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บทคัดย่อภาษาไทย 

58252340 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : องค์กรแห่งการเรียนรู้  ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

นางสาว ภาวิณี ซุ่นทรัพย์: องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ส าเริง 
อ่อนสัมพันธ์ุ 

 
งานวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพ่ือทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนตัวของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และ
ค่า F-test 

ผลการศึกษาพบว่า 

1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมือง
นครปฐม จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 1 ด้าน ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบ และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คือ วิสัยทัศน์ร่วม 
การเรียนรู้ของทีม แบบแผนความคิดอ่าน และความรอบรู้แห่งตน ตามล าดับ 

2. เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร พบว่า 2.1) การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามเพศของบุคลากรที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 2.2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน    
2.3) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุงาน ที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 2.4) การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 2.5) การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 2.6) การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบันที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และ 
2.7) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานในสถานที่ปัจจุบันที่ต่างกัน มีระดับการ
ปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58252340 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : LEARNING ORGANIZATION NON-FORMAL AND INFORMAL EDUCATION CENTRE 

MISS PAVINEE SUNSAP : LEARNING ORGANIZATION IN MUENG 
NAKHONPATHOM DISTRICTNON-FORMAL AND INFORMAL EDUCATION CENTRE THESIS 
ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SAMRERNG ONSAMPANT, Ph.D. 

The objectives of this research were to know 1) learning organization of non-formal and 
informal education center, Amphur Mueang, Nakhon Pathom, and 2) to compare the being learning 
organization of non-formal and informal education center, Amphur Mueang, Nakhon Pathom classified by 
personal status. The samples in this study were 36 personnel from the non-Formal and informal 
education center, Amphur Mueang, Nakhon Pathom. The instruments used for data collection was a 
questionnaire. The data analysis was done by frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, 
F-Test and One-Way ANOVA at the statistical significance of 0.05. 

The results revealed 1) that learning organization of non-formal and informal education 
center, Amphur Mueang, Nakhon Pathom in overall that the performance was at a high level. Moreover, 
with considering each aspect that the performance was found at the highest level in an aspect, 
systematic thinking. Furthermore, opinion was at a high level such as the shared vision, followed by team 
learning, mental model and personal mastery respectively. 

2) Comparison of being learning organization of non-formal and informal education center, 
Amphur Mueang, Nakhon Pathom which were classified by personal status of personnel revealed that 
2.1) being a learning organization which was classified by gender of different personnel. The results had 
different of performance with at the statistical significance of 0.05. 2.2) being a learning organization 
which was classified by different ages. There was no different in performance level. 2.3) being a learning 
organization which was classified by different ages. There was no difference in performance level 
2.4) being a learning organization which was classified by different educational levels. There was no 
different in performance level. 2.5) being a learning organization which was classified by different 
positions. There was no difference in performance levels. 2.6) being a learning organization which was 
classified by working experiences in different current positions. There was no difference in performance 
level, and 2.7) being a learning organization which was classified by working experiences in different 
current locations. There was no different in performance level. 
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เล้ียงดูให้ได้รับการศึกษา ครู อาจารย์ ท่ีให้ความรู้ อบรมส่ังสอน และผู้มีพระคุณทุกท่านท่ีให้ความ
ช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
การศึกษาในปัจจุบันจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ เมื่อคนมี

คุณภาพย่อมส่งผลต่อการพัฒนาสังคมและการพัฒนาประเทศชาติ โดยคนท่ีมีคุณภาพต้องเป็นคนท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ มีภูมิปัญญาซึ่งตรงกับเจตนารมณ์ของแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง 
(พ.ศ.2560-2564) ท่ีต้องการให้สังคมเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นการสร้างโอกาสให้คนไทยทุก
คน มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงให้ก้าวทันกับโลกยุคโลกาภิวัฒน์ท่ีเป็นโลก
แห่งข่าวสารและวิทยาการสมัยใหม่1 ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 
2542 ได้ให้ความหมายของ “การศึกษา” ว่าคือ กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล
และสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์ 
จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การ
เรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต2 จะเห็นได้ว่า การปฏิรูปการศึกษา
ของประเทศต้องการให้สถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยให้ท้ัง
ผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษาและผู้เกี่ยวข้อง โดยการพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ จึง
เป็นส่ิงท่ีได้รับการกล่าวถึงบ่อยๆ เนื่องจากเช่ือว่า บุคคลแห่งการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
สังคมแห่งการเรียนรู้มีลักษณะท่ีส าคัญ คือ การเพิ่มพูน พัฒนาให้ดีขึ้นเสมอ มีการส่ังสมความรู้
ตลอดเวลา มีการท าผิดพลาดน้อยลง แนวคิดการพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ พัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ได้ก าหนดแนว
ทางการพัฒนาให้เป็นรูปธรรมข้ึน เมื่อได้มีประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 
2542  ซึ่งมีเป้าหมายของการปฏิรูปการศึกษา มุ่งพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ โดย
การเสริมสร้างพัฒนาคนให้ใฝ่เรียนใฝ่รู้ เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการ
เรียนรู้ 

                                                 
1ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการพัฒนาการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ.

