กรอย่างต่อเนื่องและทุกระดับ โดยเซงเก้ (Senge) ได้ให้ค านิยามของ "องค์กรแห่ง
การเรียนรู้" ว่า "เป็นองค์กรท่ีผู้คนต่างขยายขีดความสามารถเพื่อสร้างผลงานท่ีต้องการสร้างอนาคต" 
โดยมีแนวความคิดหลักส าคัญ 5  ประการดังนี้ 
  ประการท่ี 1 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 
  ประการท่ี 2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
  ประการท่ี 3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
  ประการท่ี 4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
  ประการท่ี 5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)  
 แนวความคิดหลักส าคัญท้ัง 5 ประการนี้ เป็นผลมาจากการคิดใคร่ครวญจากประสบการณ์ท่ี 
เซงเก้ (Senge) ได้จากการเป็นอาจารย์และท่ีปรึกษาจากการทดลองงานเขียน การคิดของผู้คน                 
นับร้อย เซงเก้ (Senge) สังเกตเห็นว่าหลายต่อหลายแนวคิดใหม่ ๆ มักจะเริ่มจากธุรกิจในสังคมท่ีเปิด
กว้างท่ีมีอิสระกล้าทดลองซึ่งองค์กรภาครัฐหรือองค์กรท่ีมิได้มุ่งก าไรมักขาดแนวความคิดหลักส าคัญท้ัง 
5 ประการนี้ เซงเก้ (Senge) ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

ท่ีจะบูรณาการแนวความคิดหลักส าคัญท้ัง 4 ประการเข้าด้วยกัน หากองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมแต่ขาด
การคิดเชิงระบบวิสัยทัศน์ร่วมก็ขาดมรรคผล การคิดเชิงระบบเป็นเรื่องละเอียดอ่อนท่ีมีความหมาย
อย่างยิ่งต่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ด้านความเชี่ยวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 
 เซงเก้ (Senge) เขียนถึงจิตวิญญาณขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า "องค์กรเรียนรู้ผ่านกลุ่ม
บุคคลท่ีเรียนรู้ การเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้ในองค์กรขึ้น แต่การ
เรียนรู้ขององค์กรจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น " การฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียน
รู้อยู่เสมอเป็นรากฐานส าคัญเป็นการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้นความรอบรู้เป็นผลร่วม
ของทักษะและความสามารถเป็นสภาพท่ีเป็นอยู่ตามความเป็นจริงเห็นว่าอะไรมีความส าคัญต่อเรา        
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ต่อองค์กร ขณะเดียวกันก็เห็นภาพในอนาคต (vision) ท่ีพึงเป็นได้สร้างเป็นวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้น 
(personal vision) ตอบตนเองได้แท้ท่ีจริงแล้วตนต้องการอะไรจากการปฏิบัติหน้าท่ี รักษาความตึง
เครียดอย่างสร้างสรรค์ (creative tension) นี้ได้ นั่นคือ เห็นความแตกต่างระหว่างท่ีเป็นจริงกับ                
ท่ีควรเป็นไว้สร้างแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง ไม่รู้สึกไร้อ านาจขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ให้เป็นจริง ผูกพันยึดมั่น
ต่อข้อเท็จจริง มีพลังของเจตนา (will power) การท่ีจะสร้างความรอบรู้แห่งตนได้นั้น เราจะต้อง
ผสมผสานความเป็นเหตุเป็นผลเข้ากับญาณหยั่งรู้ที่เราไม่สามารถอธิบายเหตุผลท่ีแท้จริงได้แต่มีความ
เช่ือเช่นนั้น เห็นความเป็นส่วนหนึ่งความเช่ือมโยงของตัวเรากับโลก นอกจากนั้นยังมีความเอื้ออาทร 
เมตตาสงสารผู้อื่น และมีความจงรักภักดีผูกพันกับเป้าหมายงานและองค์กร45 

 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models)  
 ด้านแบบแผนทางความคิดอ่าน ได้แก่ ข้อตกลงเบื้องต้น ความเช่ือพื้นฐาน ข้อสรุปหรือ
ภาพลักษณ์ท่ีตกผลึกในความคิดอ่านของคนท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้ ความเข้าใจต่อสรรพส่ิงในโลกมีผล
ต่อการประพฤติปฏิบัติต่อค่านิยม เจตคติท่ีเขามีต่อบุคคล สรรพส่ิงและสถานการณ์ท้ังหลาย หน้าท่ี
ทางด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) ก็เพื่อฝึกฝนให้เราได้เข้าใจ แยกแยะระหว่างส่ิงท่ี
เราเช่ือกับส่ิงท่ีเราปฏิบัติการสืบค้นความคิดความเช่ือของเรา ท าให้เราท้าทายและปรับขยายขอบเขต
และกระบวนการทางความคิด ความเช่ือของเรา เข้าใจมุมมองและความคิดของผู้อื่น เซงเก้  (Senge)                   
เน้นทักษะด้านความคิดความเช่ือผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ (reflection skills) เป็นการตรวจสอบ
ว่าความคิดความเช่ือใดมีผลต่อการปฏิบัติการแสดงออกของเรา ส่วนทักษะในการสืบค้น ( inquiry 
skills) เป็นดัชนีบอกว่าเรามีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์แบบพบปะกับผู้อื่นเช่นไร เราเข้าไปแก้ไขกับ
ประเด็นปัญหาท่ีซับซ้อนเช่นไร ในการปฏิบัติงานของทุกอาชีพจ าเป็นต้องใช้ทักษะท้ัง 2 ประการนี้อยู่
เสมอ ท าอย่างไรที่เราจะรักษาทักษะท้ัง 2 นี้ให้สมดุลผสมเข้ากับส่ิงท่ีเราเห็นดีเห็นงามและสนับสนุน 
เซงเก้ (Senge) เช่ือว่าความคิดความเช่ือแบบแผนความคิดอ่านของแต่ละคนมีข้อบกพร่อง ดังนั้นต้อง
อาศัยการคิดเชิงระบบ เข้าไปร่วมท างานด้วยซึ่งจะมีพลังเกิดผลดีสูงสุด ผู้บริหารพึงผสมผสานแบบ
แผนความคิดอ่านของตนเข้ากับการฝึกทักษะการคิดอย่างเป็นกลยุทธ์ อย่างเป็นระบบท่ีเน้นภาพใหญ่
เน้นความเช่ือมโยงขององค์กรย่อยให้ได้ในการแก้ไขปัญหาในการปรับโครงสร้างองค์กร ฝึกทักษะใน
การคิดใคร่ครวญการเปิดใจกว้างต่อส่ิงท่ีท้าทาย หน้าท่ีของเราคือ พัฒนาแบบแผนความคิดอ่าน ท าให้
เราปรับเปล่ียนกระบวนการทัศน์ แนวคิด แนวปฏิบัติได้เหมาะกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป 

 

                                                             
45 Senge M. Peter, The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 

Organization, 139. 
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 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
 ด้านวิสัยทัศน์หรือภาพในอนาคตท่ีปรารถนาให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเป็นส่ิงจ าเป็นต่อภาวะ
ผู้น าทุกคนเป็นพลังขับเคล่ือนในภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน เป็นจุดร่วมและ
พลังของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ผู้น าต้องพัฒนาวิสัยทัศน์เฉพาะตน (personal vision) 
ขึ้นมาก่อนจากคุณค่าส่วนบุคคล ความห่วงใย ให้ความส าคัญกับส่ิงใด จากการคิดได้คิดเป็นจากนั้นก็
ขายฝันคิดดัง ๆ แบ่งปันให้ผู้อื่นได้รู้ เข้าใจ เห็นคล้อยตามด้วยการส่ือสาร โน้มน้าวหรือดังท่ีเรียกกันว่า 
"walk the talk" ท าให้ค าพูดหรือภาพนั้นเดินได้ กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ท่ีมีการ
แบ่งปันกับผู้ท่ีเกี่ยวข้องในทุกระดับขององค์กร โน้มน้าวให้เกิดการปฏิบัติร่วมกันไปในทิศทางท่ีท าให้
ภาพวิสัยทัศน์นั้นเป็นจริงขึ้นมา (turn vision into action) ในลักษณะของการปฏิบัติการเชิงรุก มิใช่
รอหรือตามแก้ไข  
 วิสัยทัศน์ร่วมนี้มีคุณค่าท้ังภายในและภายนอกแก่บุคคล คุณค่าภายนอกคือให้ทราบกัน
โดยท่ัวไปว่า เรามุ่งสร้างผลส าเร็จอะไรให้เกิดแก่องค์กร ความเป็นเลิศในด้านใด เมื่อใด คุณค่าภายใน
คือมีส่วนสร้างแรงบันดาลใจ ความศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ์ ความเป็นส่วนหนึ่งหรือความผูกพั น     
ให้เกิดแก่บุคลากร ต่อทีม ต่อองค์กร ต่อหน้าท่ี ผลักดันให้เกิดเป็นความกล้าคิด กล้าท า กล้าน า                 
กล้าเปล่ียนแปลงเพื่อความดีกว่า ความกล้าเส่ียง กล้าทดลอง การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในองค์กรจะมี
ส่วนเสริมสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ ง ท่ีเปรียบเสมือนหางเสือของเรือท่ีขับ 
เคล่ือนให้เรือนั้นมุ่งสู่เป้าหมายไปในทิศทางท่ีรวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย  
 วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยความรอบรู้แห่งตนเป็นส าคัญ ท่ีผู้น ายึดมั่นผูกพัน 
จากนั้นมีการแพร่ขยายวิสัยทัศน์ บุคลากรบางคนอาจจะเห็นดีงามด้วย มีจิตผูกพัน บางคนยอมเป็น
แนวร่วมผลักดันด้วย บ้างคล้อยตามด้วยความจ าใจ เกรงว่าจะตกงาน บ้างแสดงความไม่สนใจบ้าง  
เย้ยหยัน คัดค้าน  

 เซงเก้ (Senge)เห็นว่าการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมนี้เป็นการสร้างความคิดท่ีใช้ปกครอง (governing 

ideas) ช้ีน าองค์กรว่าองค์กรคิดอย่างไร มีเป้าหมาย พันธกิจและยึดถือคุณค่าใดวิสัยทัศน์ท่ีดีต้อง
สอดคล้องกับคุณค่าหรือค่านิยมท่ีผู้คนยึดถือในการด ารงชีวิตประจ าวัน มิเช่นนั้นแล้ววิสัยทัศน์นั้นจะ
เป็นแค่กระดาษหรือข้อความท่ีไร้พลังขับเคล่ือน ความคิดท่ีใช้ปกครองนี้มุ่งตอบค าถามหลัก3 ประการ 
ท่ีสะท้อนให้เห็นว่าเราเช่ือมั่นในส่ิงใด กล่าวคือ 
 อะไร - ภาพในอนาคตท่ีต้องการให้เกิดคืออะไร 
 ท าไม - อยู่ไปท าไม ด้วยเป้าหมายหรือพันธกิจใด มีส่วนช่วยเหลือสังคมเช่นไร 
 อย่างไร - เราจะปฏิบัติตนเช่นไรในชีวิตประจ าวัน ให้วิสัยทัศน์และพันธกิจนั้นเป็นจริงด้วย
ความซื่อสัตย์ จริงใจ เสียสละ และอดทน เป็นต้น 
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 เซงเก้ (Senge) เช่ือว่า หากเราใช้แรงบันดาลใจเป็นท่ีต้ัง เราก็สามารถสร้างวิสัยทัศน์ทางบวก
ได้ เป็นแรงขับเคล่ือนให้เกิดการเรียนรู้การเติบโตได้ คิดสร้าง คิดท า และคิดพัฒนา แต่หากความคิด
นั้นมีความกลัวเป็นพื้นฐานก็จะท าให้เกิดความคิดท่ีสร้างข้อจ ากัด แทนท่ีจะคิดสร้างก็จะคิดป้องกันไม่
อยากให้ผิด ส่งความรู้สึกส้ินหวัง เป็นไปไม่ได้ ไม่มีอ านาจ ไม่สนใจใยดี ท าให้องค์กรมีอายุขัยท่ีส้ัน 
ดังนั้น วิสัยทัศน์ร่วมนี้ต้องมีกระบวนการขับเคล่ือนให้มีชีวิตยืนยาว ผู้คนเข้าใจชัดเจน  มีความเพียร
พยายามร่วมกันท่ีจะให้วิสัยทัศน์บังเกิด มีการส่ือสาร มีความรู้สึกผูกพัน มีความต่ืนเต้นอยากเห็น    
เซงเก้ (Senge) เห็นว่า ด้านการคิดเชิงระบบจะมีส่วนสนับสนุนด้านวิสัยทัศน์ร่วมให้เป็นจริงได้ โดย                
อาศัยกระบวนการของการสืบค้น และการคิดใคร่ครวญของด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Models) เข้าร่วมด้วยท าให้เขาเช่ือมั่นได้ว่าตนมีส่วนสร้างอนาคตเช่นนั้นให้เป็นจริงได้46 

 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
 ทีมของผู้จัดการท่ีแต่ละคนต่างก็มีระดับ IQ สูงเกิน 120 แต่เมื่อมาท างานร่วมกัน อาจจะมี 
IQ ในระดับกลุ่มเหลือพียง 63 ก็เป็นได้ เราจะท าอย่างไรให้ระดับความสามารถของทีมเหนือกว่า
ระดับความสามารถของรายบุคคลในทีม ทีมท่ีสามารถพัฒนาขีดความสามารถประสานสัมพันธ์กันได้
เป็นอย่างดี แนววิธีฝึกฝนสร้างการเรียนรู้ของทีมท่ีดีและคุ้มค่านั้น เซงเก้ (Senge) เห็นว่า ท าได้โดย
ผ่านการพูดคุย (dialogue)  และการอภิปราย (discussion) ของผู้คนในองค์กร ทีมในองค์กรท่ีขาด
การปรับทิศทางท าความเข้าใจระหว่างกันก่อนจะมีพลังงานท่ีสูญเสียมากมาย ขาดทิศทางร่วมกันขาด
การประสานสัมพันธ์ท่ีดี ดังนั้น เซงเก้ (Senge) จึงให้ความส าคัญของการปรับแนวคิด แนวปฏิบัติให้
ตรงกัน (alignment) ว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญก่อนท่ีจะมีการเพิ่มอ านาจในการปฏิบัติ (empowerment) 
ให้แก่บุคคล หรือทีม ในการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เซงเก้ ( Senge) เห็นว่า ด้านการ
เรียนรู้เป็นทีมมี 3 ลักษณะส าคัญได้แก่ 1) สมาชิกทีมต้องมีความสามารถในการคิด การตีปัญหา              
หรือประเด็นพิจารณาให้แตก ร่วมกันคิด ย่อมดีกว่าการให้บุคคลคนเดียวคิด 2) ภายในทีมต้องมีการ
ท างานท่ีสอดคล้องประสานกันเป็นอย่างดี คิดในส่ิงท่ีใหม่และแตกต่างมีความไว้วางใจต่อกัน                
3) บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งท่ีมีต่อทีมอื่น ๆ ขณะท่ีทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรู้อย่างต่อเนื่องการประพฤติ
ปฏิบัติของทีมนั้นยังส่งผลต่อทีมอื่นๆ ด้วยซึ่งจะช่วยในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้มีพลังมากขึ้น 
 แนวปฏิบัติของการฝึกฝนเพื่อสร้างการเรียนรู้ของทีม คือ การพูดคุย (dialogue) และการ
อภิปราย (discussion) เซงเก้ (Senge) ได้รับอิทธิพลแนวปฏิบัติท้ังสองนี้จาก David Bohm                   
นักฟิสิกส์ โดยเขาเห็นว่า การอภิปรายเป็นการวิเคราะห์และแยกส่วนประเด็นท่ีสนใจร่วมกันของ
ผู้เกี่ยวข้อง เพื่อให้กลุ่มยอมรับแนวคิดมุมมองท่ีตนเสนอโดยท่ัวไป เราอาจจะรับความคิดข้อเสนอแนะ
                                                             

46เรื่องเดียวกัน., 223 - 225.  
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ของผู้อื่นได้บางส่วน แต่ยังยืนหยัดในความคิดความเช่ือเดิม ๆ ของตน ส่วนการพูดคุยหรือการเสวนา
นั้น ท าให้กลุ่มได้แสวงหาความหมายร่วมกันอย่างอิสระท่ีหาไม่ได้จากการพูดคุยกันเป็นรายบุคคล               
ท าให้เข้าใจมุมมองต่าง ๆ ได้กว้างขวางมากขึ้น ผู้คนร่วมมือกันเพื่อก่อให้เกิดพลังของการพัฒนาและ
การเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง กลุ่มสามารถแก้ไขปัญหาท่ียากและซับซ้อนจากหลายมุมมอง มีการ
ส่ือสารถึงความคิด ความเช่ืออย่างอิสระเสรี เป้าหมายของการเสวนาคือ การเปิดเผยว่าความคิดอ่าน
ของแต่ละฝ่ายแตกต่างกันเช่นไร ท าให้เราได้มีโอกาสสังเกตลักษณะความคิดของตนเองและของผู้อื่น 
 เงื่อนไข 3 ประการท่ีจะเกื้อกูลให้การพูดคุยเพื่อการเสวนาได้ผลสูงสุด คือ 
 1. งดเว้นการน าความคิด ความเช่ือของตนมาตัดสิน ตรวจสอบความคิดของผู้อื่น 
 2. มองว่าผู้อื่นก็ร่วมแสวงหาข้อเท็จจริง  หาความกระจ่าง หามุมมองเหมือนกับตน ต่างก็เป็น
ผู้ร่วมเดินทางจ าเป็นต้องเปิดใจ เห็นใจ และเข้าใจผู้อื่น 
 3. เป็นผู้เกื้อกูลบรรยากาศท่ีดีของการเสวนาไว้ ไม่พยายามไป "ข่ม" หรือมีอิทธิพลเหนือผู้ใด
ในกลุ่ม 
 ในการเรียนรู้ของทีมจ าเป็นต้องอาศัยท้ังการเสวนาและการอภิปราย กระบวนการวิเคราะห์
สถานการณ์จ าต้องมีการอภิปราย เสนอมุมมองต่าง ๆ แล้วมีการอธิบายแก้ต่างเพื่อหาทัศนะใหม่ท่ีดี 
น าไปสู่การตัดสินใจเลือก หาข้อตกลงข้อสรุปร่วมกัน ขณะท่ีการเสวนาจะท าให้ได้ความคิดหลากหลาย 
โดยไม่จ าเป็นต้องได้ข้อตกลง ท้ัง 2 ลักษณะนี้ท าให้ได้แนวปฏิบัติใหม่ ๆ บางครั้งแนวปฏิบัติใหม่ ๆ 
เป็นผลพลอยได้ของการเสวนา สมาชิกของทีมควรแลกเปล่ียนข้อมูลความคิดเห็น โดยผ่านการเสวนา
และการอภิปรายกันอย่างเป็นกิจวัตร เพื่อความเข้าใจท่ีดี ฝึกฝนการใช้ทักษะของการสืบค้นและ                    
การสะท้อนความคิดเห็นให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ให้ได้47 
  ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
 เป็นวินัยท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุดท่ีในความเป็นจริง ผู้คน บุคลากร ผู้บริหารหลายคนไม่
สามารถฝึกฝนตนเองให้มีความสามารถคิดได้อย่างเป็นระบบอย่างเท่าทันการณ์ หรือคิดได้ล่วงหน้า 
ผลก็คือท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย บ้างคิดว่าท่ีตนปฏิบัติงานทุกวันเป็น
การแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน เนื่องจากการคิดส้ัน ผันตามเหตุการณ์หรือสถานการณ์ ท าให้ขาดการ
เห็นภาพใหญ่ ไม่ต่อเนื่อง ไม่เห็นความเช่ือมโยงของส่วนต่าง ๆ ท่ีจะได้รับผลกระทบติดตามจากการ
ปฏิบัติงานของเขา ท้ังท่ีแท้จริงแล้วการปฏิบัติงานของเขาเป็นการส่ังสมปัญหาให้คนต่อ ๆ มาต้อง
แก้ไข ซึ่งจ าต้องใช้ความสามารถท่ีมากกว่าเดิมหลายเท่าตัวทีเดียว 
 ค าว่า "ระบบ" คือส่วยย่อยท่ีเกี่ยวเนื่องกันในส่วนใหญ่ สะท้อนให้เห็นการขึ้นแก่กันของ
ส่วนย่อย ๆ ผลบวกของแต่ละส่วนจะมีพลังน้อยกว่าแรงร่วมใจหรือการผนึกก าลังของส่วนย่อยพร้อม

                                                             
47เรื่องเดียวกัน., 236 – 237. 
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เพรียงกัน การท างานของส่วนหนึ่ง/แผนกหนึ่ง ย่อมจะมีผลกระทบต่อส่วนต่าง ๆ ท่ีเหลือในระบบ 
ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรือง ความล่มสลาย ก าไร - ขาดทุน และภาพลักษณ์ขององค์กร ในมิติของ
สถานการณ์และเวลาต่าง ๆ กันนั้น 
 เซงเก้ (Senge) ได้ให้ความหมายของค าว่า "การคิดเชิงระบบ (System thinking)" ไว้ว่า  
การมองเห็นภาพโดยรวม เห็นท้ังหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพันธ์ท่ีเกี่ยวข้องกันมากกว่าท่ีจะเห็น
แค่เชิงเหตุเชิงผล เห็นแนวโน้มรูปแบบของความเปล่ียนแปลงมากกว่าจะเห็นแค่ฉาบฉวยหรือผิวเผิน48  

การคิดเชิงระบบมีความส าคัญอย่างมากกับสภาพการบริหารในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ีเต็มไปด้วย
การชิงไหวพริบในธุรกิจยุคนี้ เป็นต้น ทุนทางปัญญาท่ีผู้บริหารทุกคนจ าต้องมี หากใครไม่มีจะเป็นผู้แพ้
อย่างถาวรสมองของผู้บริหารต้องเข้าใจสภาพขององค์กรประกอบย่อยต่าง ๆ ในองค์กรเข้าใจปัจจัย 
พื้นฐานประวัติศาสตร์และพัฒนาการแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เห็นความซับซ้อนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของ
ระบบย่อย หากแก้ไขหรือด าเนินการตรงท่ีใดท่ีหนึ่งของระบบจะกระทบส่วนอื่น ๆ ได้เช่นไรต้อง  
"อ่านเกม" ได้ และอ่านเกมเป็น เวลาจะเดินหมากก็ไม่สมควรเดินหมากทีละตัว โดยขาดการเล็งเห็น
หมากท้ังกระดาน เดินหมากเช่นนี้แล้วผลท่ีจะติดตามมาจะเกิดผลเช่นไร มีแนวทางท่ีดีกว่าเช่นไรบ้าง 
ปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นจะเป็นเช่นไร 
 เซงเก้ (Senge) ได้ช้ีให้เห็นถึงแนวคิดพื้นฐานเดิม ๆ ท่ีอาจเป็นอุปสรรคของการคิดเชิงระบบ
ไว้ 10 ตัวอย่างเหตุการณ์ อาทิ ซ่อมแก้ไขแต่ล้มเหลว (Fixes that Fail) โศกนาฏกรรมของหมู่มาก 
(Tragedy of the Commons) การเอาตัวรอด (Escalation) ความส าเร็จของผู้ท่ีคิดว่าตนประสบ
ความส าเร็จ (Success of the Successful) เป็นต้น ท้ังยังได้กล่าวถึงลักษณะการคิดเชิงระบบท่ีดี 
ได้แก่ 1) คิดเป็นกลยุทธ์  ชัดเจนในเป้าหมาย มีแนวทางท่ีหลากหลาย แน่วแน่ในเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์ 
2) คิดทันการณ์ ไม่ช้าเกินการณ์ มองให้เห็นความจริง บางทีชิงปฏิบัติก่อน ปัญหาจะเกิด 3) เล็งเห็น
โอกาส ในทุกปัญหามีโอกาส ไม่ย่อท้อ สร้างประโยชน์ มองให้ได้ประโยชน์49 

 

 

 

 

 

                                                             
48เรื่องเดียวกัน., 68. 
49วีระวฒัน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ (กรุงเทพฯ : บริษัท เอ็กซเปอร์เน็ท

จ ากัด2544), 48; ibid. 
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 เซงเก้ (Senge) ได้สรุปแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ ดังแผนภูมิท่ี 4 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
  
  
 
  
 
 
  
 
  
 
 
 
  
แผนภูมิท่ี  4 สรุปแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการของเซงเก้ (Senge) 
ท่ีมา : วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้, พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ : 
บริษัทเอ็กซเปอร์เน็ท จ ากัด, 2544), 49. 

ด้านการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) 

 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) 

ด้านแบบแผนทางความคิด 
(Mental Models)  

ด้านการเรียนรู้ของทีม 
(Team Learning) 

วินัยของผู้น า 
(Leader Discipline) 
วินัยของการเรียนรู้ 

(Learning Discipline 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
(Learning Organizations) 
 
 ผล = องค์กรอยู่รอดรุ่งเรือง 
 

วินัยระดับบุคคล 
(individual 
Discipline) 

 
 
 
 

วินัยระดับทีม 
(Team Discipline) 

 

วินัยระดับองค์กร 
(Organization 
Discipline) 

 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) 
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 ลักษณะท้ัง 5 ตามแนวคิดของ เซงเก้ (Senge) เป็นลักษณะท่ีสัมพันธ์และเช่ือมโยงกันโดยมี
การเสริมสร้างนิสัยของบุคคลให้มีลักษณะใฝ่รู้คู่ศักยภาพทางด้านสติปัญญา ความรู้ จิตใจ และอารมณ์              
ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีความคิด ความเช่ือท่ีสอดคล้องกับ
ความเป็นจริง สามารถปรับแก้ไขความคิดของตน มองโลกและตัดสินใจอย่างเหมาะสม และสอดคล้อง
กับการเปล่ียนแปลง โดยมีการพัฒนาตนเองและแนวคิดท่ีถูกต้องไปยังทิศของความคิด ความเข้าใจ
เดียวกัน ไปยังจุดมุ่งหมายในอนาคตร่วมกันขององค์กรในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กร โดยมี
การปฏิบัติไปสู่เป้าหมายนั้น ด้วยการร่วมแรงร่วมใจของคนในองค์กร โดยการเรียนรู้เป็นทีม และมีการ
น าข้อมูล ความรู้ของสมาชิกในกลุ่มมาใช้ ในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหา หรือหาแนวทางการ
พัฒนาองค์กรโดยคิดอย่างเป็นระบบครบวงจรเพื่อให้เห็นภาพรวมขององค์การ เห็นถึงความสัมพันธ์
ของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร สาเหตุของปัญหาและน าลักษณะท้ัง 5 ลักษณะนี้มาเช่ือมโยงกันเพื่อ
พัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 จากหลักส าคัญท้ัง 5 ประการ เซงเก้ (Senge) ได้ช้ีให้เห็นถึงแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ 
ได้แก่ ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Models) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) และด้าน
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ท่ีมีผลต่อระดับการเรียนรู้ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติ                
(ท าอะไร) หลักการ (การหยั่งรู้ถึงปัจจัยหรือความคิดช้ีน า) และสารัตถะ (ความเป็นผู้ช านาญในด้าน
นั้น) ซึ่งแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ หากใช้ได้อย่างเหมาะสมกับระดับต่าง ๆ จะก่อให้เกิดค่านิยม 
ความคิดอ่าน การปฏิบัติ สมรรถนะใหม่ ๆ ท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับภาวการณ์กับการแข่งขัน50  

ดังตารางท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
50เรื่องเดียวกัน., 96. 
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 ตารางท่ี 1 วิธีการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ ใน 3 ระดับ 
   แนวคิดหลัก 
         ส าคัญ        
ระดับ 

ด้านความ
เช่ียวชาญของ

บุคคล 

ด้านแบบแผน            
ทางความคิด 

ด้านการ
เรียนรู้ของทีม 

ด้านวิสัยทัศน์
ร่วม 

ด้านการคิด          
เชิงระบบ 

1. การปฏิบัติ
ท าอย่างไร 

-ระบุวิสัยทัศน์
ของตน 
-เห็นความ
แตกต่างของท่ี
เป็นอยู่กับท่ีควร
จะเป็น 
-มุ่งผลลัพธ์เปิด
ตนเองต่อความ
จริง 

-ความคิด 
ความเช่ือ 
-ทดสอบ 
สมมติฐาน 
-แยกแยะ
ข้อมูลออก
จากสภาวะ
นามธรรม 

-ฝึกหัด 
-รู้จักการ
ปกป้องตนเอง 
-เป็นเพื่อ
ร่วมงานกนั 
-ผ่อนปรน
ความเช่ือ
พื้นฐาน 

-เห็นความจริง
ในสภาพ
ปัจจุบัน 
-แถลง
วิสัยทัศน์ รับ
ฟังคนอื่นและ
ให้อิสระใน
การเลือก 

-สถานการณ์
จ าลอง 
-ปัญหา
ข้อบกพร่องท่ี
เกิดขึ้น
บ่อยครั้ง 

2. หลักการ
ความคิดและ
การหยั่งรู้ที่
ช้ีน า 

-วิสัยทัศน์ 
-เครียดเพื่อ
สร้างสรรค์กับ
ภาวะอารมณ์ 
-จิตภวังค์ 

-อธิบายแนว
ทฤษฏีกับท่ี
ปฏิบัติ 
-บันไดสู่การ
สรุปอ้างอิง 
-รักษาความ
สมดุลระหว่าง
การสืบค้นกับ
การอุทิศ 

-การพูดคุยกัน 
-การบูรณา
การและการ
อภิปราย 
-ข้อบกพร่องท่ี
เกิดบ่อย 

-โครงสร้างมี
ผลต่อ
พฤติกรรม 
-การต่อต้าน
นโยบาย 
-การปรับเพื่อ
สร้างผล 

-การร่วมใน 
ความผูกพัน
กับการคล้อย
ตาม 

3. สารัตถะ
ความเป็นผู้น า
ช านาญ 

-การแผ่ขยายผล 
-การเห็นความ
เช่ือมโยง
เกี่ยวข้องกัน 

-ความรัก/
ความจริง 
-การเปิดเผย 

-ปัญหาร่วม 
-การปรับ
แนวคิดปรับ
แนวปฏิบัติ
เพื่อใหต้รงกัน 

-เป้าหมาย
ร่วมกัน 
-การเป็นภาคี
ร่วมกัน 

-การมองภาพ
โดยรวม 
-การเช่ือมโยง
ของส่วนย่อย 

 
ท่ีมา : วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้, พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ : 
บริษัทเอ็กซเปอร์เน็ท จ ากัด, 2544), 97-98. 
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ลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ (Systems learning organization) 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เป็นระบบจะมีพลานุภาพให้เกิดความส าเร็จท่ียิ่งใหญ่ขององค์กรการ
เรียนรู้จะบรรลุผลส าเร็จก็ด้วยระบบขององค์กรโดยรวม สมาชิกขององค์กรทุกคนเห็นถึงความส าคัญ
ของการเรียนรู้อย่างเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อเนื่องท่ัวท้ังองค์กร อันจะส่งผลต่อความส าเร็จ ณ 
ปัจจุบันและอนาคต การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีถูกประสานและด าเนินการควบคู่ไปกับ
การท างาน ผู้คนในองค์กรจะมุ่งความสนใจไปท่ีการคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้แบบสร้างเสริม 
สมรรถนะหลักท่ีได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีจะท าหน้าท่ีเป็นจุดก าเนิดของผลิตภัณฑ์และบริการ
ใหม่ ๆ โดยมีการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นพื้นฐานและองค์กรประเภทนี้จะมีความ 
สามารถในการปรับตัว สร้างตัวเองใหม่ และกระตุ้นตนเองให้ตอบรับกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ได้ตลอดเวลา โดยมีบรรยากาศในองค์กรเป็นตัวสนับสนุน เร่งเร้าและให้รางวัลส าหรับการเรียนรู้ท้ัง
ภายในและภายนอกองค์กร 
 องค์กรท่ีสามารถประสานระบบย่อยท้ัง 5 นี้เข้าด้วยกันก็มีสมรรถนะท่ีดีเย่ียมท่ีจะ 
 1. คาดการณ์และปรับตัวให้เข้ากับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปได้รวดเร็วขึ้น 
 2. เร่งการพัฒนาผลิตภัณฑ์ กระบวนการและบริการใหม่ ๆ ได้เร็วยิ่งขึ้น 
 3. มีความช านาญในการเรียนรู้จากคู่แข่งและจากผู้ร่วมงานมากขึ้น 
 4. ท าให้การถ่ายโอนความรู้จากส่วนหนึ่งขององค์กรไปยังอีกส่วนหนึ่งรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม 
 5. เรียนรู้จากความผิดพลาดได้อย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 6. ใช้พนักงานทุกระดับให้เป็นประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี 
 7. ลดเวลาในการด าเนินการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ลง 
 8. กระตุ้นให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องได้ท่ัวทั้งองค์กร 
 9. ดึงดูดพนักงานท่ีดีท่ีสุดให้ท างานกับองค์กร 
 10. เพิ่มความผูกพันและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 
 การเรียนรู้ต้องถูกเช่ือมโยงเข้ากับความต้องการพื้นฐานของธุรกิจ และกับผลลัพธ์ท่ีผู้จัดการ 
ลูกค้า หุ้นส่วนและผู้ถือหุ้นต้องการบริษัทเหล่านี้จะวัดความมีประสิทธิผลขององค์กรโดยดูท่ีผลงาน
การปฏิบัติงานธุรกิจ ไม่ใช่ดูจ านวนท่ีหลักสูตรในการฝึกอบรมการเรียนรู้จะเป็นท่ีมาของผลลัพธ์ต่าง ๆ 
ของธุรกิจ เช่น การได้มาซึ่งบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ การบริหารช่องทางการจ าหน่าย สมรรถนะ
ด้านความเป็นผู้น ารอบระยะเวลา (cycle time) ท่ีลดลง ความเร็วในการเปิดตัวผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ  
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การรวบรวมและเข้าซื้อกิจการบริหารความเส่ียง การปฏิบัติได้สอดคล้องกับตัวบทกฎหมายและการ
รักษาความพึงพอใจของพนักงานและของลูกค้า51 

 3. การ์วิน (Garvin) ให้ความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า คือ องค์กรท่ีมีทักษะ
ในการสร้างสรรค์ (creative) เรียนรู้ (acquiring) และถ่ายทอด (transferring) ความรู้ และมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมอันเนื่องมาจากความรู้ใหม่และความเข้าใจอย่างถ่องแท้ การ์วิน ( Garvin)                  
ยังได้แนะน าหลัก 5 ประการในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังต่อไปนี้ 
 3.1 การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (systematic problem solving)  
 การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ ถูกน าไปใช้เพื่อการวิเคราะห์ปัญหา (แทนการคาดเดา) เช่น                   
วงจรของ Deming "Plan, Do, Check, Act” นอกจากนี้ การแก้ปัญหาอย่างมีระบบจะน าข้อมูล 
(data) จริงมาใช้ในการตัดสินแทนการใช้สมมุติฐานท่ีเรียกว่า การตัดสินใจจากพื้นฐานความจริง หรือ 
fact based management รวมท้ังมีการใช้เครื่องมือทางสถิติง่าย ๆ มาช่วยในการจัดข้อมูลด้วย เช่น 
histogram, proto chart, correlation เป็นต้น 
 3.2 การทดลองแนวทางใหม่ ๆ (experimentation with new approaches) เป็นกิจกรรม
ท่ีเกี่ยวกับการหาและทดสอบความรู้ใหม่ ๆ อย่างมีระบบ โดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งการทดลองนี้
จะท าคู่ขนานไปกับการแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบ การทดลองอาจจะเป็นลักษณะของการท าการ
ทดลองย่อย ๆ เพื่อสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง องค์กรท่ีน าการทดลองมาใช้ได้
อย่างประสบความส าเร็จจะมีลักษณะของ 1) การท างานอย่างมุ่งมั่นเพื่อให้แน่ใจว่าได้แนวคิดใหม่ ๆ 
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 2) มีการน าระบบการใช้ผลตอบแทนท่ีเน้นในเรื่องการเส่ียงท่ีจะทดลองส่ิ ง
ใหม่ และ 3) ผู้จัดการและพนักงานจะต้องถูกฝึกทักษะในเรื่องเกี่ยวกับการจะท าการทดลองอย่างไร
และประเมินการทดลองอย่างไรด้วย นอกจากนี้ การทดลองอาจจะเป็นในลักษณะของโครงการสาธิต 
ซึ่งจะใหญ่และซับซ้อนกว่าการทดลองย่อยดังท่ีได้กล่าวมา 4) เป็นโครงการริเริ่มท่ีรวบรวมหลักการ
และแนวคิดท่ีองค์กรสามารถพัฒนาต่อไปข้างหน้า 5) เป็นโครงการท่ีบอกโดยนัยถึงแนวทางนโยบาย
และการตัดสินใจของโครงการต่อ ๆ ไป 6) เป็นโครงการท่ีมักจะถูกพัฒนามาจากทีมงานจากหลายๆ 
หน่วยงาน 
 3.3 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต (learning from their own experience 

and past history) องค์กรจะต้องตรวจสอบท้ังความส าเร็จและล้มเหลวขององค์กรเองโดยท าอย่าง
เป็นระบบ จดบันทึกในลักษณะท่ีพนักงานสามารถท่ีจะค้นดูได้ การศึกษาจากผลิตภัณฑ์มากกว่า 150  
ผลิตภัณฑ์ พบว่า ความรู้ท่ีมาจากความล้มเหลวมักจะเป็นเครื่องมือท่ีท าให้ประสบความส าเร็จในเวลา

                                                             
51 Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : A System 

Approach to Quantum Improvement and Global Success. 
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ต่อมา โดยยกตัวอย่างบริษัทท่ีน าการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ 
บริษัท Xerox ซึ่งได้ท าการศึกษาถึงกระบวนการในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และท าการตรวจสอบ
ผลิตภัณฑ์หลักท่ีเป็นปัญหาท่ีท าให้ธุรกิจใหม่ของบริษัทล้มเหลว เป็นต้น ขณะท่ีบริษัท บริติช ปิโต
เล่ียม (British Petroleum : BP) ท าการประเมินหลังจากท่ีโครงการเสร็จส้ิน เพื่อพิจารณาถึง
โครงการท่ีมีการลงทุนสูง เขียนเป็นกรณีศึกษาและน ามาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนให้สอดคล้อง
กับแผนของบริษัท 
 3.4 การเรียนรู้จากประสบการณ์และส่ิงท่ีผู้อื่นท าได้เป็นอย่างดี (learning from the 

experience and best practice of others) การเรียนรู้ในองค์กรไม่ได้มาจากการวิเคราะห์
ประสบการณ์ขององค์กรแต่เพียงอย่างเดียวบางครั้งการเข้าใจอย่างลึกซึ้งในแนวคิดใหม่ ๆ อาจจะมอง
จากการที่องค์กรมองไปข้างนอกซึ่งหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ และธุรกิจอุตสาหกรรมอื่น ๆ 
ท่ีแตกต่างด้วยการเรียนรู้จากประสบการณ์และส่ิงท่ีผู้อื่นท าได้เป็นอย่างดีสามารถท าได้โดยการ
เปรียบเทียบกับบริษัทท่ีดีกว่า (benchmarking) โดยประโยชน์ท่ีได้รับจะมาจากการศึกษาวิธีการ
ปฏิบัติว่ามีการท างานอย่างไร (ไม่ได้ดูท่ีผล) นอกจากนี้ยังสามารถเรียนรู้ได้จากลูกค้า (customer) 
การสนทนาพูดคุยกับลูกค้าเป็นการกระตุ้นวิธีการเรียนรู้วิธีหนึ่งโดยลูกค้าจะเป็นผู้ให้ข้อมูลท่ีทันสมัย
การได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบ ความเข้าใจเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงความชอบและผลสะท้อนกลับ 
(feedback) เกี่ยวกับการบริการและรูปแบบการใช้ เป็นต้น 
 การเรียนรู้จากประสบการณ์และส่ิงท่ีผู้อื่นท าได้เป็นอย่างดีนั้นจะเกิดขึ้นเมื่อองค์กรอยู่ใน
สภาพแวดล้อมของการเปิดกว้างในการยอมรับฟัง พร้อมท่ีจะยอมรับท้ังข้อต าหนิติชมองค์การจึงจะมี
โอกาสท่ีจะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ได้ หากมีความคิดว่าเราเป็นผู้ถูกต้องเสมอและ
ผู้อื่นผิดหรือในลักษณะของความคิดท่ีว่าไม่มีใครสอนเราได้ คนในองค์กรนั้นก็ยากท่ีจะเรียนรู้             
และองค์กรก็ยากท่ีจะพัฒนาเพื่อเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ 
 3.5 การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายในองค์กร ( transferring 
knowledge quickly and efficiently out the organization) การกระจายความรู้อย่างรวดเร็ว 
ท่ัวท้ังองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพเป็นเรื่องส าคัญ กลไกต่าง ๆ ท่ีช่วยในการกระจายความรู้ เช่น               
การเขียน การพูด รายงานต่าง ๆ ท่ีคนในองค์กรสามารถหาอ่านได้ การเยี่ยมชมหน่วยงานต่าง ๆ                 
การหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ี การฝึกอบรมพัฒนา เป็นต้น โดยกลไกเหล่านี้จะมีข้อดีข้อด้อยแตกต่าง
กันไป52 

                                                             