2560-2564 (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2553), 16. 
2ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.

2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2545), 2. 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ซึ่งเป็นองค์กรทางด้านการศึกษา จึงควร
เป็นองค์กรท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ครูผู้สอน ควรมีความตระหนักและกระตือรือร้นต่อการเรียนรู้กิจการส่วนรวมขององค์กร มีความเอื้อ
อาทร มีความสมบูรณ์ท้ังด้านคุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งในปัจจุบันส านักงานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กระทรวงศึกษาธิการ ได้พยายามจะสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ โดยมีองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีชัดเจน คือมีการก าหนดตัวช้ีวัดใน
เรื่องการจัดการความรู้และการน าเทคโนโลยีไปใช้ จึงเป็นเหตุจูงใจให้ผู้มีใจสนใจท่ีจะศึกษาว่า ศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม นั้นมีลักษณะ
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ครบทุกองค์ประกอบหรือไม่ อยู่ในระดับใด ผลการศึกษาท่ีได้นี้ จะ
ได้น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงองค์กรและบุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ให้มีขีดความสามารถและศักยภาพท่ี
เพิ่มมากขึ้นกว่าเดิมอย่างต่อเนื่องในอนาคต 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีภารกิจในการจัดการศึกษา

ตามรูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบซึ่งเป็นการจัดการศึกษาอีกรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นการเพิ่มโอกาส
ทางการศึกษาให้กับนักเรียน เยาวชน และบุคคลต่างๆ ท่ีพลาดจากระบบการศึกษาในระบบ ด้วย
ภารกิจและหน้าท่ี ท่ีจะต้องด าเนินการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้มีโอกาสในการพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะในการประกอบอาชีพ เพื่อการอยู่ร่วมในสังคม
อย่างมีความสุข ซึ่งส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ และก าหนดเป็น
มาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตราท่ี 3 ว่าด้วยแนวการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ สังคมแห่งความรู้ 
การสร้างวิถีการเรียนรู้ และแหล่งการเรียนรู้ให้เข้มแข็ง การเรียนรู้ ความรู้ นวัตกรรม ส่ือและ
เทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ การส่งเสริมและสร้างกลไกเพื่อให้คน
ไทยทุกคนมีโอกาสและทางเลือกท่ีจะเข้าถึงปัจจัยและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตด้วยรูปแบบและ
วิธีการท่ีหลากหลาย โดยการได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วนของสังคม จะน ามาซึ่งการพัฒนา
คุณภาพประสิทธิภาพ และขีดความสามารถของคนไทยในการพัฒนาประเทศ รวมท้ังการเพิ่ม
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ศักยภาพการแข่งขันของประเทศ3 องค์กรจะต้องปรับตัวให้ทันกับโครงสร้างและระบบการจัดการแบบ
ใหม่ เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างเท่าทัน การบริหารองค์กรให้มีคุณภาพสูงในขณะท่ี
ทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากัด องค์กรจ าเป็นต้องมีระบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ กระตุ้นให้
บุคลากรเรียนรู้ตลอดเวลา มีความรู้ ความสามารถท่ีทันต่อสถานการณ์แล้วจะมีพลังท่ีจะต่อสู้กับคู่แข่ง
ขันได้ ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวโน้มใหม่ท่ีได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก ในแวดวงวิชาการ
และการบริหารจัดการท่ีมุ่งปรับเปล่ียนและพัฒนาองค์กร โดยการเน้นการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้น โดยการ
สร้างขึ้นจากคนภายในองค์กรท่ีอยู่กับปัญหา โดยจะต้องเรียนรู้การแก้ปัญหา เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีดี 
คุ้มค่า การเรียนรู้เป็นทีมต่อให้เกิดประโยชน์ท้ังบุคคล และองค์กรไปในตัว การคิดท าส่ิงใหม่ แตกต่าง
และดีขึ้นกว่าเดิม เป็นการพัฒนาเจตคติ ค่านิยม นอกเหนือจากทักษะฝีมือและผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมาย ซึ่งแนวทางการพัฒนาเช่นนี้ ผูกโยงระบบเข้ากับปรัชญาและวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยการ
พัฒนาการเรียนรู้ได้ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อีกท้ังการเรียนรู้แบบเงียบๆ อาจท าให้เกิดผล
ส าเร็จท่ีแท้จริงแก่องค์กรได้มากกว่ามีคนมาสอนส่ัง4 