 52 Gavin David A, Building a Learning Organization, 78-91. 
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 การเรียนรู้ขององค์กรยังสามารถติดตามได้จาก 3 ขั้นตอนท่ีคาบเกี่ยวกันดังนี้ 1) ขั้นความรู้ 
(cognitive) สมาชิกในองค์กรมีความคิดใหม่ ๆ และขยายความรู้ความคิดในแนวทางท่ีแตกต่างกัน              
2) ขั้นพฤติกรรม (behavior) สมาชิกในองค์กรเริ่มท่ีจะน าความรู้ความเข้าใจมาใส่ตัวและมีการเปล่ียน
พฤติกรรม 3) ขั้นปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (performance improvement) ท่ีจะน าไปสู่การ
ปรับเปล่ียนทางพฤติกรรม เช่น คุณภาพที่เหนือกว่า ส่วนแบ่งการตลาดท่ีมากขึ้น 
 การเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้จะต้องเป็นผลมาจากการสะสมทัศนคติ (attitude) ความมุ่งมั่น 
(commitment) และกระบวนการทางการจัดการ (management process) อย่างค่อยเป็นค่อยไป 
โดยขั้นแรกจะต้องสนับสนุนให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ โดยจะต้องมีเวลาอย่างเพียงพอในการคิด
วิเคราะห์เกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ ความต้องการของลูกค้า ระบบการท างานท่ีเป็นอยู่ และการประดิษฐ์
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ท้ังนี้ การฝึกในเรื่องการระดมความคิด การแก้ปัญหา การประเมิน การทดลอง               
และทักษะอื่น ๆ ในการเรียนรู้จะเป็นส่ิงจ าเป็น ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้สนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อม
เปิดกว้างภายในองค์กร เช่น การประชุมพูดคุยแลกเปล่ียน การปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
 4. อุลริช (Ulrich) ถึงแม้จะไม่ได้ใช้ค าว่า "องค์กรแห่งการเรียนรู้" แต่ก็ได้เสนอแนวทางท่ีเขา
เรียกว่า เป็นความสามารถท่ีส าคัญขององค์กรท่ีจะท าให้องค์กรเกิดการเปรียบเทียบในการแข่งขัน               
ซึ่งแนวความคิดของ อุลริช (Ulrich) ไม่ได้แตกต่างจากนักวิจัยอื่น ๆ ในเรื่องการพัฒนาองค์กรเพื่อไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากนัก โดยเขาเสนอแนวคิดท่ีว่าส่ิงต่อไปนี้เป็นความสามารถท่ีส าคัญท่ี
องค์กรจะต้องสร้างขึ้นมาหรือมีให้ได้เพื่อให้องค์กรเกิดการได้เปรียบซึ่งเปรียบเทียบได้ 6 ประการ 
 4.1 การแบ่งปันหรือแชร์ความรู้สึกนึกคิด (create a shared mindset) เป็นการท่ีสมาชิก    
ในองค์กรและผู้เกี่ยวข้องกับองค์กร (stakeholders) มีความเป็นหนึ่งเดียวในเรื่องเป้าหมาย               
วัตถุประสงค์หลักขององค์กร และกระบวนการท างานภายในองค์กร 
 อุลริช (Ulrich) ให้ความเห็นว่า การตรวจสอบความรู้สึกนึกคิดของคนเป็นส่ิงท่ียากและ               
ไม่ค่อยจะเป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร์เท่าไร อย่างไรก็ตาม เขาได้เสนอว่า การแชร์หรือการแบ่งปัน
ความรู้สึกนึกคิดดูได้จากว่ามีการแบ่งปันอะไรและอย่างไร เช่น การดูว่าองค์กรมีการตัดสินใจอย่างไร 
(make decision) : ใช้ข้อมูลมากหรือน้อยเพียงใด ผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจ หรือสมาชิกมีส่วนเกี่ยวข้อง
การตัดสินใจเป็นไปอย่างรวดเร็วหรือช้า ๆ การแบ่งปันสารสนเทศ (sharing information) : ในองค์กร
มีการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศอย่างไร มากหรือน้อยจากบนลงล่าง (top down)  หรือล่างขึ้นบน 
(bottom up) ก่อนหรือหลังการตัดสินใจ การจัดการคน (managing people) : สมาชิกในองค์กร
ได้รับการจัดการดูแล (treated) อย่างไร เป็นหุ้นส่วนหรือเป็นตัวถ่วง ได้รับการยอมรับนับถือหรือมี
ความแตกต่าง การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งมาจากภายในหรือภายนอก ผู้บริหารให้ความส าคัญในเรื่อง
ขวัญก าลังใจและค ามั่นต่อองค์กรมากน้อยขนาดไหน ความผูกพันระหว่างพนักงาน กับองค์กรมี          
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มากน้อยเพียงใด (เป็นความสัมพันธ์ทางเดียวหรือสองทาง) การจัดสรรงาน (allocating work) มีการ
มอบ หมายงานในองค์กรอย่างไร ผ่านบุคคลหรือทีมงานผ่านตามสายงานหรือมอบหมายโดยตรง 
 นอกจากนี้ การแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดอาจตรวจสอบได้จากการตอบค าถามของพนักงาน
ท่ีว่า อะไรคือสามส่ิงแรกที่เราต้องการให้เป็นที่รู้จักของลูกค้า ซึ่งเราในท่ีนี้คือ องค์กร แผนกหน่วยงาน 
เป็นต้น อุลริช (Ulrich) แนะน าว่า 75 เปอร์เซ็นต์ ของค าตอบควรอยู่ในสามอันดับแรกของกลุ่มและ
ถามค าถามในลักษณะท่ีคล้าย ๆ กันนี้กับลูกค้าด้วยว่าต้องการให้ซัพพลายเออร์เป็นท่ีรู้จักในเรื่องใด 
ด้วยการตรวจสอบนี้จะท าให้รู้ถึงการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดของพนักงานในองค์กร และการแบ่งปัน
ความรู้สึกนึกคิดกับลูกค้า (ซึ่งอาจจะมีการแบ่งปันระหว่างพนักงานแต่ไม่มีการแบ่ งปันระหว่าง
พนักงานกับลูกค้าก็ได้) ซึ่งการตรวจสอบนี้จะท าให้เห็นภาพและสามารถช้ีจุดบกพร่องได้จากการ 
ศึกษาพบว่า องค์กรท่ีมีการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดมีแนวโน้มท่ีจะแข่งขันได้ดีกว่าองค์กรท่ีขาด
คุณลักษณะเช่นนี้ 
 4.2 การใช้ความสามารถและทักษะ (generate competencies)  
 การใช้ความสามารถเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ี อุลริช (Ulrich) เรียกว่า โครงสร้างการแข่งขันได้ของ
องค์กร (organizational profiles) ซึ่งจะรวมถึงการประเมินความสามารถขององค์กร ความสามารถ
ขององค์กร หมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ(skill) และ/หรือความสามารถของแต่ละคนหรือ
ทีมในองค์กรท่ีจะท างานให้เสร็จ การประเมินความสามารถดูได้จากฐานข้อมูลท่ีรวบรวมจากความ 
สามารถของสมาชิกในองค์กร เน้นท้ัง 1) ด้านเทคนิค และ 2) ลักษณะทางประชากรด้านเทคนิค                
เน้นท่ีทักษะทางเทคนิค เช่น องค์กรสามารถท าอะไรได้ดี (โดยอาศัยความร่วมมือของผู้เช่ียวชาญ
เทคโนโลยีท่ีรู้ถึงทักษะกับผู้เช่ียวชาญทางบุคคลเพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์) ลักษณะทางประชากร 
เช่น อายุ การศึกษา ต าแหน่ง ซึ่งลักษณะของประชากร ดังกล่าวจะเป็นตัวท านายความส าเร็จใน
ปัจจุบันและความส าเร็จในอนาคตด้วย ข้อมูลท่ีส าคัญในการสร้างฐานข้อมูลประชากร เช่น ต าแหน่ง
งาน อายุ  ทักษะหน้าท่ี ข้อมูลเหล่านี้ท าให้ผู้จัดการรู้ว่าจะตัดสินใจลงทุนในส่วนใดในอนาคต 
 นอกจากนี้ การประเมินความสามารถขององค์กรยังดูได้จากการลงทุนในการพัฒนาพนักงาน 
เช่น การลงทุนอบรมคิดเป็นจ านวนเงินต่อหัวหรือเปอร์เซ็นต์พนักงานท่ีมีคุณสมบัติ ในการเล่ือน
ต าแหน่ง 
 4.3 การแน่ใจถึงผลลัพธ์ (ensure consequences) 
 โครงสร้างการแข่งขันได้ขององค์กร (organizational competitiveness profiles) ยังรวม
ไปถึงการแน่ใจได้ในผลท่ีตามมาหรือผลลัพธ์ อาจจะเป็นการจัดการในระดับท่ัวไปโดยติดตามคุณค่า
เพิ่ม (value added) การวัดคุณค่าของคนเพื่อให้แน่ใจในผลลัพธ์สามารถวัดได้จากต้นทุนการขาย 
ต้นทุนท่ัวไป และต้นทุนการบริหารงบดุล ยิ่งไปกว่านั้น ยังสามารถดูได้จากการวัดผลผลิตดัชนีผลผลิต 
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คือ การวัดทรัพยากรท่ีได้ (output) จากทรัพยากรท่ีใช้ไป (input) เช่น ยอดขายต่อพนักงาน รายรับ
ต่อพนักงาน หน่วยผลิตต่อช่ัวโมงการท างาน เป็นต้น 
 4.4 การใช้กลไกการควบคุม (instill government mechanism)  
 การควบคุมองค์กรเพื่อให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขันเกี่ยวข้องกับความสามารถใน          
การควบคุมพฤติกรรมแต่ละคนในองค์กร เครื่องมือท่ีถูกน ามาใช้ในการควบคุม เช่น โครงสร้างองค์กร 
การตัดสินใจ และกระบวนการจัดการข้อมูลโครงสร้างองค์กร (organization structure) จ านวน
ระดับช้ันในองค์กรจะเป็นตัวบอกถึงระยะความห่างระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับพนักงานระดับต้น 
โดยท่ัวไป จ านวนระดับช้ันยิ่งน้อย การตัดสินใจจะยิ่งรวดเร็วและมีการกระจายอ านาจมายังพนักงาน
ในระดับต้น มีหลายองค์กรท่ีพยายามผลักดันให้มีจ านวนระดับช้ันไม่เกิน 5 ระดับ นั่นคือความ
พยายามท่ีจะท าให้เกิดการตัดสินใจท่ีพนักงานระดับต้น 
 นอกจากนี้ ช่วงการควบคุม หรือ span of control จะเป็นตัวบอกถึงจ านวนพนักงานท่ีต้อง
รายงานต่อหัวหน้า อัตราส่วนของพนักงานต่อหัวหน้างานอาจจะเป็นตัวบอกชนิดของการควบคุมใน
องค์กร ถ้าช่วงการควบคุมกว้างหรือสูง (20 : 1 หรือสูงกว่า) มักจะเป็นองค์กรท่ีมีการแบ่งปันความ 
รู้สึกนึกคิดในองค์กรท่ีช่วงการควบคุมแคบหรือต่ า (5 : 1) มักจะเป็นองค์กรท่ีควบคุมโดยกฎและล าดับ
ขั้น ดังนั้น เมื่ออ านาจการตัดสินใจถูกผลักดันมาสู่พนักงานระดับล่างพนักงานจะมีความรู้สึกถึงความ
รับผิดชอบท่ีมีต่อการเป็นผู้ตัดสินใจ การตัดสินใจท่ีถูกน ามาใช้ในการควบคุมนั้น องค์กรต้องดูว่าใคร
เป็นผู้ตัดสินใจและมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็วอย่างไร การประเมินอาจพิจารณาจากใครมี input ท่ีส าคัญ
ส าหรับการตัดสินใจท่ีจะเกิดขึ้น เช่น การจ้างงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การลงทุนในโรงงาน
และเครื่องมือเครื่องจักร แล้วจึงดูว่าพนักงานระดับไหนในองค์กรควรจะเป็นผู้ตัดสินใจ นอกจากนี้ 
ความเร็วในการตัดสินใจจะต้องถูกตรวจสอบด้วยข้อมูล องค์กรจะต้องให้ความส าคัญของข้อมูลท้ังเชิง
ปริมาณและคุณภาพ โดยท าการตรวจสอบงบประมาณต่าง ๆ ท่ีออกสู่สาธารณะ เช่น งบประจ าปี       
การประชุมผู้ถือหุ้น เป็นต้น 
 ตามท่ีได้กล่าวมาจึงเป็นตัวอธิบายถึงว่า องค์กรใช้โครงสร้าง การตัดสินใจ และข้อมูลในการ
ควบคุมพฤติกรรมพนักงานเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 
 4.5 การพัฒนาความสามารถในการเปล่ียนแปลง (develop a capacity for change)                 
การพัฒนาความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นโครงสร้างทางการแข่งขันท่ีส าคัญและยากท่ีสุด
ประการหนึ่ง ความสามารถในการเปล่ียนแปลงเห็นได้จากระยะเวลาในการผลิต ( cycle time)              
หรือความเร็วท่ีงานถูกท าบ่อยครั้งท่ีระยะเวลาในการผลิตถูกพูดถึงเทคโนโลยีการผลิตใหม่ ๆ เช่น               
ท่ี General Motors แนวคิดในการออกรถใหม่ลดลงจาก 7 ปี เป็น 5 ปี นอกจากนี้ การพัฒนา
ความสามารถในการเปล่ียนแปลงยังดูได้จากระยะเวลาท่ีใช้ในการปรับปรุงโครงการอบรมพัฒนาท่ีมี
อยู่ระยะเวลาท่ีใช้ในการทบทวนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะเวลาท่ีใช้ในการปรับปรุง
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โครงสร้างองค์กรใหม่ รวมท้ังการตรวจสอบลูกค้าว่าค าขอของลูกค้าได้รับการตอบสนองอย่างเอาใจใส่
และตรงเวลาซึ่ง อุลริช (Ulrich) ช้ีว่าเป็นตัวบอกถึงความสามารถในการเปล่ียนแปลงท่ีแท้จริง 
 4.6 การแชร์ความเป็นผู้น าภายในองค์กร (shared leadership throughout the  

organization) การทดสอบและการตรวจสอบความสามารถของผู้น าเป็นอีกส่ิงหนึ่งท่ีอาจจะยากท่ีสุด
และมีความส าคัญในความสามารถท้ังหลายท่ีองค์กรพึงมีเพื่อศักยภาพทางการแข่งขันความสามารถ
ของผู้น าในองค์กร เห็นได้จากผลโดยตรงของความเป็นผู้น าหรือจากความเช่ือมั่น และความมุ่งมั่นของ
พนักงาน 
 การตอบสนองต่อผู้น าและความมุ่งมั่นท่ีมีต่อองค์กร เช่น อัตราการเข้าออกจากงานการขาด
งาน ความขัดข้องในใจในงานหรือการวัดทัศนคติของแต่ละคน นอกจากนี้ ยังสังเกตได้จากความ
เช่ือมั่นของพนักงานท่ีมีต่อธุรกิจ พนักงานในองค์กรท่ีมีความเช่ือมั่นสูงจะให้ความใส่ใจการตัดสินใจ
ของผู้บริหารท่ีได้พูดไว้ ความเช่ือมั่นนี้มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงานและ
เกี่ยวข้องกับความสามารถของผู้น า เพราะผู้น าเป็นผู้ปลูกฝังความเช่ือมั่นนี้ในพฤติกรรมของพนักงาน 
และความเช่ือมั่นยังส่งผลต่อการแข่งขันได้ในธุรกิจ เพราะพนักงานจะไม่ได้ชอบทุกอย่างท่ีผู้น าท า 
และจะเช่ือมในส่ิงท่ีผู้น าหรือผู้บริหารคิดและจัดการอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ การวัดความเช่ือมั่นของ
พนักงานท่ีมีต่อผู้บริหารสังเกตได้จากการรับรู้ถึงความสามารถของผู้บริหารนั่นเอง ท าโดยการส ารวจ 
ประชุมพนักงานและ focus group เป็นต้น 
 อุลริช (Ulrich) เสนอว่า การตรวจสอบคุณลักษณะขององค์กรตามความสามารถ 6 ประการ
นี้เป็นการวางโครงสร้างองค์กรท่ีควรปฏิบัติเพื่อให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันที่ดี53 

 5. บิเนต์ และโอบริน (Bennett and O'brien) กล่าวว่าองค์กรเพื่อการเรียนรู้เป็นความ 
สามารถท่ีส าคัญของทุกบริษัทท่ีต้องการน าบริษัทไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน          
การเรียนรู้ในองค์กรต้องท าท้ังระบบและมีการตรวจสอบ บิเนต์ และโอบริน (Bennett and O'brien) 
ได้เสนอปัจจัย 12 ประการ ท่ีมีผลต่อความสามารถขององค์กรในการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง 
 5.1 กลยุทธ์และวิสัยทัศน์ (strategy and vision) ก่อนอื่นท้ังองค์กรและสมาชิกในองค์กร
จะต้องมีวิสัยทัศน์และต้องรู้ว่าจะเดินไปในทิศทางใด ซึ่งจะท าให้รู้ถึงว่าจะต้องเรียนรู้อะไร เพื่อท่ีจะไป
ให้ถึงเป้าหมายนั้น รวมท้ังจะต้องพัฒนากลยุทธ์ไปให้ถึงจุดนั้นด้วย เช่น การพิจารณาว่าองค์กรคิดหรือ
มองว่าตัวเองมีจุดประสงค์หลักเพื่อการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงหรือไม่ สมาชิกในองค์กรรู้ถึง
เป้าหมายหลักขององค์กรหรือไม่หรือสมาชิกในองค์กรเข้าใจองค์กรในฐานะท่ีเป็นระบบหรือไม่ ค าถาม
                                                             

 53 Urich D., "Profiling Organization Competitiveness : Cultivating 
Capabilities," Human Resource Planing  (1993): 1-17. 
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เหล่านี้จะช่วยในการประเมินความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องขององค์กร องค์กรท่ีมีการใช้
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง เช่น Wal-Mart, 
Corning, GE, Motorola, Kodak เป็นต้น 
 5.2 การปฏิบัติงานของผู้บริหาร (executive practices) ผู้บริหารจะเป็นผู้ท่ีมีหน้าท่ีหลักใน
การสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยพิจารณาจากค าถาม เช่น ผู้บริหารพูดและท าอะไรบ้าง
ท่ีเป็นการสนับสนุนวิสัยทัศน์ของการเรียนรู้ในองค์กร ผู้บริหารให้ความส าคัญของการเรียนรู้และ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องมากน้อยเพียงใด และผู้บริหารมีการกระตุ้นและผลักดันให้ หน่วยงานอื่นใน
องค์กรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์หรือไม่ เช่น ท่ีบริษัท Beoing ประธานบริหาร Alan Mulally กล่าวว่า 
เขาจะต้องถามตัวเองทุกวันว่าได้มีการเสียสละอะไรบ้างเพื่อสร้างให้เกิดสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้
ขึ้นและกระตุ้นให้ทุกคนท าด้วยเช่นกัน 
 5.3 การปฏิบัติการของผู้จัดการ (managerial practices) ผู้จัดการในท่ีนี้คือ ผู้ท่ีสนับสนุน
และให้ค าแนะน าแก่พนักงานและทีมงาน การท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างถาวรในองค์กร ผู้จัดการ
จะต้องยึดมั่นต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและจริงจังเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติผู้จัดการสนับสนุนการ
พัฒนาและการเติบโตของพนักงานโดยการผสมผสานส่ิงท่ีสมาชิกเรียน สนับสนุน ส่งเสริมการทดลอง 
การแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ กับผู้บริหาร 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ดึงเอาแนวคิดหลายอย่างมาใช้เพื่อปลูกฝังการปฏิบัติงานของผู้จัดการ
ให้มีประสิทธิภาพ เช่น ท่ี GE ใช้องค์กรไร้พรมแดน (boundary less organization) โดยการก าจัด
ขั้นตอน ระดับการควบคุมหรือแม้แต่แผงหรือก าแพงท่ีกั้นในส านักงานบางบริษัทมีการใช้ค า                        
ผู้ประสานงาน แทนค าว่า ผู้จัดการ เพื่อให้ข้ันตอนลดลงซึ่งจะช่วยให้การส่ือสารระหว่างผู้บริหารและ
พนักงานสะดวกรวดเร็วขึ้น 
 5.4 ประเพณีปฏิบัติขององค์กร (climate) ประเพณีปฏิบัติขององค์กรเป็นผลรวมของคุณค่า
และทัศนคติของทุกคนในองค์กรในลักษณะท่ีพึงปฏิบัติต่อองค์กรส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นมี
ประเพณีปฏิบัติท่ีส าคัญ เช่น การเปิดเผยและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พนักงานในองค์กรท่ีจะแชร์
ความคิดและพูดในส่ิงท่ีคิดอย่างตรงไปตรงมาตลอดจนการไม่มีอุปสรรคกั้นระหว่างพนักงานระดับ
บริหารและระดับปฏิบัติการ องค์กรสามารถให้ความส าคัญของประเพณีปฏิบัติท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ได้
หลายทาง เช่น การสนับสนุนให้พนักงานมีการแชร์ข้อมูลกันเต็มท่ีอย่างเป็นอิสระ 
 ในอุตสาหกรรมเคมี ผู้จัดการโรงแรมมักจะปิดบังเรื่องอุบัติเหตุด้วยเกรงว่าการรายงาน
ข้อบกพร่องใด ๆ จะท าให้เกิดปัญหาตามมาแต่ความเป็นจริงแล้ว การเรียนรู้ร่วมกันด้วยความไว้เนื้อ
เช่ือใจจะน ามาซึ่งการปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีบริษัท Du Pont โรงงานท่ี Belle มีการประชุม                
ทุกสัปดาห์ หัวหน้าหน่วย ทีม จะต้องรายงานข้อผิดพลาดผลดังกล่าวท าให้บริษัทลดอุบัติเหตุได้             
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เป็นอย่างมากภายใน 6 ปี จากปี ค.ศ. 1986 การบาดเจ็บลดลงจาก 83 ราย เหลือเพียง 3 ราย ในปี       
ค.ศ. 1992 เป็นต้น 
 5.5 โครงสร้างองค์กร/งาน (organization/job structure) โครงสร้างองค์กรสามารถสนับสนุน
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยให้มีการเปล่ียนแปลงค าอธิบายงาน ( job description) ได้ง่ายเพื่อ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกและความต้องการขององค์กรเอง นอกจากนี้ การหมุนเวียน
เปล่ียนต าแหน่ง การใช้ self - direct และ cross - functional ทีม ต่างก็เป็นวิธีการเพื่อสนับสนุน
ความยืดหยุ่นในงาน 
 5.6 การหมุนเวียนของข้อมูล (information flow) องค์กรท่ีมุ่งการเรียนรู้จะน าเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาใช้ในการหา การกระจายข้อมูลซึ่งระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุน และท าให้ง่าย ต่อ
การส่ือสารระหว่างพนักงานเพื่อให้องค์กรแน่ใจได้ว่าพนักงานทุกคนมีข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับงานในส่วน
ท่ีต้องรับผิดชอบ 
 5.7 การปฏิบัติของแต่ละคนและทีม (individual and team practice) องค์กรจะเติบโต
ก้าวหน้าเมื่อพนักงานแต่ละคนและทีมแชร์การเรียนรู้ร่วมกัน การมองข้อ ผิดพลาดเป็นโอกาส          
ท่ีส าคัญในการเรียนรู้แทนการต าหนิหรือการลงโทษ นอกจากนี้ การท่ีพนักงานรับผิดชอบต่อการ
เรียนรู้ของตนเอง และการถกเถียงปัญหากันอย่างตรงไปตรงมาเพื่อหาทางออกเป็นแนวทางส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 5.8 กระบวนการท างาน (work processes) ในสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ความ ก้าวหน้า
เป็นเรื่องท่ีทุกคนต้องเอาใจใส่ ไม่ใช่ว่าเมื่อเกิดปัญหาขึ้นแล้วปฏิเสธว่าไม่มีความช านาญหรือไม่มี
ความรู้ในเรื่องนั้นๆ แต่ต้องช่วยกันพยายามแก้ไขในองค์กรแห่งการเรียนรู้ พนักงานนอกจากจะ
แบ่งปันความช านาญจากการพูดคุยท่ีไม่เป็นทางการแล้ว องค์กรอาจจะกระตุ้นการเรียนรู้จาก
วิสัยทัศน์ขององค์กรเองผ่านระบบสารสนเทศ และตรวจสอบด้วยว่าการเรียนรู้นั้นเป็นประโยชน์ต่อ
งานและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 บริษัท Xerox เป็นตัวอย่างบริษัทแรก ๆ ของการปรับเปล่ียนองค์กรโดยปฏิบัติการเรียนรู้ใน
องค์กรมีการอบรมพนักงานเพื่อการแก้ปัญหา 6 ขั้นตอน คือ การคิดสร้างสรรค์ (creative) ความคิด 
(idea) การใช้ (generation) การต้ังค าถามเสมอ (constant questioning) การคิดอย่างมีระเบียบ 
(disciplined thinking) นอกจากนี้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ยังน าการเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น 
(benchmarking) มาใช้เป็นเครื่องมือมาตรฐานอีกด้วย 
 5.9 เป้าหมายการปฏิบัติงาน (performance goals/feedback) จุดส าคัญในการประสบ
ผลส าเร็จของทุกธุรกิจ คือ การให้ความส าคัญกับความต้องการของลูกค้า ดังนั้น การเรียนรู้ในองค์กร
จึงมีรากฐานจากการช่วยให้องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้นอย่างไร                    
การสร้างองค์กรท่ีใช้การเรียนรู้เป็นเครื่องมือจะเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ระบบการ
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ประเมินผลท่ีสนับสนุนความต้องการของลูกค้า เป้าหมายของพนักงานให้ความส าคัญท่ีความส าคัญ
ของลูกค้า โดยเป้าหมายของพนักงานจะมีรางวัลและความรับผิดชอบเป็นส่ิงจูงใจ 
 5.10 การอบรมและการศึกษา (training and education) การอบรมและการศึกษามีบทบาท
ส าคัญในการปรับเปล่ียนองค์กรในทางปฏิบัติ การอบรมเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงและการ
เติบโตในองค์กรเพื่อการเรียนรู้มีการพูดถึงการเรียนรู้ในงานและการเรียนรู้จากข้อผิดพลาดแต่ก็ยังไม่
เพียงพอ การอบรมโดยมุ่งเน้นการช่วยให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่นจะช่วยให้เป็นผู้มี
ความสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหามากขึ้น 
 5.11 การพัฒนาบุคคลหรือทีม (individual/team development) องค์กรแห่งการเรียนรู้
หาวิธีท่ีจะกระตุ้นพนักงานแต่ละคนให้พัฒนาตนเองขณะเดียวกันก็สนับสนุนการพัฒนาท้ังทีมด้วย
องค์กรสามารถเรียนรู้ต่อเมื่อทีมเรียนรู้เป็นกลุ่มในลักษณะของ "การปฏิบัติการกลุ่ม" หรือ 
community of practices และท าการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่องเมื่อมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว หากองค์กรรอให้มีการอนุมัติตัดสินใจ การตรวจสอบ เช่น องค์กรสนับสนุนการเรียนรู้ของทีม
หรือไม่ พนักงานและทีมมีแผนการพัฒนาท่ีมีคุณภาพสูงใช่หรือไม่ และมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้ใน
งาน (on-the-job) ใช่หรือไม่ 
 5.12 รางวัล (rewards/recognition) รางวัลเป็นปัจจัยตัวสุดท้ายท่ีสนับสนุนปัจจัยอื่น ระบบ
การให้รางวัลนี้จะต้องสนับสนุนและกระตุ้นการเรียนรู้ของท้ังบุคคลและองค์กร ค าถามหลัก              
ท่ีถามคือ มีการสนับสนุนการพัฒนาตัวเองมากน้อยขนาดไหน มีการลงโทษในการท าผิดพลาดหรือไม่ 
องค์กรให้ความส าคัญในการท างานท้าทายและการแก้ไขปัญหาเพียงใด 
 จากแนวคิดของบิเนต์ และโอบริน (Bennett and O'brien) เสนอแนะว่า ไม่มีองค์กรท่ีดีเลิศ
ในทุก ๆ ปัจจัย แต่องค์กรจะต้องหาแนวทางของตนเองโดยวางกรอบแนวคิดนี้ไว้ ท้ังยังเสนอว่าองค์กร
ส่วนใหญ่ท่ีประสบความส าเร็จจะท าการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่องและปรับปรุงอยู่ตลอดจากการ
เรียนรู้ทั้งจากตัวเองและลูกค้า และท าการเปรียบเทียบกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีประสบความส าเร็จ
ในอุตสาหกรรมนั้น ๆ 54 

 6. จีพาร์ทและคณะ (Gephart et al.) ให้ค าจ ากัดความของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 
องค์กรท่ียกระดับความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัวและเปล่ียนแปลงเป็นองค์กรท่ีมีการวิเคราะห์  
การบอกเตือน การพัฒนา การจัดการในกระบวนการเรียนรู้เพื่อให้สอดคล้องเข้ากันได้กับเป้าหมายท่ี
ถูกปรับปรุงอย่างสร้างสรรค์ นอกจากนี้ปัจจัยผู้น า วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้างระบบกระบวนการ
                                                             

 54 Bennett Joan Kremer and Michael J. O'Brien, The Building Blocks of the 
Learning Organization (Training 311994), 41-49. 
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และการปฏิบัติจะเป็นตัวผลักดันให้สมาชิกเรียนรู้และพัฒนารวมท้ังระดับการเรียนรู้ในระบบ โดยช้ีว่า
ปัจจัยต่อไปนี้เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 6.1 การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในระดับระบบโดยท่ีสมาชิกแต่ละคนแบ่งปันการเรียนรู้ใน
ลักษณะท่ีท าให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ได้ กล่าวคือ การถ่ายทอดความรู้ระหว่างคนและท าการรวบรวม
ความรู้จากการเรียนรู้ไว้ในการท างานประจ าวันขององค์กรท่ีเรียกว่า Organization routine actions 
 6.2 การท าให้เกิดความรู้และการแบ่งปัน เน้นท่ีการสร้างสรรค์จัดเก็บและกระจายความรู้
อย่างรวดเร็ว เพื่อให้ง่ายต่อการท่ีสมาชิกในองค์กรสามารถเข้าไปใช้ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว 
 6.3 การคิดอย่างมีระบบและพินิจพิเคราะห์ สมาชิกจะถูกกระตุ้นให้ใช้ความคิดในแบบใหม่
และใช้ทักษะท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบเพื่อท่ีจะเช่ือมให้เป็นวงจรย้อนกลับ (feedback loops)              
อย่างพินิจพิเคราะห์เพื่อพิจารณาถึงสมมติฐาน 
 6.4 วัฒนธรรมของการเรียนรู้ การเรียนรู้และการสร้างสรรค์จะได้รับการสนับสนุนด้วยรางวัล
และมีการส่งเสริมผ่านทางระบบการประเมินผลหลายๆ ด้านจากผู้บริหาร 
 6.5 ความมุ่งมั่นในการทดลองและมีความยืดหยุ่นสมาชิกมีอิสระในการเส่ียง การทดลอง     
การสร้างสรรค์ การใช้ความคิดใหม่ ๆ และการท าให้เกิดขั้นตอนหรือกระบวนการท างานใหม่และ
ผลิตภัณฑ์ใหม ่
 6.6 คนเป็นศูนย์กลางในองค์กรแห่งการเรียนรู้ การให้ความส าคัญของคนในเรื่องของคุณค่า 
การสนับสนุนพฤติกรรมท่ีต้องการรวมท้ังการพัฒนาและการเรียนรู้จากแต่ละคนเป็นอีกลักษณะหนึ่ง
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้55 

 7. โกห์ (Goh) สนับสนุนความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการ์วิน (Garvin) 
โดยเพิ่มเติมว่า องค์กรทุกองค์กรสามารถเรียนรู้ได้และบางองค์กรสามารถเรียนรู้ได้ดีกว่าองค์กรอื่น 
องค์กรท่ีประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ก็จะอยู่รอด ขณะท่ีองค์กรไม่ประสบความส าเร็จใน                   
การเรียนรู้ก็จะค่อย ๆ หายไปจากธุรกิจ ท้ังนี้ ผู้บริหารเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการก าหนดเงื่อนไขท่ี
จ าเป็นต่อการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการเรียนรู้ 
 โกห์ (Goh) ได้เสนอหลัก 5 ประการ ท่ีผู้บริหารควรปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ดังนี้ 
 7.1 ความชัดเจนและการสนับสนุนพันธกิจ (mission) กลยุทธ์ (strategy) ขององค์กร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีพนักงานได้รับอ านาจในการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะ
                                                             

 55 Gephart M. A. and et al, "Learning Organizations Come Alive," Training 
and Development  (1996): 34-44.  
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ท่ีได้รับมาการรู้ถึงพันธกิจขององค์กรเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะให้พนักงานรู้ว่าเขามีอ านาจอะไร และยังเป็น
การพัฒนาการสร้างสรรค์ 
 7.2 ภาวะการเป็นผู้น า การเป็นผู้น าท่ีรู้ถึงการให้อ านาจพนักงาน กระตุ้นและสนับสนุน
วัฒนธรรมองค์กรในเรื่องการทดลอง และความมุ่งมั่นท่ีมีต่อองค์กรในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีมีการ
แข่งขันอย่างมาก ผู้บริหารหรือผู้จัดการจะมีสถานะเป็นโค้ชหรือผู้ฝึกสอน พนักงานจะถูกกระตุ้นให้
ท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความเส่ียง ความไม่แน่นอน และสร้างสรรค์ ซึ่งสภาพแวดล้อมในลักษณะ
นี้ จะต้องมีการแชร์ภาวะความเป็นผู้น าโดยทุกคนจะมีส่วนร่วมในผลการด าเนินงานขององค์กร 
 ผู้น าจะต้องท าให้การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ภายในองค์กรมากขึ้น สนับสนุนการตัดสินใจของ
พนักงาน ให้ค าปรึกษาแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการช้ีถึงปัญหาและโอกาสและยังควรท่ีจะ
เต็มใจยอมรับฟังข้อวิจารณ์และเรียนรู้จากข้อวิจารณ์นั้น 
 7.3 การทดลอง (experimentation) ในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะให้ความส าคัญของ
วัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นถึงการทดลอง กล่าวคือ เป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นการให้รางวัลและ
สนับสนุนการทดลองทุก ๆ ระดับในองค์กร เพื่อให้พนักงานพยายามคิดโครงการท่ีสร้างสรรค์ เช่น 
บริษัท 3 M นอกจากจะสนับสนุนให้พนักงานแต่ละคนท าการทดลองแล้ว ยังอนุญาตให้พนักงานใช้
เวลาในการท างานบางส่วนไปคิดโครงการส่วนตัวอื่น 
 7.4 การถ่ายทอดความรู้ (transfer of knowledge) เป็นทักษะในการถ่ายทอดความรู้ท้ังจาก
ภายในและภายนอกองค์กรรวมท้ังการเรียนรู้จากความล้มเหลว ทักษะท่ีมีหรือความรู้ท่ีได้มาจะไม่มี
ประโยชน์หากไม่มีการถ่ายทอดและน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะเหล่านี้จะมีประโยชน์
มากยิ่งขึ้นถ้าได้มีการถ่ายทอดไปยังส่วนอื่น ๆ ในองค์กร เพื่อช่วยในการแก้ปัญหาหรือเป็นปัจจัย
กระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ ๆ  
 การถ่ายทอดความรู้ความสามารถท าได้โดยการพูดคุยถึงความล้มเหลวในอ ดีตความส าเร็จ 
และประสบการณ์ของผู้อื่น รวมท้ังการเรียนรู้จากองค์กรอื่นหรือคู่แข่งท่ีประสบความส าเร็จ เป็นต้น 
เช่น ท่ีบริษัท Xerox และ AT&T ได้พัฒนากระบวนการ benchmarking เพื่อกระตุ้นการถ่ายทอด
ความรู้ในองค์กร 
 7.5 การท างานเป็นทีมและความร่วมมือ (teamwork and cooperation) หลักส าคัญ
ประการหนึ่งในการพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ การเน้นถึงการท างานเป็นทีมโดย
ท่ีการท างานเป็นทีมนี้ พนักงานหรือสมาชิกในทีมจะน าเอาทักษะและความรู้ท่ีสะสมมาแก้ปัญหาและ
พัฒนาความคิดใหม่ ๆ ให้องค์กร การเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกในทีมควรมาจากหลาย ๆ 
หน่วยงาน ในองค์กร Honda เป็นบริษัทตัวอย่างท่ีดีในเรื่องการท างานเป็นทีม และความร่วมมือกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ ท่ีบริษัท Honda พนักงานจะถูกฝึกฝนในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างหมุนเวียน
สับเปล่ียนหน้าท่ีกันไปในทีมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และร่วมมือร่วมใจกัน 
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 นอกจากนี้ แล้วยังมีปัจจัยพื้นฐานท่ีสนับสนุนตามแนวคิดของโกห์ (Goh) อีก 2 ประการ                
1) การออกแบบองค์กร (organizational design) โครงสร้างองค์กรในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะไม่
ซับซ้อนและเน้นการกระจายอ านาจ และมีกระบวนการท่ีเป็นทางการในการท างานน้อย 2) ทักษะ
และความสามารถในการท างานของพนักงาน (employees skills and competencies) 
 องค์กรท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะเน้นการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงาน            
การฝึกอบรมในองค์กรแห่งการเรียนรู้นี้จะแตกต่างจากการฝึกอบรมสมัยก่อนกล่าวคือ จะเน้นท่ีการ
ฝึกประสบการณ์ท่ีสามารถพัฒนาท้ังทีมหรือท้ังหน่วยงานโดยรวม โกห์ (Goh) ได้ยกตัวอย่างบริษัท 
Xerox ว่าเป็นตัวอย่างท่ีดีของการน าการอบรมกลุ่มมาใช้ 
 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของโกห์ (Goh) ตามปัจจัยหลัก 5 ประการ                 
และปัจจัยสนับสนุน 2 ประการนี้ โกห์ (Goh) เช่ือว่าจะมีการปรับเปล่ียนความคิดและพฤติกรรม                
ของผู้บริหารและพนักงาน ท้ังนี้ การพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการวัดประเมินผล               
การวัดประเมินผลดังกล่าวจะต้องวิเคราะห์ถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร ณ ปัจจุบัน                
ตามลักษณะ 5 ประการ รวมทั้งปัจจัยสนับสนุนข้างต้น ผู้บริหารควรติดตามและวัดผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรหลังจากการน าหลักการนี้มาใช้56 

 8. มาร์ควอดท์ (Marquaedt) องค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบตามแนวคิดของมาร์ควอดท์ 
(Marquaedt) 5 ระบบ ประกอบด้วย การเรียนรู้ องค์กร คน ความรู้ และเทคโนโลยี ซึ่งองค์กร                
ส่วนใหญ่ต้องตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาเพื่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ                 
องค์กรต้องเรียนรู้ให้ดียิ่งขึ้นและรวดเร็วกว่าเดิม การเรียนรู้ไม่สามารถจะเกิดขึ้นและไม่สามารถจะคง
อยู่ได้หากปราศจากความเข้าใจและการพัฒนาระบบท่ีสัมพันธ์กันท้ัง 5 ระบบดังแผนภูมิท่ี 5  
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 56 Swee Goh, "Toward a Learning Organization: The Strategic Building 
Blocks," 15-20; ibid. 
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แผนภูมิท่ี  5 ตัวแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 
ท่ีมา : Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : Mastering The 5 
Elements For Corporate Learning 2nd ed. (Palo Alto, Calif. : Davies - Black, 2002), 24. 
 

ระบบย่อยดา้นองค์กร คน ความรู้ และเทคโนโลยีเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการส่งเสริมและขยายการ
เรียนรู้ ส่วนการเรียนรู้จะเป็นระบบย่อยท่ีแทรกซึมเข้าไปในระบบย่อยท้ัง 4 ท่ีเหลืออยู่โดยระบบย่อย
ท้ังหมดนี้ล้วนเป็นส่วนประกอบในการสร้างและบ ารุงรักษาการเรียนรู้ในองค์กรท่ีจะขาดมิได้ ระบบ
ย่อยท้ัง 5 นี้ มีความสัมพันธ์กันและเติมเต็มซึ่งกันและกัน  

1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (learning subsystem) 
 การเรียนรู้เป็นระบบย่อยหลักขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพราะมันเกิดขึ้นท้ังในระบบ 
ปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยมีทักษะท่ีส าคัญๆ เช่น การคิดเชิงระบบ ( system 
thinking) รูปแบบความคิด (mental model) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (personal mastery)               
การเรียนรู้แบบช้ีน าตนเอง (self directed learning) และการเสวนา (dialogue) โดนทักษะท่ีส าคัญ
เหล่านี้ จะเป็นแกนหลักสนับสนุนการเรียนรู้ขององค์กรให้เกิดขึ้นได้อย่างเต็มท่ี ระบบย่อยด้าน                
การเรียนรู้นี้จะเกี่ยวข้องกับระดับและประเภทของการเรียนรู้ที่จ าเป็นส าหรับองค์กร รวมถึงทักษะของ
องค์กรท่ีถูกต้องอีกด้วย57 ดังแผนภูมิท่ี 6 

                                                             

 57 Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : A System 
Approach to Quantum Improvement and Global Success, 24.  
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แผนภูมิท่ี 6 ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 
ท่ีมา : Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : Mastering The 5 
Elements For Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto, Calif. : Davies - Black, 2002), 25.  

 
ระดับการเรียนรู้ 

 มาร์ควอดท์ (Marquardt) สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีการเรียนรู้ 3 ระดับท่ีไม่
เหมือนกันแต่มีความสัมพันธ์กันดังนี ้
 1. การเรียนรู้ระดับบุคคล (individual learning) การเปล่ียนแปลงด้านทักษะความรู้ 
เจตคติและค่านิยมรายบุคคล อันเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเองจากการสังเกตและจากการศึกษาโดย
อาศัยเทคโนโลยี 
 2. การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (group or team learning) หมายถึง การเพิ่มขึ้นของ
ความรู้ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุ่มซึ่งส าเร็จลงได้ด้วยการกระท าของกลุ่ม 
 3. การเรียนรู้ระดับองค์กร (organizational learning ) เป็นการยกระดับอัจฉริยภาพ
และความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มาจากการมุ่งมั่นปรับปรุง และพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดท่ัว
ท้ังองค์กร58 

                                                             

 58เรื่องเดียวกัน., 25. 
 

 

 

          กำรเรียนรู้ 
ระดับ 

- ปัจเจกบุคคล 
- กลุ่ม/ทีม 
- องค์กร 

ทักษะ 
- การคิดเชิงระบบ 
- รูปแบบความคิด 
- การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
- การเรียนรู้แบบช้ีน าตนเอง 
- การเสวนา 

ประเภท 
- เชิงปรับตัว 
- เชิงคาดการณ์ 
- เชิงปฏิบัติ 
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 องค์กรไม่ว่าประเภทใด ระดับใด หากต้องการอยู่รอดในสังคมยุคนี้ต้องก้าวทันและ         
ก้าวล้ าคู่แข่งขันต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อท่ีจะใช้ความรู้                      
และความสามารถของบุคลากรทุกระดับรวมทั้งลูกค้าของตนเอง 
 ประเภทการเรียนรู้ 
 มาร์ควอดท์ (Marquardt) ได้แบ่งการเรียนรู้ขององค์กรออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. การเรียนรู้เชิงปรับตัว (adaptive learning) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผ่าน
มาและผลสะท้อนของเหตุการณ์ โดยมีกระบวนการดังนี้ เมื่อองค์กรปฏิบัติการ ใด ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ผลท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัตินั้นจะถูกน ามาวิเคราะห์ในฐานะท่ีเป็นข้อมูลของผลท่ีสอดคล้อง
กับเป้าหมายท่ีวางไว้จากนั้นจะได้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีสามารถน ามาปฏิบัติได้ซึ่งก็อาศัยพื้นฐานจากผลสะท้อน
ของประสบการณ์ท่ีผ่านมาขององค์กร 
 มาร์ควอดท์ (Marquardt) อธิบายว่า การเรียนรู้แบบปรับตัวนี้อาจเป็นได้ท้ังการเรียนรู้
แบบวงเด่ียว (single loop) หรือแบบวงคู่ (double loop) การเรียนรู้แบบวงเด่ียวจะมุ่งความสนใจ
ไปท่ีการได้ข้อมูลมาเพื่อบ ารุงรักษา และท าให้ระบบท่ีมีอยู่ในปัจจุบันนั้นมั่นคง โดยจะเน้นท่ี                   
การตรวจหาและแก้ไขข้อผิดพลาด การเรียนรู้แบบวงเด่ียวจะท าให้ได้ค าตอบโดยตรงต่อข้อขัดแย้ง
หรืออุปสรรคท่ีมีอยู่ในขณะนั้นซึ่งบ่อยครั้งท่ีมันจะเป็นเพียงอาการของปัญหาท่ีมีอยู่ และการเรียนรู้
แบบนี้ก็เป็นการเรียนรู้ที่องค์กรส่วนใหญ่ใช้ในปัจจุบันเปรียบเสมือนการรักษาตามอาการ 
 ส่วนการเรียนรู้แบบวงคู่ (double loop) จะเป็นเรื่องของการต้ังค าถามเชิงลึกเกี่ยวกับ
ระบบเพื่อตรวจสอบให้รู้แน่ชัดก่อนว่าอะไรคือสาเหตุของข้อผิดพลาด หรือความส าเร็จท่ีเกิดขึ้นโดย
เป็นการมองไปท่ีบรรทัดฐานและโครงสร้างขององค์กร และการกระท ารวมถึงผลท่ีเกิดขึ้นไม่ได้มุ่งแต่
จะแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเท่านั้น มีข้อสังเกตว่าคนส่วนมากในองค์กรมักหลีกเล่ียงการเรียนรู้แบบวงคู่ ท้ังนี้
เพราะเป็นการเปิดเผยความผิดพลาดต่าง ๆ ขององค์กร และท าให้ต้องมององค์กรลึกลงไปถึงต้นเหตุ
ของความผิดพลาดท้ังระบบต้ังแต่สมมติฐานพื้นฐาน บรรทัดฐาน และโครงสร้างขององค์กร รวมถึง
ระบบกระบวนการในการท างานซึ่งกระบวนการท่ีใช้เวลามาก 
 2. การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ล่วงหน้า (anticipatory learning) การเรียนรู้แบบนี้จะเกิด 
ขึ้นจากส่ิงท่ีคาดหวังว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต เป็นปฏิบัติการท่ีสะท้อนมาจากวิสัยทัศน์หรือการเรียนรู้
จากการวางแผนเพื่อหลีกเล่ียงผลเสียให้มากท่ีสุด โดยการแสวงหาโอกาสท่ีดีท่ีสุดท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นใน
อนาคต แล้วหาวิธีท่ีจะบรรลุแผนท่ีคาดการณ์ไว้ 
 3. การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ (action learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีได้รับการยอมรับกว้างขวาง
ในการพัฒนาความรู้ ท่ีแท้จริงให้แก่ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนด าเนินการตามหาหนทางของ                    
การแก้ปัญหาให้เกิดผลส าเร็จ และเป็นวิธีเร่งการเรียนรู้วิธีหนึ่งท่ีท าให้คนสามารถเรียนรู้ได้ดีขึ้น                    
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และจัดการกับสถานการณ์ท่ียุ่งยากได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เพิ่มการเรียนรู้ขององค์กรตลอดจน
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้เป็นอย่างดีหากมีการใช้อย่างเป็นระบบ59 

 

ข้อมูลพื้นฐาน 

โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  9 

 
ข้อมูลทั่วไป 
 โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ต้ังอยู่    
เลขท่ี 53 หมู่ 2 ต าบลไร่ขิง อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 73210 เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ เปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1-6  
สีประจ าโรงเรียน  
 สีฟ้า – ขาว 
     สีฟ้า หมายถึง  ความร่าเริง  สดใส สว่างไสว   รุ่งโรจน์และโอบอ้อมอาร ี
     สีขาว หมายถึง ความสะอาดบริสุทธิ์ของดินแดนแห่งพุทธศาสนา 
คติธรรมของโรงเรียน       
 สุขา  สงฺฆสฺส  สามคฺคี 
 ความพร้อมเพรียงของหมู่คณะก่อให้เกิดสุข 
ค าขวัญของโรงเรียน       
 รักศักดิ์ศรี  มีคุณธรรม  น าวิชาการ  สืบสานงานพระราชด าริ 
วิสัยทัศน์ 
 โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากลช้ันน าบนพื้นฐานของความเป็นไทย 
เอกลักษณ์ 
 อ่อนน้อมถ่อมตน ทุกคนมีศีล 
อัตลักษณ์ 
 มีคุณธรรม  ความรู้ดี  มีความเป็นไทย 
 

                                                             

 59Michael J. Building the learning Organization : Mastering The 5 Elements 
For Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto, Calif. : Davies - Black,2002), 43.  
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พันธกิจ 
1. พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมความรู้ดีตามมาตรฐานสากลบนพื้นฐานความเป็นไทย 
2. พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยีอย่างมีคุณภาพและน าผล                         

การวิจัยมาพัฒนาผู้เรียนเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
3. พัฒนาครูให้เป็นครูมืออาชีพ มีความรู้ ความสามารถเช่ียวชาญเฉพาะด้านเสริมสร้างขวัญ 

ก าลังใจและสนับสนุนการท างานเป็นทีม 
4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมด้วยระบบคุณภาพจากทุกภาคส่วน 

สร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาการจัดการศึกษากับสถาบันอื่นในระดับประเทศและต่างประเทศ 
 
เป้าประสงค์ 

1. ผู้เรียนมีคุณธรรม มีความรู้ดีตามมาตรฐานสากลบนพื้นฐานความเป็นไทย  
2. โรงเรียนมีหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนและบูรณาการ 

เทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลน าผลการวิจัยมาพัฒนาผู้เรียน
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้น  

3. ครูและบุคลากรมีความรู้ ความสามารถและความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เป็นครูมืออาชีพ  
มีขวัญก าลังใจและท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. โรงเรียนมีระบบบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมด้วยระบบคุณภาพจากทุกภาคส่วน                    
สร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาการจัดการศึกษากับสถาบันอื่นในระดับประเทศและต่างประเทศ 
 
กลยุทธ์และตัวชี้วัดผลส าเร็จ 
กลยุทธ์ที่ 1  พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาตามหลักสูตร การวัดผลและประเมินผลความสามารถ 
 ด้านภาษา การใช้ส่ือเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ 

- โรงเรียนมีการจัดการศึกษาตามหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นมาตรฐานสากลตามแนวทาง 
  โรงเรียนมาตรฐานสากล 

- นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้นทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
- นักเรียนจบการศึกษาตามหลักสูตรสถานศึกษา สามารถเข้าศึกษาต่อในสถาบัน  

  การศึกษาของรัฐและเอกชนร้อยละ 90 ขึ้นไป 
- นักเรียนสามารถส่ือสารได้อย่างน้อย 2 ภาษา คือ ภาษาไทย/ภาษาอังกฤษ หรือภาษาจีน 
- นักเรียนสร้างกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้และจัดท าโครงงานท่ีเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนา

สาธารณประโยชน์ร่วมกัน 
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- นักเรียนท่ีมีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ) 
ได้รับการพัฒนาตามศักยภาพด้วยรูปแบบท่ีเหมาะสม 