ท้ังนี้ ในบรรดาองค์กรประเภทต่างๆ นั้น สถานศึกษาจึงควรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
มากกว่าองค์กรประเภทอื่นๆ เนื่องจากสถานศึกษาเป็นองค์กรท่ีท างานด้านให้การศึกษา ในสังคมซึ่งมี
หน้าท่ีท่ีส าคัญท่ีสุด คือ การจัดการศึกษาให้กับประชาชนโดยให้มีพัฒนาการในทุกด้านอย่างสมดุล 
โดยการพัฒนาบุคคลแบบองค์รวม ซึ่งหมายถึง การพัฒนาด้านร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา
ให้เป็นไปอย่างเต็มศักยภาพ เมื่อสถานศึกษาในฐานะท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ก็จะสามารถจัด
กระบวนการศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาจะเป็น
แนวทางหนึ่งท่ีช่วยขยายความคิด ความรู้ความสามารถ ในการสร้างความส าเร็จในการท างานของ
บุคลากรในสถานศึกษา เพื่อการพัฒนาการศึกษาในด้านการจัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงาน
ตามต าแหน่งหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพและเกิดการบูรณาการการศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ความก้าวหน้าของสถานศึกษา และน าไปสู่การพัฒนาในระดับประเทศต่อไป 
  

                                                 
3ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, มาตรฐานการศึกษาของชาติ (กรุงเทพ: สหายบล็อก

และการพิมพ์, 2548), 8. 
4วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization), พิมพ์

ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2544), 4. 
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ปัญหาการวิจัย 
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัด

นครปฐม มีจ านวนต าบลท้ังส้ิน 25 ต าบล เนื่องจากมีจ านวนต าบลท่ีมาก ท าให้เกิดปัญหาต่างๆ ขึ้น 
ท้ังทางด้าน รูปแบบของการเรียนรู้ในแต่ละต าบล ของครูผู้สอน มาตรฐานไม่เท่ากัน รวมถึงการ
มอบหมายงานและภาระหน้าท่ีให้กับบุคลากรยังไม่ชัดเจนเหมือนส านักงานการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดท่ีมีการแบ่งงาน แบ่งหน้าท่ีกันอย่างชัดเจน ท าให้ไม่ทราบหน้าท่ีของ
ตนเองท่ีแท้จริง จึงเกิดการท างานซ้ าซ้อน ในเรื่องการจัดการความรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เป็นการจัดการศึกษาให้กับบุคคลท่ี
พลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ ท าให้ความเช่ือมั่นกับการศึกษาแบบนี้น้อย โดยคนภายนอกมองว่า 
มาตรฐานความรู้ต่ ากว่าการศึกษาในระบบ จึงส่งผลให้การศึกษารูปแบบนี้มีความเช่ือมั่นน้อย ท้ังท่ีเป็น
การศึกษาท่ีเข้าถึงประชาชนมากท่ีสุดบุคลากรขาดการอบรมและพัฒนาตนเอง ขาดงบประมาณ และ
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีให้เข้ากับยุคสมัยในปัจจุบันท่ีเป็นยุคไทยแลนด์ 4.0 ในการพัฒนาปรับเปล่ียน
ภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีคล่องตัว เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจึงได้มีการส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องท่ัวทั้งองค์กร ซึ่งพลวัตของการเรียนรู้ที่จะต้องมีท้ังการเรียนในภาคทฤษฎี
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติยังมีความบกพร่องอยู่หลายประการ เช่น การเรียนรู้ร่วมการเป็นทีม 
การวางแผนอย่างเป็นระบบและการวิสัยทัศน์ร่วมกัน ยังต้องมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในการ
ปรับเปล่ียนองค์กรเพื่อให้มีความเหมาะสมกับการพัฒนาจัดการศึกษาภายในศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น 
สมาชิกในองค์กรยังมีส่วนร่วมในการคิดและสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และสายการบังคับบัญชา 
รวมท้ังวัฒนธรรมองค์กรท่ีต้องการให้เกิดข้ึน ยังมีความซ้ าซ้อน ปฏิบัติงานได้อย่างล่าช้า และไม่เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน การให้บุคลากรมีการเรียนรู้ร่วมกันนั้น ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ท าหน้าท่ีในการแนะน า
และการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารเพื่อเป็นการเพิ่มอ านาจให้สมาชิกภายในองค์กร ท้ังนี้  เพื่อเป็น
แนวทางในการเรียนรู้ที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมท้ังการท าประโยชน์ให้กับสังคมและชุมชน ซึ่งใน
ปัจจุบันผู้บริหารยังปฏิบัติต่อบุคลากรในการเพิ่มอ านาจให้กับสมาชิกภายในองค์กรท่ีค่อนข้างจ ากัด 
นอกจากนี้ การจัดการความรู้โดยเฉพาะการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ ท้ังภายในและภายนอก
องค์กร มาเก็บรวบรวมและน ามาสร้างเป็นองค์ความรู้นั้น การปฏิบัติภายในองค์กรยังเป็นไปอย่าง
จ ากัด โดยรวมศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัด
นครปฐม ยังขาดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในบางข้ออยู่ และในบางข้อยังท าได้น้อยกว่าท่ีควรจะเป็น 
 