 
กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาปลูกฝังให้ผู้เรียนมีคุณธรรม ความรู้ดี มีสุขภาพกาย สุขภาพจิต มีจิตส านึกในความ 
  เป็นไทยตัวชี้วัดผลส าเร็จ 
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ 

- นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ด ารงชีวิตโดยยึดหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง ผ่านเกณฑ์การประเมินคุณภาพ 

- นักเรียนมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตดี และมีความคิดสร้างสรรค์ ผ่านเกณฑ์การ
ประเมินคุณภาพ 

 
กลยุทธ์ที่ 3  พัฒนาองค์ความรู้ สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่ความเป็นครูมืออาชีพ 
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ 

- ครูได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศสามารถ
ผลิตส่ือ นวัตกรรม เพื่อจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- ครูได้รับการพัฒนาและส่งเสริมให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานและได้เป็นครู
ช านาญการพิเศษเพิ่มขึ้นทุกปี 

- ครูสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ มีผลงานเป็นท่ีประจักษ์ 
 
กลยุทธ์ที่ 4  พัฒนาการด าเนินงานติดตามประเมินผล การประกันคุณภาพ การนิเทศและการวิจัย 
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ 

- ครูมีผลงาน ส่ือ นวัตกรรม งานวิจัย สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้และเผยแพร่ 
- มีรายงานผลการติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษาโดยหน่วยงานต้นสังกัด 

 
กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ 

- โรงเรียนมีแหล่งเรียนรู้ ศูนย์การเรียนรู้และระบบเทคโนโลยีท่ีเอื้อต่อการเรียนการสอน 
- การบริหารจัดการศึกษาโดยใช้หลักธรรมาภิบาลเพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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โครงการ 
 โครงการท่ีตอบสนองแผนกลยุทธ์แต่ละโครงการจะมีกิจกรรม/งานท่ีสอดคล้องกับมาตรฐาน
การศึกษา รวมท้ังส้ิน 16 โครงการ ได้แก่ 

1. โครงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครอง 
ชุมชนในการบริหารจัดการศึกษา 
 2. โครงการส่งเสริมการจัดการเรียนการสอน 
 3. โครงการส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการ 
 4. โครงการส่งเสริมผู้เรียนให้มีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้                
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 5. โครงการส่งเสริมการสอนภาษาสู่สากล เรียนรู้อาชีพควบคู่ ICT 
 6. โครงการส่งเสริมให้สถานศึกษาเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 
 7. โครงการส่งเสริมการบริหารจัดการ 
 8. โครงการส่งเสริมงานบริการพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 9. โครงการประกันคุณภาพการศึกษา 
 10. โครงการส่งเสริมการใช้ส่ือ เทคโนโลยี เพื่อให้ผู้เรียนได้รับการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 
 11. โครงการส่งเสริมศักยภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 12. โครงการส่งเสริมคุณภาพการจัดการศึกษาเรียนรวม 
 13. โครงการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้สถานศึกษา 
 14. โครงการส่งเสริมงานโรงเรียนกับชุมชน 
 15. โครงการส่งเสริมสุขภาวะท่ีดี และสุนทรียภาพ 
 16. โครงการเสริมสร้างคนดี มีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงค์ เป็นพลเมืองท่ีดี 
พลเมืองอาเซียนและพลเมืองโลก60 
 

  
 
 

                                                             

 
60 โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา, แผนปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ 2561 (โรงเรียนวัดไร่ขิง

วิทยา 2561.), 32-33. 
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ข้อมูลบุคลากร 
ตารางท่ี 2  ตารางแสดงข้อมูลบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งและเพศ ปีการศึกษา 2559 

(ข้อมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2559) 

ต าแหน่ง 
จ านวน(คน) 

ชาย หญิง รวม 
ผู้บริหาร 3 1 4 
ครู 41 111 152 
ครูอัตราจ้าง 7 13 20 

รวม 51 124 176 
แหล่งข้อมูล : งานสถิติข้าราชการครูและลูกจ้างประจ า ฝ่ายบุคลากร  
 
ข้อมูลนักเรียน 
ตารางท่ี 3 ตารางแสดงจ านวนนักเรียนปีการศึกษา 2559 

ช่วงชั้น/ระดับชั้น แผนการจัด 
ชั้นเรียน(หอ้ง) 

จ านวนนักเรียนทั้งหมด 
ชาย หญิง รวม 

ม.1 15 293 315 608 
ม.2 15 344 317 661 
ม.3 14 262 297 559 
รวม 44 899 929 1,828 
ม.4 12 168 308 476 
ม.5 12 194 312 476 
ม.6 12 214 283 497 
รวม 36 576 903 1,479 

รวมทั้งสิ้น 80 1,475 1,832 3,307 
แหล่งข้อมูล :  งานทะเบียนนักเรียน61  
 

                                                             
61 เรื่องเดียวกัน., 6. 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยภายในประเทศ 

 ประยูร อิ่มสวาสด์ิ ได้ศึกษาลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย 
บูรพา ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และปัจจัยด้านบูรณาการทางวิชาการ ได้แก่ 
การเรียนรู้ในองค์กร การสร้างและถ่ายทอดความรู้และการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกใน 
ระดับสูงมากกับลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยบูรพาอย่างมีนัยส าคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ .0562 
 สมศักดิ์ ชาญสูงเนิน ได้ศึกษา ตัวแปรที่ส่งผลต่อระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัย พบว่า                   
1) โรงเรียนมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก และแต่ละโรงเรียนมีระดับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันพอควร 2) ผู้อ านวยการโรงเรียนมีความเป็นผู้น าทางวิชาการอยู่ใน
ระดับสูง ผู้อ านวยการโรงเรียนของแต่ละโรงเรียนมีระดับความเป็นผู้น าทางวิชาการท่ีแตกต่างกัน
พอควร 3) ครูมีแรงจูงใจใฝ่รู้อยู่ในระดับสูงมาก ครูแต่ละโรงเรียนมีแรงจูงใจใฝ่รู้แตกต่างกันน้อย                 
4) ครูมีเจตคติท่ีดีต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับดี ครูของแต่ละโรงเรียนมี
เจตคติท่ีมีต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันน้อย 5) ระดับความเป็นผู้น าทางวิชาการของ
ผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับแรงจูงใจใฝ่รู้ของครู ระดับเจตคติของครูท่ีมีต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน และระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนต่างมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกซึ่งกันและกันอย่างสูง63 
 ธารินี วัฒนจันทร์ ได้ศึกษา การศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยจ าแนกตามเพศและวุฒิการศึกษา ผลการวิจัย 
พบว่า 1) ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวม

                                                             

 62 ประยูร อิ่มสวาสด์ิ, "ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของมหาวิทยาลัยบูรพา (วิทยานิพนธ์
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา มหาวิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ)" (2552), 141. 

 63 สมศักด์ิ ชาญสูงเนิน, "ตัวแปรที่ส่งผลต่อระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล" (2552); ibid. 
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และรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนจากมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ด้านแบบแผน
ความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน 2) ผลการเปรียบเทียบความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากร
เพศชายและเพศหญิงโดยรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแตกต่างกัน 1 ด้าน คือ             
ด้านแบบแผนความคิดอ่าน โดยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของบุคลากรเพศ
หญิงสูงกว่าเพศชาย และ 3) ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับวุฒิ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน โดยความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีองค์กร
แห่งการเรียนรู้สูงกว่าวุฒิการศึกษาปริญญาตรี64 
 ทิพากร วรรณพฤกษ์ ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในส านักงานเขตบางขุนเทียนสังกัด                   
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) การศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในส านักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) การเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มากกว่า 10 ปี มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
มากกว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า หรือเท่ากับ 10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 3) การศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดส านักงานกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านการมีรูปแบบการคิด                  
ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้และด้านการคิดเชิงระบบ 4) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า        
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในส านักงานเขต
บางขุนเทียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .01 

                                                             

 64 ธารินี วัฒนจันทร์, "การศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 
2. (งานนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา)" (2552) , 
บทคัดย่อ. 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากทุกด้าน65 
 พอหทัย ภิรมย์ศรี ได้ศึกษา แนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ระดับความเหมาะสม
ของแนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นอันดับแรก คือ ด้านสร้างบรรยากาศ รองลงมา คือ ด้านการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม ด้านการคิดค้นนวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยี ด้านการจูงใจในการท างานตาม 
ล าดับ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอันดับสุดท้าย คือ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างาน66 

 ภัทรพร ไหลไพบูลย์ ได้ท าการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทอง
สภาชนูปถัมภ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามสถานภาพและวุฒิการศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม
สถานภาพและวุฒิการศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์ค่าน้ าหนักความแตกต่าง ( Effect Size) พบว่า  
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ โดยรวมและรายด้านอยู่ใน                
ระดับมาก การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ 
จ าแนกตามสถานภาพด้วยค่าน้ าหนักความแตกต่าง สถานภาพผู้บริหารและครูโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอยู่ในระดับน้อย การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทอง

                                                             

 
65 ทิพากร วรรณพฤกษ์, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในส านักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ)" (2554), 94; ibid.  

       66 พอหทัย ภิรมย์ศรี. "แนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
นาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ)." 2554. 
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สภาชนูปถัมภ์จ าแนกตามวุฒิการศึกษาด้วยค่าน้ าหนักความแตกต่าง วุฒิการศึกษาปริญญาตรีและสูง
กว่าปริญญาตรี โดยรวมแตกต่างกันอยู่ในระดับน้อย67   
 สุวพร ค าพา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดสุทธาวาส 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดสุทธาวาส สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนวัดสุทธาวาส สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0568 
 ศุทธภา อัครเจษฎากร ได้ศึกษา ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัส 
พิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18          
ผลการ วิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก และผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตาม
ต าแหน่ง พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และจ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า โดยรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0569 
 ประภาวัลย์ สิงหภิวัฒน์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงช้ันท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยมี

                                                             

 
67

 ภัทรพร ไหลไพบูลย์, "องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพานทองสภาชนูปถัมภ์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ( วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา)" (2554), 86-91; ibid.  
 

68 สุวพร ค าพา, "ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดสุทธาวาส สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 (งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา)" (2554); ibid.  

 
69 ศุทธภา อัครเจษฎากร, "ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัส พิทยาคาร 

อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  (งานนิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา)" 
(2554); ibid. 
 



 66 

 

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนในสถานศึกษา ช่วงช้ันท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง
ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 22 คน และครูผู้สอน 248 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ แบบสอบถามประมาณ 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูผู้สอนเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาศึกษา
ช่วงช้ันท่ี 3-4 โดยภาพรวมและรายด้านเห็นด้วยในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย
ได้แก่ ด้านรูปแบบความคิดด้ายวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านความเป็นเลิศส่วนบุคคล
และด้านการคิดอย่างเป็นระบบตามล าดับ ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนเกี่ยวกับเรื่อง แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
ช่วงช้ันท่ี 3-4 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาและรายด้าน พบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน ส าหรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับเรื่อง 
แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงช้ันท่ี 3 -4 พบว่า            
ด้านความเป็นเลิศส่วนบุคคล เห็นด้วยมากท่ีสุด เกี่ยวกับควรให้โอกาสแก่บุคลากรได้อภิปรายแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานของสถานศึกษาได้อย่างเปิดเผยโดยปราศจากอคติหรือการมุ่ง
จับผิด ด้านรูปแบบความคิด เห็นด้วยมากท่ีสุด เกี่ยวกับมีการระดมสมองทุกครั้งท่ีมีการประชุมโดยครู
ได้แสดงความคิดเห็น ด้านวิสัยทัศน์ร่วม เห็นด้วยมากท่ีสุด เกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้บุคลากรมี               
การแบ่งปันวิสัยทัศน์ของตนร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เห็นด้วยมากท่ีสุด
เกี่ยวกับควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาสและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ เห็นด้วยมากท่ีสุด เกี่ยวกับควรสนับสนุนให้บุคลาก รตระหนักถึง
เหตุผลของการวางแผนโครงการต่าง ๆ70  
 พรรณี เทพสูตร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยม 
ศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ท่ีพัฒนาองค์ความรู้ร่วมกับชุมชน พบว่า 
องค์ความรู้ของโรงเรียนได้มาจากหลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรท้องถิ่น ท่ีโรงเรียนจัดท าขึ้นตาม
ความต้องการของชุมชน องค์ความรู้ของชุมชนเป็นความรู้ท่ีได้มาจากปราชญ์ชาวบ้าน ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ชุมชนกับโรงเรียนมีความต้องการใช้หลักสูตรท้องถิ่นท่ีชุมชนมีส่วนร่วมคิดและร่วมถ่ายทอด
ความรู้เพื่อสืบทอดภูมิปัญญาท้องถิ่นในรูปแบบการจัดหลักสูตรเสริมให้กับผู้เรียนโดยให้โรงเรียนเป็น

                                                             

 
70 ประภาวัลย์ สิงหภิวัฒน์, "แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงช้ันท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 (วิทยานิพนธ์
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์)" (2556), 67; 
ibid.  
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ศูนย์กลาง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีพัฒนาองค์ความรู้ร่วมกับชุมชนมี                      
6 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคคล องค์กร บริหารจัดการความรู้เทคโนโลยี ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านพล
วัตรการเรียนรู้  ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเอง ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ แผนงาน 
โครงการท่ีด าเนินอยู่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีการเรียนรู้อยู่เสมอ71 
 มณีรัตน์ คุ้มวงศ์ดี ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีศึกษาประถมศึกษา ระยอง เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน และประสิทธิผลของ
โรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีศึกษาประถมศึกษา ระยอง เขต 1 โดยรวมและราย
ด้านอยู่ระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านปลวก
แดง มีความส าคัญทางบวก โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญสถิติท่ี .0572 
 สายรุ้ง เฟื่องสิน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูท่ีมี
ต่อสภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง                
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีการปฏิบัติมาก
ท่ีสุด คือ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ รองลงมา คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านท่ีมีการปฏิบัติน้อย
ท่ีสุด คือ แบบแผนความคิด ความคิดเห็นผู้บริหารและครูท่ีมีต่อการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ในภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งผู้บริหารและครู พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนการจ าแนกตามขนาดโรงเรียนในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน และความคิดเห็นของผู้บริหารและครูท่ีมีต่อปัญหาในการพัฒนาโรงเรียน                  
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ                     

                                                             

 
71 พรรณี เทพสูตร, "รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ท่ีพัฒนาองค์ความรู้ร่วมกับชุมชน (ดุษฎีนิพนธ์ การศึกษา
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวาวิจัย วัดผลและสถิติการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา)" (2556); ibid.  
 

72 มณีรัตน์ คุ้มวงศ์ดี, "ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีศึกษาประถมศึกษา ระยอง เขต 1 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา) รอบสาม (พ.ศ. 2554-
2558)[Online], .เข้าถึงเมื่อ 9 กรกฎาคม 2559.เข้าถึงได้จาก Http://Bet.Obec.Go.Th/Bet/795."; 
ibid. 
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ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาเพราะผู้บริหารและครูย้ายเข้าและออกโรงเรียนบ่อย และบุคลากรไม่
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ส่วนความคิดเห็นของผู้บริหารและครูท่ีมีต่อข้อเสนอแนะ ในการพัฒนา
โรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร 
คือผู้บริหารต้องใฝ่รู้และเรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อให้มีภูมิรู้น ามาถ่ายทอดให้บุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง73 
 อมร สายใจ ได้ศึกษาเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขต
อ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 2) เพื่อเปรียบเทียบความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้คือ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 59 คน และครู จ านวน 226 คน รวมท้ังส้ิน 285 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามประมาณการ 5 ระดับ ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่ง                  
การเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม            
ด้านแบบแผนความคิด ด้านความคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว จ าแนกตาม สถานภาพ ต าแหน่ง
ผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ
มีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านความคิดเชิงระบบ ด้านแบบแผนความคิด และอันดับ
สุดท้ายคือ ด้านความรอบรู้แห่งตน การวิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว จ าแนกตามสถานภาพ ต าแหน่งผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการ เรียนรู้    
เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิด ด้านความคิดเชิงระบบ และสุดท้ายคือด้านความรอบรู้แห่งตน                       
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว

                                                             

 
73 สายรุ้ง เฟื่องสิน, "การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนใน

ส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี)" (2556), 72-75. 
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จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้าน
แบบแผนความคิดและด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0574 
 อารีย์รัตน์ อภัยรัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับการปฏิบัติเพื่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากล เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหา                 
มหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารเพศชาย มีระดับ
ความคิดเห็นสูงกว่าผู้บริหารเพศหญิง และแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติทุกด้าน ผู้บริหารท่ีมี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี                   
และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และผู้บริหารท่ีมีระดับประสบการณ์ใน               
การท างานต้ังแต่ 10 ปี ขึ้นไป มีความคิดเห็นสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า       
10 ปี และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0175  
 สุมณฑา ทายุโก ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก การเปรียบ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและขนาด
สถานศึกษา พบว่าจ าแนกตามตัวแปร เพศและขนาดสถานศึกษา ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ส่วนตัวแปร อายุ พบว่าภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านบุญบารมี ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาและด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ตัวแปรวุฒการศึกษา พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการพิจารณา
ถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

                                                             

 
74 อมร สายใจ, "องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา)" (2556). 
 

75 อารีย์รัตน์ อภัยรัตน์, "ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี)" (2556); ibid. 
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ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ 
วุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง ส่วนตัวแปร อายุ พบว่า ภาพรวม
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตัวแปรประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาพรวม
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน             
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และตัวแปรขนาด
สถานศึกษา พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และด้านความรอบรู้แห่งตน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เท่ากับ 0.64           
มีความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง76      
 ศศิประภา องอาจ ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉล่ีย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการบุคคลท่ีรอบรู้ ด้านการมี
รูปแบบความคิด ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0577 
 ไพลิน บุญนา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี พบว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่ง                
การเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก การเปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

                                                             

 
76 สุมณฑา ทายุโก, "ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี (วิทยานิพนธ์ครุศา
สตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา)" (2557). 
 

77 ศศิประภา องอาจ, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์)" (2557). 
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญ             
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนการเปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา                    
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
และขนาดสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ78 
 ธัญณัช สีขาว ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 41 ผลการวิจัยพบว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 41 ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ในระดับมากท่ีสุด ประสิทธิผลของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 41 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความพึง
พอใจในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0179     
 
   

                                                             

 
78 ไพลิน บุญนา, "ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี (ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎร าไพพรรณี)" (2559). 
 

79 ธัญณัช สีขาว, "ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของ
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 41 (ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต )". 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

 วอลาลัส และชาร์พ (Voulalas and Sharp) ท าการวิจัยเชิงคุณภาพและพบว่าปัจจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือชุมชนแห่งการเรียนรู้
ประกอบด้วยปัจจัยท่ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่มคือ ปัจจัยส่งเสริม (Enabling Factors) และปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลในการช่วยเสริมสร้าง (Helpful Influences) ซึ่งปัจจัยส่งเสริม ได้แก่ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยการ
แข่งขันจากองค์กรอื่น ๆ การมีผู้น าท่ีจะน าทางและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น การสร้าง
ทีมงาน การร่วมมือท่ีเข้มแข็ง การสร้างวัฒนธรรมองค์กร การใช้จิตวิทยาในการสร้างแรงจูงใจสร้าง
ความผูกพันและความสามารถในการปรับตัวไปสู่สถานการณ์ใหม่ การมีโครงสร้างและกระบวนการท่ี
น าไปสู่การเปล่ียนแปลง มีการประเมินความส าเร็จกระบวนการเปล่ียนแปลงส าหรับปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ในการช่วยเสริมสร้าง ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การสร้างบรรยากาศท่ีมีความเหมาะสม 
และอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ร่วมกันของทีม การจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรเพื่อ                  
การพัฒนาและการเรียนรู้ การสนับสนุนจากชุมชนรอบข้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจร่วมกัน การกระตุ้นการเปล่ียนแปลงท้ัง
ระบบ การอบรมและพัฒนา การสนับสนุนระหว่างสมาชิกด้วยกัน การปรับรื้อระบบเพื่ออ านวยความ
สะดวกในการท างาน การให้รางวัล การร่วมกันแสดงความยินดีในความส าเร็จ การพัฒนาปรับปรุง
พนักงาน กระบวนการคัดเลือกพนักงานและการยอมรับความผิดพลาดท่ีเป็นการสร้างประสบการณ์
จากการเรียนรู้80 
 การ์วินคณะ (Garvin, Edmonson & Gino) ได้ศึกษาเรื่อง “องค์กรของคุณเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้หรือไม่” โดยมีการอ้างอิงแนวคิดของเซงเก้ (Senge) เกี่ยวกับหลักส าคัญ 5 ประการ
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ สรุปได้ว่า ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวคิดด้านองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ คือ การท่ีองค์กรและบุคลากรไม่ตระหนักถึงความจ าเป็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้และ
ปรับเปล่ียนให้ทันต่อสถานการณ์ และขาดการประเมินองค์กรด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้และให้
แนวคิดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสร้างความรู้ การได้รับและการส่งผ่านความรู้โดยมองให้เป็นภาพรวม
นอกจากนี้ ผลการศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัย ดังนี้ องค์กร
สนับสนุนบรรยากาศความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการ
เปิดให้บุคคลสะท้อนความรู้สึกของตนในการท างาน องค์กรเน้นการเรียนรู้ให้เป็นกระบวนการ                   

                                                             
80 Voulalas D. and Sharpe G., "Creating School as Learning Communities: 

Obstacles and Processes," Journal of Educational Administration 43 (2005): 187-209. 
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และน าไปสู่การปฏิบัติโดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลให้การศึกษา ฝึกอบรม 
และการส่งข้อมูลกัน ผู้น าให้ความส าคัญในการเรียนรู้ของบุคลากร โดยเป็นแบบอย่างและให้การ
สนับสนุนให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญการเรียนรู้81 
 ชิง เวน เชง (Ching-wen Cheng) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ในปัจจุบันโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเมืองปิงตุง ประเทศไต้หวัน วัตถุประสงค์
ของงานวิจัยนี้คือ ส ารวจเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในปัจจุบันโรงเรียน
ประถมศึกษาท่ีไต้หวัน การศึกษาครั้งนี้เพียงแค่ส ารวจครูท่ีโรงเรียนประถมท่ีเมืองปิงตุง ประเทศ
ไต้หวันเท่านั้น ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูท่ีโรงเรียนประถม เมืองปิงตุง มีความเห็นว่า โรงเรียนปิงตุงมี
ความเหมาะสมท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน            
ปิงตุงด้านความคิดเห็นของครูท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานต่างกัน ไม่ได้มีผล
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  และ 3) ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                 
ปิงตุงด้านตามความคิดเห็นของครู ท่ีมีอายุต่างกันมีผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของครู
แตกต่างกัน คือ พวกท่ีมีอายุ 40 ปีขึ้นไป เห็นว่าโรงเรียนคือองค์กรแห่งการเรียนรู้ มากกว่า ครูที่มีอายุ 
30-40 ปี อาจเป็นเพราะว่า ครูที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป เคยอยู่ในสังคมท่ีเจ้าหน้าท่ีมีอ านาจเหนือพวกเขา
และพวกเขาเป็นพวกว่านอนสอนง่าย ส่วนครู ท่ีอายุ 30-40 ปี เป็นพวกท่ีอยู่ในช่วงท่ีสังคมท่ีปฏิวัติ
ประชาธิปไตยและโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่องการเมืองมากกว่า82 
 อุซบาชิ และมูฮัมมาดิ (Youzbashi & Mohammadi) ศึกษามิติองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลัยเตหะราน ประเทศอิหร่าน เป็นการวิจัยเชิงส ารวจกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย จ านวน 130 คน โดยใช้แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1994); 
Marquardt (1996) ท่ีประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านทักษะส่วนบุคคล (Individual Skills) ด้านแบบ
แผนความคิด (Mental Scheme) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team 
Learning) และด้านการคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) เครื่องมือท่ีใช้คือแบบสอบถามพบว่า 
ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยประกอบด้วยด้านทักษะส่วนบุคคล 
และด้านแบบแผนความคิดอยู่ในระดับสูง แต่ในด้านวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้านการ
คิดเชิงระบบ อยู่ในระดับต่ าและพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความเช่ือว่าหลักการของการเป็นองค์กร

                                                             
81 A. C. Garvin Edmonson, & Gino, F., , Is You’re a Learning Organization? 

(Harvard Business Review School Book, 2008). 
 

82 Cheng & Ching-wen, A Study of the Current Learning Organization Profile 
to Elementary Schools at Pingtung Country (Taiwan. Academy of Business: 
Cambridge, 2009).  
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แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเตหะรานยังห่างไกลเนื่องมาจากโครงสร้างและการบริหารจัดการ
ภายในของมหาวิทยาลัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้83 
 เมสสาร์รา และเอลคาสซา (Messarra & El-Kassar) ศึกษาบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง 101 คน ท่ีท างานในบริษัทขนาดเล็กและขนาดกลางท่ีมี
ธุรกิจแตกต่าง โดยใช้แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Watkins & Marsick ท่ีพัฒนามาจาก
การวิจัยเชิงส ารวจและสรุปมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 7 ด้าน คือ 1) การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 2) การสนทนาอย่างอบอุ่น 3) การเรียนรู้เป็นทีม 4) การฝังตัวของระบบ 5) การเสริมพลัง
อ านาจ 6) การเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ และ 7) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ บรรยากาศองค์กรใช้แนวคิดของ 
Denison;Stinger; Litwin & Striger สรุปแนวคิดบรรยากาศองค์กรประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์กร 
2) ความรับผิดชอบบุคคล 3) ความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 4) รางวัลและการได้รับการตอบแทน              
5) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 6) ความขัดแย้งในองค์กร 7) การยอมรับและความคาดหวัง
บุคลากรเมื่อจ าแนกความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่า 1) รางวัลและการได้รับการตอบแทนลดความ
ขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2) ความอบอุ่นและ            
การสนับสนุนมีความสัมพันธ์กับเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสนทนาอย่างอบอุ่น 3) รางวัลและ
การได้รับการตอบแทนและความขัดแย้งในองค์กรมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน             
การเรียนรู้เป็นทีมและด้านการเสริมพลังอ านาจ 4) การได้รับการตอบแทน ความขัดแย้งในองค์กร 
โครงสร้างองค์กรและความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นในองค์กรมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการฝัง
ตัวของระบบการเรียนรู้ 5) ความอบอุ่นและการสนับสนุนรางวัลและการได้รับการตอบแทน             
และความขัดแย้งในองค์กรมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ                   
6) การยอมรับ ความคาดหวังบุคลากร โครงสร้างองค์กร รางวัลและการได้รับการตอบแทนความเส่ียง                 
ท่ีเกิดขึ้นในองค์กร และความอบอุ่นและการสนับสนุนมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้                
ด้านผู้น าเชิงกลยุทธ์84 
 สมิธ (Smith) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้และผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนขนาดกลาง โดยเปรียบเทียบการรับรู้หลักการและศึกษาความ

                                                             

 
83 A. Youzbashi, & Mohammadi,, "An Investigation into the Realization 

Dimension of Learning Organization," Procedia –Social and Behavioral Sciences  
(2012): 90-92. 
 84 L. C. & El- Kassar Messarra, "A. Identifying Organizational Climate Affecting 
Learning Organization," Business Studies Journal, no. Oxford University Press Inc 
(2013): 19-28.  
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แตกต่างระหว่างการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพสูง และโรงเรียนขนาด
กลางท่ีมีประสิทธิภาพต่ าท่ีได้มีการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามหลักแนวคิดส าคัญ 5 ประการ
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ ผลการศึกษาพบว่า จากแบบส ารวจท่ีจัดท าขึ้นโดยอาศัย
ทฤษฎีองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ 40 รายการ มี 11 รายการท่ีการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียน
ขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพสูง และโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพต่ า มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนอีก 29 รายการไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ85 

                                                             

 
85 Smith D. S.  [online], "The Relationship between Learning Organizations 

and Student Achievement in Middle Schools (Accessed 16 April 2018. Available  from  
Http://Www.Proquest.Com/Productsservices/Dissertations/)." 
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สรุป 

 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ยังเป็นอีก
แนวทางหนึ่งในการบริหารจัดการสถานศึกษาท่ีสามารถน าไปใช้ในการปฏิรูปสถานศึกษาท้ังระบบ  
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีเอื้อต่อความสะดวกในการเรียนรู้ และพัฒนาขีดความสามารถ               
แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง ท้ังยังเน้นไปท่ีการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกันท้ังองค์กร แนวคิด               
ของเซงเก้ (Senge) สรุปเกี่ยวกับแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ ประกอบด้วย ประการท่ี 1 ด้านความ
เช่ียวชาญของบุคคล(Personal Mastery) ประการท่ี 2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
ประการท่ี 3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ประการท่ี 4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) และประการท่ี 5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นแนวคิดท่ีแสดงให้เห็นถึง
หลักส าคัญท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับสถานศึกษาทุกระดับไม่ว่าสถานศึกษาจะมีขนาดใหญ่หรือ
เล็กก็ตาม ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ (Senge) มาท า
การวิจัยในครั้งนี้ นอกจากนี้สถานศึกษาจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ได้ถ้าผู้บริหารสถานศึกษาขาด
ความเป็นภาวะผู้น าอย่างแท้จริง  หรือมีภาวะผู้น าท่ีไร้ประสิทธิผลเพราะการจะสร้างสถานศึกษาให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้นต้องอาศัยท้ังความรู้ ความเข้าใจ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น
ความคิด และการเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม  
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9                
เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) โดยใช้บุคลากรของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาเป็นหน่วยการวิเคราะห์ (unit of 
analysis) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ
เซงเก้ (Senge) เพื่อให้การวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึง
ก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 เพื่อเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการวิจัย ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดและขั้นตอนของการด าเนินงาน
วิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 
ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 
 ขั้นตอนนี้เป็นการจัดเตรียมโครงการวิจัยตามระเบียบวิธีการด าเนินการวิจัยโดยการศึกษา
สภาพปัญหา อุปสรรค ศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องจากต ารา เอกสารทางวิชาการ วารสาร บทความ 
แนวคิด ข้อมูลสารสนเทศและรายงานการวิจัยต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ และน าผลท่ีได้
จากการศึกษามาปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าและความเห็นชอบในการจัดท าโครงร่าง
การวิจัยจากคณะกรรมการผู้ควบคุมสารนิพนธ์ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ให้สมบูรณ์ตาม            
ข้อเสนอแนะแล้วน าเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติโครงร่างการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยต่อไป
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ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย 
 การด าเนินการวิจัยเป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยสร้างและน าเครื่องมือซึ่งเป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้
จากการศึกษาค้นคว้าวิทยานิพนธ์ท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ รวมถึงได้รับการเสนอแนะจากอาจารย์ท่ีปรึกษา 
และน าเครื่องมือท่ีสร้างไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง หลังจากรวบรวม
ข้อมูลได้น าข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของเครื่องมือ แล้วท าการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติเพื่อแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
 ขั้นตอนการรายงานผลการวิจัยเป็นการน าเสนอผลการวิจัยต่อคณะกรรมการผู้ควบคุม    
การค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและน าไปปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามท่ีคณะกรรมการ
ผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระเสนอแนะ เพื่อจัดท ารายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อพิจารณาอนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อให้การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                 
ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย แผนแบบ
การวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างและการพัฒนา
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยโดยใช้
ลักษณะกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว โดยศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the one–shot, non 

experimental case study) แสดงเป็นแผนผัง (diagram) ดังนี้ 
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R  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 
O   หมายถึง   ขอมูลท่ีไดจากการศึกษา 

 ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรภายในโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 13 คน               
และครู จ านวน 162 คน รวมท้ังส้ินจ านวน 175 คน ซึ่งไม่นับรวมผู้วิจัย 
 

กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรภายในโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน                       
รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน และครู 
จ านวน 114 คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 123 คน ซึ่งได้จากการเปิดตารางประมาณการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)86 โดยใช้เทคนิคการเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วย
วิธีสุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified Random Sampling) ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
 
 
 

                                                             
86 Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, "Determining Sample Size for 

Research Activitive," Educational and psychological Measurement  (1970): 607-10. 

        O 
 
 
 
 
 
 
 

 R        X 
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ตารางท่ี 4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
ท่ี ประเภท ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการโรงเรียน/ รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน/ หัวหน้างาน/ หัวหน้าฝ่าย/ หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้) 

13 9 

2 ครู 162 114 
รวม 175 123 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วยตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษา                     
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา และประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของเซงเก้ 
(Senge) ได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีแนวคิดหลักส าคัญ 5 ประการ ดังนี้  

 2.1 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรู้ของ
บุคลากรจะเป็นจุดเริ่มต้นคนในองค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติ และเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ  

2.2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) หมายถึง ความเช่ือ ทัศนคติจาก
การส่ังสมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดท่ีท าให้บุคคลนั้นๆ มีความสามารถในการท าความ
เข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ส่ิงเหล่านี้ถือเป็นพื้นฐานของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient, EQ)  

2.3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของคนใน 
องค์กรให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการท่ีจะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน เป็นการมองในระดับ
ความมุ่งหวัง เปรียบเสมือนหางเสือของเรือท่ีขับเคล่ือนให้เรือนั้นมุ่งสู่เป้าหมายในทิศทางท่ีรวดเร็ว 
ประหยัดและปลอดภัย  

2.4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงาน เป็นเป้าหมายส าคัญท่ีจะต้องท าให้เกิดขึ้นเพื่อให้มีการแลกเปล่ียน
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กันอย่างสม่ าเสมอ ท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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การเรียนรู้ชนิดนี้ เน้นการท างานเพื่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความสามัคคีในการร่วมมือกัน
แก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น  

2.5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง คนในองค์กรมีความ 
สามารถท่ีจะเช่ือมโยงส่ิงต่างๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบได้อย่างเข้าใจและมีเหตุ              
มีผลเป็นลักษณะการมองภาพรวมหรือระบบใหญ่ ( total system) ก่อนว่าจะมีเป้าหมายใน           
การท างานอย่างไร แล้วจึงสามารถมองเห็นระบบย่อย (subsystem) ท าให้สามารถน าไปวางแผนและ
ด าเนินการท าส่วนย่อยๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล 
แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 5 ข้อ สอบถามเกี่ยวกับ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา
สูงสุด 4) ต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา 5) ประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา ลักษณะแบบ 
สอบถามเป็นแบบก าหนดตัวเลือก (forced choice)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านัก 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ประกอบด้วยหลักส าคัญ 5 ประการตามแนวคิดของเซงเก้ 
(Senge) ซึ่งผู้วิจัยน าเครื่องมือของกฤษติยา จันทรเสนา87 โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นชนิดจัด
อันดับคุณภาพ 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale) 88  ซึ่งผู้วิจัยก าหนดค่า
ระดับของน้ าหนักคะแนนเป็น 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับมากท่ีสุด                  
 ระดับ 4 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับมาก       
 ระดับ 3 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับปานกลาง                  
 ระดับ 2 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับน้อย                 

ระดับ 1 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับน้อยที่สุด                           
   

                                                             
87 กฤติยา จันทรเสนา, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผุ้น ากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 (วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร)" (2556), 242-47. 

88 Likert Rensis, New Pattern of Management (New York:  McGraw-Hill1961), 
74.  
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การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาและสร้างเครื่องมือการวิจัยด้วยแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนดังนี้ 
1. ศึกษาค้นคว้าเอกสาร หลักฐาน วรรณกรรม และแบบสอบถามท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้เลือก

เครื่องมือวิจัยของกฤษติยา จันทรเสนา89 โดยผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือซึ่งมีการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และความเช่ือมั่น (reliability) ตามวิธีการของ 

ครอนบาค (Cronbach)90  โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (a – coeffient) ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .95  

2. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยตามล าดับข้ันตอนดังนี้ 
  1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหัวหน้าภาคการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร เพื่อท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และขอเก็บข้อมูลในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถามจาก              
สถานศึกษาด้วยตนเองตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาแล้วประมวลผล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดให้บุคลากรในโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นหน่วยการวิเคราะห์ ( unit of analysis)                  
กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้า
งาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน และครู จ านวน 114 คน รวมจ านวน
ท้ังส้ิน 123 คน เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมด ผู้วิจัยพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม 
เพื่อด าเนินการดังนี้ 

                                                             

 
89 กฤติยา จันทรเสนา, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผุ้น ากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 (วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร)." 
 

90 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3rd Ed (New York : Haer 
& Row Publishers1974), 161. 
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1. ตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับตอบกลับคืน โดยพิจารณา
คัดเลือกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก เพื่อจะได้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ 
 2. จัดระเบียบข้อมูล น าข้อมูลลงรหัสข้อมูล แล้วน าข้อมูลดังกล่าวไปค านวณหาค่าทางสถิติ 
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 3. เสนอผลการวิเคราะห์เป็นตารางประกอบค าบรรยาย 
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้วิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับข้ันตอน โดยค านวณค่าสถิติดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา และประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา              
ใช้ค่าความถ่ี (f) และค่าร้อยละ (%) 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยการหาค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และน าผลไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบสท์ ( Best)91                             
มีรายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  4.50 – 5.00 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่ามัชฌิมเลขคณิต  3.50 – 4.49 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก  
ค่ามัชฌิมเลขคณิต  2.50 – 3.49 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.50 – 2.49 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับน้อย 
ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.00 – 1.49 หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิง
วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตาม สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยใช้การทดสอบค่าที ( t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
(one – way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 

                                                             
91 John W. Best, Research in Education, 3rd Ed (NEW Jersey : Prentice - Hall 

Inc1978), 174.  
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สรุป 

 
 การวิจัยเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และ 2) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม การวิจัยครั้งนี้เป็น
การวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใช้บุคลากรของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาเป็นหน่วย
วิเคราะห์ (unit of analysis) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน              
รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน และครู 
จ านวน 114 คน รวมท้ังส้ิน 123 คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ องค์กร             
แห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของเซงเก้ (Senge) ซึ่งประกอบไปด้วยหลักส าคัญ 5 ประการ ดังนี้             
1) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 2) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Models) 3)  ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4) ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning)      
และ 5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ความถี่ (f) ร้อยละ (%) 

มัชฌิมเลขคณิต (x̄)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (one – way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
method) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง องค์กรแห่ง               
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยน า
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน และครู จ านวน 114 
คน รวมท้ังส้ิน 123 คน โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 123 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 น ามา
วิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี  1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2 ผลการวิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีนวัดไร่ขิงวิทยา                
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
  ตอนท่ี  3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน                  
รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูโรงเรียน             
วัดไร่ขิงวิทยา จ านวน 123 คน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีใน
สถานศึกษา และประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา ซึ่งวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี (f) และค่า 
ร้อยละ (%) ดังตารางท่ี 5
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ตารางท่ี 5 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
                 ชาย 
                 หญิง 

 
36 
87 

 
29.27 
70.73 

รวม 123 100.00 
อายุ 
                 น้อยกว่า 25 ปี  
                 25 - 35 ปี 
                 36 - 45 ปี 
                 45 ปีข้ึนไป                 

 
8 
30 
31 
54 

 
6.50 
24.40 
25.20 
43.90 

รวม 123 100.00 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
                 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
                 ปริญญาตรี 
                 ปริญญาโท 
                 ปริญญาเอก                                          

 
3 
76 
41 
3 

 
2.44 
61.79 
33.33 
2.44 

รวม 123 100.00 
ต าแหน่งหน้าที่ในสถานศึกษา 
                 ผู้บริหาร 
                ครู 

 
9 

114 

 
7.32 
92.68 

รวม 123 100.00 
ประสบการณ์การท างานในสถานศึกษานี้  
(เศษของปี หากเกิน 6 เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี) 
                 น้อยกว่า 1 ปี 
                 1 – 5 ปี 
                 6 – 10 ปี 
                 มากกว่า 10 ปี                  

 
 

14 
31 
19 
59 

 
 

11.38 
25.20 
15.45 
47.97 

รวม 123 100.00 
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 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.27 
และเพศหญิงจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 70.73 มีอายุน้อยกว่า 25 ปีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.50 มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 24.44 มีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 25.20 และมีอายุ 45 ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90  
มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 61.79  มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.33 และมีระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 ต าแหน่งในสถานศึกษา 
ได้แก่ ผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้า
ฝ่าย หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.32 และครู จ านวน 114 คน คิดเป็น
ร้อยละ 92.68 มีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.38  มีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาระหว่าง  1 – 5 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.20 มีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.45  และมีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา มากกว่า 10 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.97 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

  การวิเคราะห์ระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ท้ัง 5 ด้าน คือ 1) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 
2) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) 3) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)                     
4) ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ผู้วิจัย

ท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่ามัชฌิมเลข
คณิตไปเปรียบเทียบระดับเกณฑ์คุณภาพตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังตารางท่ี 6 
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ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ภาพรวม 
           (n=123) 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

x ̄ S.D. ระดับ 

1 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 4.23 .44 มาก 
2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) 4.20 .45 มาก 
3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4.26 .46 มาก 
4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 4.25 .43 มาก 
5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 4.25 .46 มาก 

รวม 4.24 .39 มาก 
 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.24, S.D. = 0.39)                
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 5 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป 

หาน้อย ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) (x̄ = 4.26, S.D. = 0.46) ด้านการเรียนรู้ของทีม 

(Team Learning) (x̄ = 4.25, S.D.  = 0.43) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) (x̄ = 4.25, 

S.D.  = 0.46) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) (x̄ = 4.23,S.D. = 0.44) และ               

ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) (x̄ = 4.20, S.D. = 0.45) 
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัด
ไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม(Personal 
Mastery) 

        (n=123) 
ข้อ ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) x̄ S.D. ระดับ 

1 ท่านศึกษาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสร้างสรรคส์ิง่ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4.19 0.61 มาก 
2 บุคลากรในสถานศึกษาของทา่นมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 4.08 0.65 มาก 
3 ท่านสามารถควบคุมและเปลี่ยนความเครียดของตนเองให้เป็น

แรงผลักดันไปสู่ความส าเรจ็ได้ 
4.17 0.65 มาก 

4 ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้เสมอ 4.08 0.72 มาก 
5 ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความก้าวหน้าของท่านเองโดยไม่มีใครบังคับ 4.30 0.59 มาก 
6 ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนา และปรับปรุงงานด้วยตนเอง 4.36 0.55 มาก 
7 การเรียนรูท้ าให้ทา่นเพิ่มความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้เกิดผลงานที่ต้องการได้จริง 
4.36 0.59 มาก 

8 ท่านพยายามเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพิ่มข้ึนเพื่อความก้าวหน้า และก้าวทัน
เหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

4.34 0.57 มาก 

รวม 4.23 0.44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.23, S.D.  = 0.44) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียง 
ล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนาและปรับปรุงงาน

ด้วยตนเอง (x̄ = 4.36, S.D.  = 0.55) การเรียนรู้ท าให้ท่านเพิ่มความสามารถ และศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีต้องการได้จริง (x̄ = 4.36, S.D. = 0.59) ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ 

เพิ่มข้ึนเพื่อความก้าวหน้าและก้าวทันเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (x̄ = 4.34, S.D. = 0.57) ท่านสามารถ

เลือกวิถีทางสู่ความก้าวหน้าของท่านเองโดยไม่มีใครบังคับ (x̄ = 4.30, S.D.  = 0.59) ท่านศึกษาและ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ (x̄ = 4.19, S.D. = 0.61) ท่านสามารถควบคุม

และเปล่ียนความเครียดของตนเองให้เป็นแรงผลักดันไปสู่ความส าเร็จได้  (x̄ = 4.17, S.D.  = 0.65) 

บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  (x̄ = 4.08, S.D. = 0.65) และท่าน

สามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการได้เสมอ (x̄ = 4.08, S.D.  = 0.72)  
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ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านแบบแผนทางความคิด
(Mental Models) 

          (n=123) 
ข้อ ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) x ̄ S.D. ระดับ 

1 ท่านสนับสนุนผู้อื่นให้แสดงความคิดเห็นพร้อมท้ังเหตุผลท่ีแตกต่างกัน
ออกไป 

4.15 0.72 มาก 

2 ในการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อผู้ร่วมงาน ท่านจะให้ข้อมูล
และเหตุผลประกอบอย่างชัดเจน 

4.26 0.68 มาก 

3 บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน เพื่อหา
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

4.26 0.61 มาก 

4 ครูมีการเปล่ียนวิธีคิด วิธีสอนให้สอดคล้องกับผู้เรียนและยุคสมัย 4.25 0.59 มาก 
5 ท่านต้ังค าถามและใช้ความคิดไตร่ตรองหาเหตุผลข้อสันนิษฐานท่ี

ต้ังขึ้น 
4.19 0.52 มาก 

6 บุคลากรในสถานศึกษามีการคิดค้น และออกแบบโปรแกรมใน                
การจัดการเรียนการสอน 

4.05 0.57 มาก 

7 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีความกระตือรือร้น                  
ท่ีจะศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

4.36 0.63 มาก 

8 บุคลากรในสถานศึกษาใช้ความคิดท่ีหลากหลายในการวิเคราะห์
ปัญหาต่าง ๆ  

4.25 0.63 มาก 

9 บุคลากรในสถานศึกษามีสิทธิในการตัดสินใจอย่างพอเพียง 4.04 0.67 มาก 
10 สถานศึกษาให้การสนับสนุน รับฟังแนวความคิดใหม่ ๆ ของสมาชิก

ภายในองค์กร อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรต่อไป  
4.19 0.62 มาก 

รวม 4.20 0.45 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 พบว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ = 4.20, S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับ
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีความ

กระตือรือร้นท่ีจะศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (x̄ = 4.36, S.D. = 0.63) 
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บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของ

สถานศึกษา (x̄ = 4.26, S.D. = 0.61) ในการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อผู้ร่วมงาน ท่านจะให้

ข้อมูลและเหตุผลประกอบอย่างชัดเจน (x̄ = 4.26, S.D. = 0.68) ครูมีการเปล่ียนวิธีคิด วิธีสอนให้

สอดคล้องกับผู้เรียนและยุคสมัย (x̄ = 4.25, S.D. = 0.59) บุคลากรในสถานศึกษาใช้ความคิดท่ี

หลากหลายในการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ (x̄ = 4.25, S.D. = 0.63) ท่านต้ังค าถามและใช้ความคิด

ไตร่ตรองหาเหตุผลข้อสันนิษฐานท่ีต้ังขึ้น (x̄ = 4.19, S.D. = 0.52) สถานศึกษาให้การสนับสนุนรับฟัง
แนวความคิดใหม่ ๆ ของสมาชิกภายในองค์กร อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรต่อไป          

(x̄ = 4.19, S.D. = 0.62) ท่านสนับสนุนผู้อื่นให้แสดงความคิดเห็นพร้อมท้ังเหตุผลท่ีแตกต่างกัน

ออกไป (x̄ = 4.15, S.D. = 0.72) บุคลากรในสถานศึกษามีการคิดค้นและออกแบบโปรแกรมในการ

จัดการเรียนการสอน (x̄ = 4.05, S.D. = 0.57) และบุคลากรในสถานศึกษามีสิทธิในการตัดสินใจอย่าง

พอเพียง (x̄ = 4.04, S.D. = 0.67) 
 
ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัด
ไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 

                        (n=123) 
ข้อ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) x ̄  S.D. ระดับ 

1 มีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์เพื่อสร้างความ
เข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

4.11 0.61 มาก 

2 ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนเองให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์              
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษา 

4.15 0.54 มาก 

3 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อ
สถานศึกษาอย่างเปิดเผย 

4.24 0.54 มาก 

4 สถานศึกษาระดมความคิดของบุคลากรทุกฝ่ายเพื่อสร้างวิสัยทัศน์    
ของสถานศึกษา 

4.37 0.56 มาก 

5 บุคลากรมีความผูกพัน และมุ่งมั่นปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

4.19 0.59 มาก 

6 สถานศึกษาสนับสนุนและพัฒนาให้บุคลากรทุกคน มีวิสัยทัศน์
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  และให้มีแนวคิดไปใน             
ทิศทางเดียวกัน  

4.24 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัด
ไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
(ต่อ) 

(n=123) 
ข้อ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) x ̄ S.D. ระดับ 

7 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้เป็นส่วนหนึ่งของ                  
แนวคิดท่ีใช้ในการบริหารสถานศึกษา 

4.33 0.58 มาก 

8 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูกน าไปสู่การก าหนด นโยบาย เป้าหมาย 
แผนงาน โครงการของสถานศึกษา 

4.39 0.58 มาก 

9 สถานศึกษาส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาวิสัยทัศน์                
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

4.25 0.65 มาก 

10 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสอดคล้องกับแนวโน้มการจัดการศึกษา               
ในปัจจุบัน 

4.36 0.56 มาก 

รวม 4.26 0.46 มาก 
 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก             

(x̄ = 4.26, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูกน าไปสู่การก าหนด นโยบาย เป้าหมาย 

แผนงาน โครงการของสถานศึกษา (x̄ = 4.39, S.D. = 0.58) สถานศึกษาระดมความคิดของบุคลากร

ทุกฝ่ายเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา (x̄ = 4.37, S.D. = 0.56) วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา               

สอดคล้องกับแนวโน้มการจัดการศึกษาในปัจจุบัน (x̄ = 4.36, S.D. = 0.56) วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา

ได้รับการพัฒนาให้เป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดท่ีใช้ในการบริหารสถานศึกษา (x̄ = 4.33, S.D. = 0.58) 
สถานศึกษาส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษาอย่าง

ต่อเนื่อง (x̄ = 4.25, S.D. = 0.65) สถานศึกษาเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมี

ต่อสถานศึกษาอย่างเปิดเผย (x̄ = 4.24, S.D. = 0.54) สถานศึกษาสนับสนุนและพัฒนาให้บุคลากร
ทุกคน มีวิสัยทัศน์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาและให้มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน              

(x̄ = 4.24, S.D. = 0.68) บุคลากรมีความผูกพันและมุ่งมั่นปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษา (x̄ = 4.19, S.D. = 0.59) ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนเองให้มีความสอดคล้องกับ
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วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษา (x̄ = 4.15, S.D. = 0.54) และมีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์และ

เผยแพร่วิสัยทัศน์เพื่อสร้างความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง (x̄ = 4.11, S.D. = 0.61) 
 
ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) 
               (n=123) 

ข้อ ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) x ̄ S.D. ระดับ 

1 การสนทนา และประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ ช่วยพัฒนา
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม 

4.24 0.54 มาก 

2 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานอย่าง              
เป็นกันเองและเน้นความเป็นระบบ 

4.28 0.58 มาก 

3 บุคลากรร่วมกันค้นหา และตรวจสอบหาความจริงจากข้อสันนิษฐาน 4.16 0.58 มาก 
4 ผลการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น จะได้ความเห็นพ้องร่วมกนั             

ท่ีจะน าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา 
4.25 0.54 มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษาเปิดรับฟังและแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 4.21 0.52 มาก 
6 สถานศึกษามีกระบวนการท่ีเหมาะสม เพื่อสนองต่อความต้องการ             

ด้านความรู้ของผู้ร่วมงานภายในสถานศึกษา 
4.22 0.58 มาก 

7 ท่านให้ค าอธิบายสนับสนุนความคิดเห็นของตนเองอย่างมีเหตุผล 4.33 0.58 มาก 
8 ท่านจะถามเหตุผลเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเห็นขัดแย้งกับตนเองก่อนท่ี

จะโต้แย้งออกไป 
4.23 0.66 มาก 

9 มีการแลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ร่วมกันเกี่ยวกับปัญหาใน
การเรียนการสอน 

4.25 0.57 มาก 

10 มีการร่วมกันเสนอความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาให้เป็นจริง 

4.35 0.61 มาก 

รวม 4.25 0.43 มาก 
          
 จากตารางท่ี 10 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ = 4.25, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับ
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ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  มีการร่วมกันเสนอความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การสร้าง

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาให้เป็นจริง (x̄ = 4.35, S.D. = 0.61) ท่านให้ค าอธิบายสนับสนุนความ

คิดเห็นของตนเองอย่างมีเหตุผล (x̄ = 4.33, S.D. = 0.58) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นการเรียนรู้

จากการปฏิบัติงานอย่างเป็นกันเองและเน้นความเป็นระบบ (x̄ = 4.28, S.D. = 0.58) ผลการประชุม

แลกเปล่ียนความคิดเห็นจะได้ความเห็นพ้องร่วมกันท่ีจะน าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา (x̄ = 4.25, 
S.D. = 0.54) มีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ร่วมกันเกี่ยวกับปัญหาในการเรียนการสอน 

(x̄ = 4.25, S.D. = 0.57) การสนทนาและประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอช่วยพัฒนาความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันของทีม (x̄ = 4.24, S.D. = 0.54) ท่านจะถามเหตุผลเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเห็น

ขัดแย้งกับตนเองก่อนท่ีจะโต้แย้งออกไป (x̄ = 4.23, S.D. = 0.66) สถานศึกษามีกระบวนการท่ี

เหมาะสมเพื่อสนองต่อความต้องการด้านความรู้ของผู้ร่วมงานภายในสถานศึกษา  (x̄ = 4.22,                

S.D. = 0.58) บุคลากรในสถานศึกษาเปิดรับฟังและแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ( x̄ = 4.21,                

S.D. = 0.52) และบุคลากรร่วมกันค้นหา และตรวจสอบหาความจริงจากข้อสันนิษฐาน (x̄ = 4.16, 
S.D. = 0.58 
            
ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems 
Thinking)          
               

ข้อ ด้านการคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) x̄ S.D. ระดับ 

1 ท่านปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบ และ
สามารถตรวจสอบรายละเอียดได้ 

4.21 0.59 มาก 

2 ท่านค านึงถึงผลกระทบต่าง ๆ ท่ีตามมาก่อนท่ีจะตัดสินใจกระท า              
การใดลงไป 

4.34 0.54 มาก 

3 ท่านน าข้อมูลจากผู้ปกครองมาใช้ประกอบการคิดแก้ปัญหาผล              
การเรียนของนักเรียน 

4.24 0.62 มาก 

4 ท่านมีความสามารถในการคิด และปฏิบัติงานท่ีสลับซบัซ้อนได้              
อย่างเป็นระบบ 

4.07 0.60 มาก 

5 ท่านก าหนดเป้าหมาย ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และการประเมินผล            
การปฏิบัติงานของตนเอง 

4.31 0.57 มาก 

6 ท่านสามารถประมวลเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กันเป็นภาพรวม
เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและแก้ไขให้ดีข้ึน 

4.26 0.58 มาก 
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ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการคิดเชิงระบบ  
(Systems Thinking) (ต่อ) 

(n=123) 
ข้อ การคิดเชิงระบบ  (Systems thinking) x ̄ S.D. ระดับ 

7 ท่านติดตามผลการเรียนของนักเรียน และเรียนรู้ทีจ่ะปรับปรุง                
การสอนให้ได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

4.39 0.58 มาก 

8 บุคลากรติดตามและร่วมกันพิจารณาข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่
การปรับทิศทางการด าเนินการของสถานศึกษา 

4.23 0.57 มาก 

9 สถานศึกษามีระบบบริหาร และระบบปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน                 
สร้างความก้าวหน้าให้แก่นักเรียน 

4.24 0.60 มาก 

10 ท่านประเมินการท างานของตนเองเพื่อพฒันางานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 4.26 0.54 มาก 
รวม 4.25 0.46 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ = 4.25, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ท่านติดตามผลการเรียนของนักเรียน และเรียนรู้ท่ีจะ

ปรับปรุงการสอนให้ได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนด (x̄ = 4.39, S.D. = 0.58) ท่านค านึงถึงผลกระทบ                  

ต่าง ๆ ท่ีตามมาก่อนท่ีจะตัดสินใจกระท าการใดลงไป (x̄ = 4.34, S.D. = 0.54) ท่านก าหนดเป้าหมาย

ขั้นตอนการปฏิบัติงานและการประเมินผล การปฏิบัติงานของตนเอง (x̄ = 4.31,S.D. = 0.57)               

ท่านประเมินการท างานของตนเองเพื่อพัฒนางานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น (x̄ = 4.26,S.D. = 0.54)              
ท่านสามารถประมวลเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กันเป็นภาพรวม เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและ

แก้ไขให้ดีขึ้น (x̄ = 4.26, S.D. = 0.58) สถานศึกษามีระบบบริหาร และระบบปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน

สร้างความก้าวหน้าให้แก่นักเรียน (x̄ = 4.24, S.D. = 0.60) ท่านน าข้อมูลจากผู้ปกครองมาใช้

ประกอบ การคิดแก้ปัญหาผลการเรียนของนักเรียน (x̄ = 4.24, S.D. = 0.62) บุคลากรติดตามและ
ร่วมกันพิจารณาข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การปรับทิศทางการด าเนินการของสถานศึกษา            

(x̄ = 4.23, S.D. = 0.57) ท่านปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน จัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบและ

สามารถตรวจ สอบรายละเอียดได้ (x̄ = 4.21, S.D. = 0.59) และท่านมีความสามารถในการคิดและ

ปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ (x̄ = 4.07, S.D. = 0.60) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                

วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เม่ือจ าแนกตามสถานภาพ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน               
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามเพศ 
              (n=123) 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 9 

เพศ t Sig. 

ชาย  
(n=36) 

หญิง 
(n=87) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

1 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล  
(Personal Mastery) 

4.28 0.41 4.21 0.46 .80 .42 

2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) 4.27 0.35 4.17 0.48 1.32 .19 
3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4.24 0.40 4.27 0.48 -.40 .69 

4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 4.16 0.30 4.29 0.47 -1.91 .06 

5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 4.24 0.36 4.26 0.49 -.24 .81 
รวม 4.23 0.32 4.24 0.42 -.06 .95 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 12 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน               
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่า               
เพศชายและเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาในภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามอายุ 

     (n=123) 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   
 เขต 9 

Sum of 
Square 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

1. ด้านความเช่ียวชาญของ
บุคคล (Personal 
Mastery) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.42 
28.38 
28.80 

3 
119 
122 

.14 

.24 
.59 .63 

2. ด้านแบบแผนทาง
ความคิด (Mental 
Models) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

2.95 
27.2 
30.16 

3 
119 
122 

.98 

.22 
4.30* .01 

3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม  
(Shared Vision) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

3.04 
29.54 
32.59 

3 
119 
122 

1.01 
.25 

4.09* .01 

4. ด้านการเรียนรู้ของทีม  
(Team Learning) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.89 
33.13 
34.02 

3 
119 
122 

.30 

.28 
1.06 .37 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ  
(Systems Thinking) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.25 
33.76 
34.02 

3 
119 
122 

.08 

.28 
.30 .83 

รวม Between Groups  
Within Groups  
Total 

.35 
18.35 
18.70 

3 
119 
122 

.12 

.17 
.77 .52 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 13 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน              
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิง
วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = .77,             
Sig = .52) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อด้านแบบแผนทางความคิด 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 4.30, Sig = .01) และมีความคิดเห็นต่อด้าน
วิสัยทัศน์ร่วม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 4.09, Sig = .01) เมื่อทดสอบ
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รายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความ
คิดเห็นแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 45 ปี ขึ้นไป ท้ังสองด้านดังแสดงในตารางท่ี 14 ส่วน
ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล ด้านการเรียนรู้ของทีมและด้านการคิดเชิงระบบไม่มีความแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 14 ผลการทดสอบรายคู่การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามอายุ 

      (n=123) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของ 
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

(I) อายุ (J) อาย ุ Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95%  
Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านแบบแผนทางความคิด 
(Mental Models) 

น้อยกว่า 25 ปี 25 - 35 ปี -.12 .19 .95 -.66 .42 

36 - 45 ปี -.40 .19 .23 -.93 .14 

45 ปีข้ึนไป -.44 .18 .13 -.95 .08 

25 - 35 ปี น้อยกว่า 25 ปี .12 .19 .95 -.42 .66 

36 - 45 ปี -.28 .12 .17 -.63 .07 

45 ปีข้ึนไป -.32* .11 .04 -.63 -.01 

36 - 45 ปี น้อยกว่า 25 ปี .40 .19 .23 -.14 .93 

25 - 35 ปี .28 .12 .17 -.07 .63 

45 ปีข้ึนไป -.04 .10 .99 -.35 .27 

45 ปีข้ึนไป น้อยกว่า 25 ปี .44 .18 .13 -.08 .95 

25 - 35 ปี .32* .11 .04 .01 .63 

36 - 45 ปี .04 .11 .99 -.27 .35 

 
 
 
 
 
 
 



 99 

 

ตารางท่ี 14  ผลการทดสอบรายคู่การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

     (n=123) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของ 
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

(I) อายุ (J) อาย ุ Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95%  
Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) 

น้อยกว่า 25 ปี 25 - 35 ปี .04 .20 .99 -.52 .60 

36 - 45 ปี -.11 .20 .96 -.67 .45 

45 ปีข้ึนไป -.33 .19 .39 -.86 .21 

25 - 35 ปี น้อยกว่า 25 ปี -.04 .20 .99 -.60 .52 

36 - 45 ปี -.15 .13 .71 -.51 .21 

45 ปีข้ึนไป -.37* .11 .02 -.69 -.05 

36 - 45 ปี น้อยกว่า 25 ปี .11 .20 .96 -.45 .67 

25 - 35 ปี .15 .13 .71 -.21 .51 

45 ปีข้ึนไป -.22 .11 .29 -.54 .10 

45 ปีข้ึนไป น้อยกว่า 25 ปี .33 .19 .39 -.21 .86 

25 - 35 ปี .37* .11 .02 .05 .69 

36 - 45 ปี .22 .11 .29 -.10 .54 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตารางท่ี 14 ผลการทดสอบรายคู่เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามอายุ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี กับอายุระหว่าง 45 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อ 
ด้านแบบแผนทางความคิด และด้านวิสัยทัศน์ร่วมแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน        
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา
สูงสุด 

     (n=123) 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   
 เขต 9 

Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1. ด้านความเช่ียวชาญ
ของบุคคล (Personal 
Mastery) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.88 
27.91 
28.80 

3 
119 
122 

.29 

.24 
1.25 .29 

2. ด้านแบบแผนทาง
ความคิด (Mental 
Models) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.90 
29.27 
30.16 

3 
119 
122 

.30 

.25 
1.21 .31 

3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม  
(Shared Vision) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.89 
31.70 
32.59 

3 
119 
122 

.30 

.27 
1.11 .35 

4. ด้านการเรียนรู้ของทีม  
(Team Learning) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.73 
33.30 
34.02 

3 
119 
122 

.24 

.28 
.87 .46 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ  
(Systems Thinking) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

.80 
33.21 
34.02 

3 
119 
122 

.27 

.28 
.96 .41 

รวม Between Groups  
Within Groups  
Total 

.26 
18.44 
18.70 

3 
119 
122 

.09 

.16 
.57 .64 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 15 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน            
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา
สูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9                      
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = .57, Sig = .64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับการศึกษาสูงสุดท่ี
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อด้านความเช่ียวชาญของบุคคล ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านวิสัยทัศน์
ร่วม ด้านการเรียนรู้ของทีมและด้านการคิดเชิงระบบไม่แตกต่างกัน  
 
ตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ี 
ในสถานศึกษา 
              (n=123) 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิง
วิทยา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 

ต าแหน่งหน้าที่ ในสถานศึกษา t Sig. 

ฝ่ายบริหาร  
(n=9) 

ครู 
(n=114) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

1 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล  
(Personal Mastery) 

4.56 0.27 4.21 0.44 2.30* .02 

2 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Models) 

4.57 0.12 4.17 0.45 6.73* .00 

3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4.49 0.15 4.24 0.47 3.75* .00 
4 ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 4.63 0.30 4.22 0.43 2.83* .01 

5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 4.41 0.27 4.24 0.47 1.07 .29 

รวม 4.53 0.09 4.22 0.40 6.61* .00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน             
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ี                
ในสถานศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 9 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย (x̄= 4.53, 

S.D. = 0.09) สูงกว่าครู (x̄= 4.22, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ผู้บริหารและครูมีความ
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คิดเห็นต่อด้านความเช่ียวชาญของบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ( t= 2.30,                

Sig = .02) โดยผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย (x̄= 4.56, S.D. = 0.27) สูงกว่าครู (x̄= 4.21, S.D. = 0.44)    
ด้านแบบแผนทางความคิดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ( t= 2.30, Sig = .02) 

โดยผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย (x̄= 4.57, S.D. = 0.12) สูงกว่าครู (x̄= 4.17, S.D. = 0.45) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t= 3.75, Sig = .00) โดยผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย               

(x̄= 4.49, S.D. = 0.15) สูงกว่าครู (x̄= 4.24, S.D. = 0.47) และด้านการเรียนรู้ของทีมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t= 2.83, Sig = .01) โดยผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย (x̄= 4.63,                   

S.D. = 0.30) สูงกว่าครู (x̄= 4.22, S.D. = 0.43) ส่วนด้านการคิดเชิงระบบ พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน            
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์  
การท างานในสถานศึกษา 

     (n=123) 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   
 เขต 9 

Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1. ด้านความเช่ียวชาญของ
บุคคล (Personal 
Mastery) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

3.40 
25.40 
28.80 

3 
119 
122 

1.13 
.21 

5.31* .00 

2. ด้านแบบแผนทาง
ความคิด (Mental 
Models) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

2.69 
27.47 
30.16 

3 
119 
122 

.90 

.23 
3.89* .01 

3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

2.79 
29.80 
32.59 

3 
119 
122 

.93 

.25 
3.71* .01 

4. ด้านการเรียนรู้ของทีม 
(Team Learning) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

3.38 
30.64 
34.02 

3 
119 
122 

1.13 
.26 

4.38* .01 
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ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน            
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์      
การท างานในสถานศึกษา (ต่อ) 
 
 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา   

 เขต 9 

Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig. 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) 

Between Groups  
Within Groups  
Total 

7.18 
26.84 
34.02 

3 
119 
122 

2.39 
.23 

10.62
* 

.00 

 
รวม 

Between Groups 
Within Groups  
Total 

1.47 
17.23 
18.70 

3 
119 
122 

.49 

.15 
3.39* .02 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาท่ี
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05              
(F = 3.39, Sig = .02) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาท่ีแตกต่าง
กันมีความคิดเห็นต่อทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนี้ 
 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (F = 5.31, Sig = .00) พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อย
กว่า 1 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน           
6-10 ปี ดังแสดงในตารางท่ี 18 
 ด้านแบบแผนทางความคิด (F = 3.89, Sig = .01) พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า            
1 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี ดังแสดงในตารางท่ี 18 
 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (F = 3.71, Sig = .01) พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี                          
มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี และประสบการณ์การท างานมากกว่า            
10 ปี ดังแสดงในตารางท่ี 18 
 ด้านการเรียนรู้ของทีม (F = 4.38, Sig = .01) พบว่า ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี       
มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ดังแสดงในตารางท่ี 18 
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 ด้านการคิดเชิงระบบ (F = 10.62, Sig = .00) พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี 
มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์การท างาน1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี           
ส่วนประสบการณ์การท างาน1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง           
กับประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี และประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ดังแสดงใน
ตารางท่ี 18 
 
ตารางท่ี 18 ผลการทดสอบรายคู่เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ 

    (n=123) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
(I) 

ประสบการณ์
การท างาน 

 

(J) 
ประสบการณ์
การท างาน 

Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความเช่ียวชาญของ
บุคคล 

(Personal Mastery) 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี -.52* .15 .00 -.94 -.10 

6-10 ปี -.50* .16 .03 -.97 -.04 

มากกว่า 10 ปี -.27 .14 .27 -.66 .12 

1-5 ปี น้อยกว่า 1 ปี .52* .15 .00 .10 .94 

6-10 ปี .02 .13 1.00 -.36 .40 

มากกว่า 10 ปี .25 .10 .13 -.04 .54 

6-10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .50* .16 .03 .04 .97 

1-5 ปี -.02 .13 1.00 -.40 .36 

มากกว่า 10 ปี .23 .12 .32 -.12 .58 

มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .27 .14 .27 -.12 .66 

1-5 ปี -.25 .10 .13 -.54 .04 

6-10 ปี -.23 .12 .32 -.58 .12 
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ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบรายคู่เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์   
การท างานในสถานศึกษา (ต่อ) 

    (n=123) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของ 
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

(I) 
ประสบการณ์
การท างาน 

 

(J) 
ประสบการณ์
การท างาน 

Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านแบบแผนทาง
ความคิด 

(Mental Models) 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี -.37 .15 .14 -.81 .07 

6-10 ปี -.58* .169 .01 1.06 -1.00 

มากกว่า 10 ปี -.36 .14 .09 -.77 .04 

1-5 ปี น้อยกว่า 1 ปี .37 .15 .14 -.07 .81 

6-10 ปี -.21 .14 .53 -.61 .19 

มากกว่า 10 ปี .00 .11 1.00 -.30 .31 

6-10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .58* .17 .01 1.00 1.06 

1-5 ปี .21 .14 .53 -.19 .61 

มากกว่า 10 ปี .21 .13 .42 -.15 .57 

มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .36 .14 .10 -.04 .77 

1-5 ปี -.00 .11 1.00 -.31 .30 

6-10 ปี -.21 .13 .42 -.57 .15 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี -.37 .16 .15 -.83 .08 

6-10 ปี -.54* .18 .03 -1.04 -.04 

มากกว่า 10 ปี -.45* .15 .03 -.87 -.03 

1-5 ปี น้อยกว่า 1 ปี .37 .16 .15 -.08 .83 

6-10 ปี -.17 .15 .72 -.58 .25 

มากกว่า 10 ปี -.08 .11 .92 -.39 .24 
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ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบรายคู่เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์   
การท างานในสถานศึกษา (ต่อ) 

    (n=123) 
องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของ 
โรงเรียนวัดไร่ขิง

วิทยา 

(I) 
ประสบการณ์
การท างาน 

 

(J) 
ประสบการณ์
การท างาน 

Mean Difference  
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 6-10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .54* .18 .03 .04 1.04 

1-5 ปี .17 .15 .72 -.25 .58 

มากกว่า 10 ปี .09 .13 .92 -.28 .47 

มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .45* .15 .03 .03 .87 

1-5 ปี .08 .11 .92 -.24 .39 

6-10 ปี -.09 .13 .92 -.47 .28 

ด้านการเรียนรู้ 
ของทีม 

(Team Learning) 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี -.25 .16 .51 -.71 .21 

6-10 ปี -.47 .18 .08 -.97 .04 

มากกว่า 10 ปี -.03 .15 1.00 -.46 .40 

1-5 ปี น้อยกว่า 1 ปี .25 .16 .51 -.21 .71 

6-10 ปี -.22 .15 .54 -.64 .20 

มากกว่า 10 ปี .22 .12 .29 -.10 .54 

6-10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .47 .18 .08 -.04 .97 

1-5 ปี .22 .15 .54 -.20 .64 

มากกว่า 10 ปี .44* .13 .02 .06 .82 

มากกว่า 10 ปี 
 
 
 

น้อยกว่า 1 ปี .03 .15 1.00 -.40 .46 

1-5 ปี -.22 .11 .29 -.54 .10 

6-10 ปี -.44* .13 .02 -.82 -.06 
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ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบรายคู่เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน                
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์   
การท างานในสถานศึกษา (ต่อ) 

    (n=123) 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของ 
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

(I) 
ประสบการณ์
การท างาน 

 

(J) 
ประสบการณ์
การท างาน 

Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี -.53* .15 .01 -.96 -.09 

6-10 ปี -.79* .17 .00 -1.26 -.31 

มากกว่า 10 ปี -.23 .14 .47 -.63 .17 

1-5 ปี น้อยกว่า 1 ปี .53* .15 .01 .09 .96 

6-10 ปี -.26 .14 .33 -.65 .13 

มากกว่า 10 ปี .30* .11 .04 .00 .60 

6-10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .53* .15 .01 .09 .96 

1-5 ปี -.26 .14 .33 -.65 .13 

มากกว่า 10 ปี .30* .11 .05 .00 .60 

มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี .23 .14 .47 -.17 .63 

1-5 ปี -.30* .11 .04 -.60 -.00 

6-10 ปี -.56* .13 .00 -.91 -.20 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาท่ี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05              
(F = 3.39, Sig = .02) ดังแสดงในตารางท่ี19 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ประสบการณ์การท างาน
ในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาทุกด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนี้ 
 ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกับประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี 
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 ด้านแบบแผนทางความคิด พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกับประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี  
 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี และประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี  
 ด้านการเรียนรู้ของทีม พบว่า ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี 
 ด้านการคิดเชิงระบบ พบว่า ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กับประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี ส่วนประสบการณ์               
การท างาน 1-5 ปี และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับประสบการณ์          
การท างานน้อยกว่า 1 ปี และประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี  
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บทที่ 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ                    
1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 และ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพโดยใช้สถานศึกษาเป็น
หน่วยการวิเคราะห์ (unit of analysis) โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้แก่ ผู้บริหาร 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย และหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 9 คน และครู จ านวน 114 คน รวมท้ังส้ิน 123 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาครบท้ัง 123 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

100 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ (f) ร้อยละ (%) มัชฌิมเลขคณิต (x̄) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one – way 
ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method)  
 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ระดับองค์กรแห่งการ                 
เรียนรู้อยู่ ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้  ดังนี้                      
ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) ด้านการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล (Personal Mastery) และด้านแบบแผนทาง
ความคิด (Mental Models)  
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 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า  
  2.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา                 
ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 2.2 อายุท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา             
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านแบบแผนทางความคิดและด้านวิสัยทัศน์ร่วม  
 2.3 ระดับการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน              
วัดไร่ขิงวิทยา ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 2.4 ต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาในภาพรวมแตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล ด้านแบบแผน
ทางความคิด ด้านวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการเรียนรู้ของทีม ส่วนด้านการคิดเชิงระบบ พบว่า            
ไม่แตกต่างกัน   
 2.5 ประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่ง               
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
 

อภิปรายผล 

 จากข้อค้นพบท่ีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยน าผลการวิจัยมาอภิปรายผลเพื่อความชัดเจนและเพื่อน าไป 
ใช้ให้เกิดประโยชน์ ดังนี้ 
 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ใน
ระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีประชุมอบรมบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ท่ีทัน
ต่อการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ รวมถึงบุคลากรในสถานศึกษาศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และพร้อมท่ีจะก้าว
ให้ทันการเปล่ียนแปลงและผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให้สมาชิกได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ
เพื่อนร่วมงานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา จัดให้มีการปรับเปล่ียนองค์การ                  
โดยจัดเตรียมส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ บุคลากรในสถานศึกษามีการแสวงหา
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โอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรมทางด้านการศึกษาอยู่สม่ าเสมอ บุคลากรในสถานศึกษามีการน าความรู้
ท่ีได้รับจากการประชุมฝึกอบรมหรือการสัมมนาต่าง ๆ ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้
สถานศึกษาจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ
บุคลากรมีการติดตามแนวโน้มการพัฒนาทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ไพลิน บุญนา ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี พบว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใ น
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของธัญณัช สีขาว ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 พบว่า องค์กรแห่ง
การเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของศศิประภา องอาจ ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นรายด้านพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน          
วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  อยู่ในระดับมาก ท้ัง 5 ด้าน                  
โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ของทีม 
ด้านการคิดเชิงระบบ ด้านความเช่ียวชาญของบุคคล และด้านแบบแผนทางความคิด ท้ังนี้เนื่องจาก 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาให้ความส าคัญกับการ              
มีวิสัยทัศน์ร่วมเนื่องจากการมีวิสัยทัศน์เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การเป็นการท่ี
บุคลากรสามารถมองเห็นอนาคตของโรงเรียนท่ีตนเองปฏิบัติงานได้ สามารถก าหนดทิศทางรวมถึง
แนวทางการปฏิบัติงานของตนเองท่ีสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร เมื่อบุคลากรมี
วิสัยทัศน์ร่วมจะท าให้มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ รับรู้เป้าหมายขององค์กรและ
น าไปสู่การยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์กร วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน
มุ่งเข้าสู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านงและผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด และความเช่ือท่ี
คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกันในท่ีสุด การมีวิสัยทัศน์ร่วมจึงมี
ความส าคัญในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา นอกจากนี้ บุคลากรต้องเป็นผู้
ท่ีมีระเบียบ มีแบบแผนความคิดท่ีชัดเจน ด้วยเหตุนี้ องค์กรต้องพัฒนาบุคลากรให้มีการเรียนรู้และ
เข้าใจถึงส่ิงท่ีบุคคลต้องการกับส่ิงท่ีองค์กรต้องการซึ่งองค์กรใช้วิธีการสร้างบรรยากาศการแลกเปล่ียน
แนวความคิดระหว่างกันของบุคลากรจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีแนวความคิดไปในแนวทางเดียวกัน 
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สามารถปฏิบัติและตัดสินใจได้และน าไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่ งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของธัญณัช สีขาว ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผล
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลปรากฏว่าความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านท่ีมีความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากผู้บริหารและครูผู้สอนมี
ความรู้ ความเข้าใจกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นอย่างดีมีการอบรม ประชุมสัมมนา
เกี่ยวกับกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร มีการก ากับติดตามและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
ผู้บริหารและครูได้ร่วมกันมุ่งมั่นสร้างเป้าหมายในการท่ีจะร่วมกันพัฒนาตนเองให้ส าเร็จ มีการประชุม
วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน การก าหนดเป้าหมายในการร่วมกันพัฒนาองค์กร ตลอดจนเปิดโอกาสให้
ชุมชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษา 
 2. จากผลการวิจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ เมื่อจ าแนก
ตามเพศ พบว่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากร
ไม่ว่าจะเพศหญิงหรือเพศชายต่างมีหลักการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันจึงมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธารินี  วัฒนจันทร์ 
ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว               
เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรเพศชายและเพศหญิงโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
  เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกันซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้เนื่องจาก ในปัจจุบันบุคลากรครูมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี
และระดับท่ีสูงกว่าปริญญาตรีค่อนข้างมาก มีความมุ่งมั่นต้ังใจ และมีความคาดหวังในการท างานท่ีสูง 
อีกท้ังด้วยระดับการศึกษาท่ีสูงมีส่วนส าคัญท่ีท าให้บุคลากรเหล่านี้ มีความรู้ ความคิด และมุมมองท่ี
เปิดกว้างสามารถเช่ือมโยงความคิดได้อย่างเป็นระบบพร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้ข่าวสารในการ
ปฏิบัติกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานท่ีเป็นทีมเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวัง 
 เมื่อจ าแนกตามอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
วัดไร่ขิงวิทยา เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
อายุท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยาแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะช่วงอายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้แบบแผนทาง
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ความคิด ความเช่ือ ทัศนะคติมีความแตกต่างกัน เนื่องจากบุคลกรท่ีมีอายุน้อยอาจไม่ได้มีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ หรือเป้าหมายของสถานศึกษา จึงท าให้บุคลากรไม่เข้าใจใน
การด าเนินงานของสถานศึกษา บุคลากรบางคนยังยึดกรอบความคิดความเช่ือแบบเดิม ๆ ไม่ค่อย
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท าให้เกิดการปิดกั้นทางความคิด และบุคลากรบางส่วนยังไม่เกิดการคิดหรือ
มองภาพรวมขององค์กรอย่างเป็นระบบ 
 เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีในสถานศึกษา พบว่า                   
ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้
อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารมีหน้าท่ีวางแผน ก าหนดกลยุทธ์ พันธกิจ วิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมาย
ของสถานศึกษา รวมท้ังการจัดการบริหารงานในสถานศึกษา พร้อมท้ังมีการนิเทศ ก ากับ ติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่าง ๆ  จัดโครงการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญของการ ส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ แต่ในทางปฏิบัติอาจจะไม่เป็นไปตามท่ีผู้บริหารคาดหวัง เนื่องจากครูและบุคลากรมีภารกิจ
ด้านอื่น ๆ ท่ีจะต้องปฏิบัติ เช่น การจัดกิจกรรมและโครงการของสถานศึกษาท้ังภายในและภายนอก 
การเข้าร่วมกิจกรรมสัมพันธ์ชุมชน รวมไปถึงการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาต่าง ๆ ส่งผลให้
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ภัทรพร ไหลไพบูลย์ ศึกษาการน าโรงเรียนไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามสถานภาผู้บริหาร
และครู โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอยู่ในระดับน้อย และสอดคล้องกับงานวิจัยของศุทธภา อัคร
เจษฎากร ศึกษาเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยม ศึกษาชลบุรี เขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์ 
พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญสถิติท่ีระดับ .05  
 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในสถานศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างานใน
สถานศึกษา พบว่า ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้เนื่องจาก ในแต่ละองค์กรมีผู้ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานใน
สถานศึกษาท่ีแตกต่างกันนั้น บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าย่อมเข้าใจใน
กระบวนการ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน สามารถเรียนรู้ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไขปัญหาได้
ดีกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า ซึ่งทุกคนต้องปฏิบัติงานตามนโยบายของสถานศึกษา
ท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความตระหนักในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุวพร ค าพา ได้ศึกษา
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดสุทธาวาส สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  
วัดสุทธาวาส สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของศุทธภา              
อัครเจษฎากร ศึกษาเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร  อ าเภอพนัส
นิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี เขต 18 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญสถิติท่ีระดับ .05  

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่ง               
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา ด้านแบบแผน
ทางความคิดมีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด ดังนั้น โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ปรับเปล่ียน แนวความคิด
และวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบายของสถานศึกษา ควรน าปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงานมาวิเคราะห์ ตามสภาพความเป็นจริง แลกเปล่ียนความรู้ ท าความเข้าใจรูปแบบความคิด 
ความเช่ือและค่านิยมของแต่ละบุคคลและหาทางเลือกวิธีการแก้ไขท่ีดีท่ีสุด รวมท้ังน าแนวคิดใหม่ๆ 
มาปรับใช้ในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า อายุ ต าแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์                 
การท างานในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน ดังนั้น 
ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรท่ีมีอายุ ต าแหน่งหน้าท่ีและประสบการณ์การท างาน                   
ในสถานศึกษาท่ีหลากหลายร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาเพื่อให้บุ คลากรได้รับรู้ถึง
เป้าหมายในอนาคต วิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาตามสภาพความเป็นจริงปรับเปล่ียนแนวความคิด                    
และวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายของสถานศึกษา พร้อมท้ังแลกเปล่ียนความรู้                   
และประสบการณ์ในการท างาน นอกจากนี้ควรส่งเสริมให้มีการจัดการปฐมนิเทศและการนิเทศภายใน 
พร้อมท้ังกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่หาความรู้อยู่สม่ าเสมอและน ามาปรับใช้ใน
การท างานเพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน 
2. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
3. ควรศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในเชิงคุณภาพ    
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

 ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

วัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
2. แบบสอบถามฉบับนี้ก าหนดผู้ตอบแบบสอบถามโดยแยกเป็น 2 กลุ่มดังนี้ 

2.1 ผู้บริหาร ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างาน  
     หัวหน้าฝ่าย และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เป็นต้น 

  2.2 ครู  
3. แบบสอบถามฉบับนี้ มี 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม                     
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

    สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
4. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
ท่านประการใด และค าตอบท่ีได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดังนั้น
ข้อเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามของท่านจะช่วยให้การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้บรรลุผล             
และเกิดประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาในโอกาสต่อไป 

5. เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ 
 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่าน ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้มา 
ณ โอกาสนี้ 

 
 

 นางสาววีรภัทร  รักชนบท 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องว่าง  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

        ชาย 
        หญิง 

[      ] 01 

2 อาย ุ
        น้อยกว่า 25 ปี             25 – 35 ปี 
        36 – 45 ปี                 45 ปีข้ึนไป           

[      ] 02 

3 ระดับการศึกษา 
        ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท                       ปริญญาเอก 

[      ] 03 

4 ต าแหน่งหน้าที่ในสถานศึกษา 
        ผู้บริหาร 
                ผู้อ านวยการโรงเรียน 
                รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
                หัวหน้างาน/หัวหน้าฝ่าย 
                หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
        ครู 

[      ] 04 

5 ประสบการณ์ในการท างานในสถานศึกษา 
        น้อยกว่า 1 ปี 
        1 – 5 ปี 
        6 – 10 ปี 
        มากกว่า 10 ปี 

[      ] 05 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณารายการแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย ⁄ ลงในช่องระดับเกี่ยวกับองค์กรแห่ง     
การเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวในแต่ละ
ข้อโดยมีระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
     ระดับ 5 หมายความว่า   องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     ระดับ 4 หมายความว่า   องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับมาก 
     ระดับ 3 หมายความว่า   องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับปานกลาง       
     ระดับ 2 หมายความว่า   องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับน้อย     
     ระดับ 1 หมายความว่า   องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 
 

 
 

ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับผู้วิจัย 
มา

กท
ี่สุด

 
มา

ก 
ปา

นก
ลา

ง 
น้อ

ย 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 4 3 2 1 
 
1 

ด้านความเชี่ยวชาญของบุคคล (Personal Mastery) 
ท่านศึกษาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสร้างสรรค์      
ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

      
[     ] 06 

2 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      [     ] 07 

3 ท่านสามารถควบคุมและเปล่ียนความเครียดของตนเอง
ให้เป็นแรงผลักดันไปสู่ความส าเร็จได้ 

     [     ] 08 

4 ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการได้เสมอ      [     ] 09 
5 ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความก้าวหน้าของท่านเองโดย

ไม่มีใครบังคับ 
     [     ] 10 

6 ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนา และปรับปรุงงานด้วย
ตนเอง 

     [     ] 11 

7 การเรียนรู้ท าให้ท่านเพิ่มความสามารถ และศักยภาพใน
การปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีต้องการได้จริง 

     [     ] 12 

8 ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเพื่อความก้าวหน้า 
และก้าวทันเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

     [     ] 13 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับผู้วิจัย 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
 
9 

ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Models) 
ท่านสนับสนุนผู้อื่นให้แสดงความคิดเห็นพร้อมท้ังเหตุผล
ท่ีแตกต่างกันออกไป 

      
[     ] 14 

10 ในการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อผู้ร่วมงาน  
ท่านจะให้ข้อมูลและเหตุผลประกอบอย่างชัดเจน 

     [     ] 15 

11 บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน 
เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

     [     ] 16 

12 ครูมีการเปล่ียนวิธีคิด วิธีสอนให้สอดคล้องกับผู้เรียนและ
ยุคสมัย 

     [     ] 17 

13 ท่านต้ังค าถามและใช้ความคิดไตร่ตรองหาเหตุผลข้อ
สันนิษฐานท่ีต้ังขึ้น 

     [     ] 18 

14 บุคลากรในสถานศึกษามีการคิดค้น และออกแบบ
โปรแกรมในการจัดการเรียนการสอน 

     [     ] 19 

15 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพื่อพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     [     ] 20 

16 บุคลากรในสถานศึกษาใช้ความคิดท่ีหลากหลายใน 
การวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ  

     [     ] 21 

17 บุคลากรในสถานศึกษามีสิทธิในการตัดสินใจ 
อย่างพอเพียง 

     [     ] 22 

18 สถานศึกษาให้การสนับสนุน รับฟังแนวความคิดใหม่ ๆ 
ของสมาชิกภายในองค์กรอันจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรต่อไป  
 
 
 

     [     ] 23 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับผู้วิจัย 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
 

19 
ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
มีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์เพื่อ
สร้างความเข้าใจสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

      
[     ] 24 

20 ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนเองให้มีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษา 

     [     ] 25 

21 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ส่วน
บุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษาอย่างเปิดเผย 

     [     ] 26 

22 สถานศึกษาระดมความคิดของบุคลากรทุกฝ่ายเพื่อสร้าง
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

     [     ] 27 

23 บุคลากรมีความผูกพัน และมุ่งมั่นปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

     [     ] 28 

24 สถานศึกษาสนับสนุนและพัฒนาให้บุคลากรทุกคน  
มีวิสัยทัศน์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  
และให้มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน  

     [     ] 29 

25 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้เป็นส่วนหนึ่ง
ของแนวคิดท่ีใช้ในการบริหารสถานศึกษา 

     [     ] 30 

26 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูกน าไปสู่การก าหนดนโยบาย 
เป้าหมาย แผนงาน และโครงการของสถานศึกษา 

     [     ] 31 

27 สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนา
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

     [     ] 32 

28 วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสอดคล้องกับแนวโน้ม 
การจัดการศึกษาในปัจจุบัน 
 
 
 
 

     [     ] 33 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับผู้วิจัย 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
 

29 
ด้านการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
การสนทนาและประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ 
ช่วยพัฒนาความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันของทีม 

     [     ] 34 

30 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเป็นการเรียนรู้จาก 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นกันเองและเน้นความเป็นระบบ 

     [     ] 35 

31 บุคลากรร่วมกันค้นหาและตรวจสอบหาความจริงจาก 
ข้อสันนิษฐาน 

     [     ] 36 

32 ผลการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นจะได้ความเห็น
พ้องร่วมกนัท่ีจะน าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา 

     [     ] 37 

33 บุคลากรในสถานศึกษาเปิดรับฟังและแสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน 

     [     ] 38 

34 สถานศึกษามีกระบวนการท่ีเหมาะสมเพื่อสนองต่อ 
ความต้องการด้านความรู้ของผู้ร่วมงานภายใน
สถานศึกษา 

     [     ] 39 

35 ท่านให้ค าอธิบายสนับสนุนความคิดเห็นของตนเองอย่าง 
มีเหตุผล 

     [     ] 40 

36 ท่านจะถามเหตุผลเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเห็นขัดแย้ง 
กับตนเองก่อนท่ีจะโต้แย้งออกไป 

     [     ] 41 

37 มีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ร่วมกัน
เกี่ยวกับปัญหาในการเรียนการสอน 

     [     ] 42 

38 มีการร่วมกันเสนอความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การสร้าง
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาให้เป็นจริง 
 
 
 
 

     [     ] 43 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับผู้วิจัย 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
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ลา
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น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
 

39 
ด้านการคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) 
ท่านปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญอย่าง
เป็นระบบและสามารถตรวจสอบรายละเอียดได้ 

      
[     ] 44 

40 ท่านค านึงถึงผลกระทบต่าง ๆ ท่ีตามมาก่อนท่ีจะตัดสินใจ
กระท าการใดลงไป 

     [     ] 45 

41 ท่านน าข้อมูลจากผู้ปกครองมาใช้ประกอบการคิด
แก้ปัญหาผลการเรียนของนักเรียน 

     [     ] 46 

42 ท่านมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงาน 
ท่ีสลับซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ 

     [     ] 47 

43 ท่านก าหนดเป้าหมาย ขั้นตอนการปฏิบัติงานและ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

     [     ] 48 

44 ท่านสามารถประมวลเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์
กันเป็นภาพรวมเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและแก้ไขให้ดีขึ้น 

     [     ] 49 

45 ท่านติดตามผลการเรียนของนักเรียนและเรียนรู้ที่ 
จะปรับปรุงการสอนให้ได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

     [     ] 50 

46 บุคลากรติดตามและร่วมกันพิจารณาข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ 
เพื่อน าไปสู่การปรับทิศทางการด าเนินการของ
สถานศึกษา 

     [     ] 51 

47 สถานศึกษามีระบบบริหารและระบบปฏิบัติงานท่ีมี
มาตรฐานสร้างความก้าวหน้าให้แก่นักเรียน 

     [     ] 52 

48 ท่านประเมินการท างานของตนเองเพื่อพฒันางานให้
ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

     [     ] 53 
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ชื่อ-สกุล นางสาววีรภัทร รักชนบท 
วัน เดือน ปี เกิด 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2531 
สถานที่เกิด นครปฐม 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2553    ส าเร็จการศึกษาศิลปศาสตรบัณฑิต   

                วิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์   
                มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา  
พ.ศ.2554    ส าเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู  
                มหาวิทยาลัยศิลปากร อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม  
พ.ศ.2557    ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต                            
                สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร   
                อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

ที่อยู่ปัจจุบัน 68/4 ม. 4 ต. สามกระบือเผือก อ. เมือง จ. นครปฐม 73000   
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