  5 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
1. เพื่อทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
2. เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร 
 

ข้อค าถามของการวิจัย 
เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามการวิจัย ดังนี้ 
1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ

เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับใด 
2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร มีการ
ปฏิบัติแตกต่างกันหรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัย เพื่อเป็นการตรวจสอบข้อค าถามของการวิจัย ดังนี้ 
1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ

เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง 
2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร มีระดับ
การปฏิบัติแตกต่างกัน  

 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ

เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการด าเนินการตามกรอบทฤษฎีเชิงระบบ ท าให้เกิด
ความเข้าใจเชิงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในแต่ละระบบ ตามแนวคิดของลูเนนเบิร์กและออนสไตล์ 
(Lunenburg and Ornstein) ท่ีกล่าวไว้ว่า องค์กรเป็นระบบหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ คือ ปัจจัยน าเข้า (input) ซึ่งน าไปสู่กระบวนการในการด าเนินการ (transformation process) 



  6 

และแสดงออกมาในรูปของผลผลิตจากการด าเนินการ (output) และจะสะท้อนเป็นข้อมูลย้อนกลับ 
(feedback)  ไปยังปัจจัยน าเข้าและกระบวนการ ท้ังนี้ยังมีความสัมพันธ์กับปัจจัยภายนอกองค์กร 
(external environment) อีกด้วย โดยองค์ประกอบดังกล่าวนี้nสัตว์มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะ
ท างานร่วมกันเป็นวัฏจักร กล่าวคือ ท่ีปัจจัยน าเข้า (input) ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และ
การจัดการ ผ่านเข้าสู่กระบวนการ (transformation process) ได้แก่ การบริหารองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การจัดการเรียนการสอน และการนิเทศการศึกษา และผลท่ีได้ (output) คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิผลขององค์กร ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึงพอใจของทุกฝ่าย และคุณภาพการศึกษา 
องค์ประกอบเหล่านี้มีผลกระทบต่อเนื่องกัน มีอิทธิพลท้ังในและนอกองค์กร ได้แก่ สภาพทางเศรษฐกิจ 
สังคมและภูมิศาสตร์ โดยระบบจะได้รับตัวป้อนจากสภาพแวดล้อม และระบบจะสร้างผลผลิตให้กับ
สภาพแวดล้อม5 

จากแนวคิดและขอบข่ายทฤษฎีท่ีได้กล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยสามารถน าเสนอเป็นกรอบ
แนวคิด แสดงได้ดังแผนภูมิท่ี 1  

 
 
 
 
 
 

                                                 
5Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Education Administration: 

Concepts and Practice, 5th ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2007), 31-33. 
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ปัจจัยภายนอก (external environment) 

องค์การ (organization) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) 

ปัจจัยภายนอก (external environment) 

 
แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  

ท่ีมา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Education Administration: Concepts 
and Practice, 5th ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2007), 31-33. 
        Peter M. Senge, The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization (New York : Doubleday,1990), 6-13. 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยน าเข้า 
(input) 

- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ์ 
- การจัดการ 
 

กระบวนการ 
(transformation process) 

- การบริหาร 
 
 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การจัดนิเทศการศึกษา 

ผลผลิต 
(output) 

- ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
- ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 
- คุณภาพการศึกษา 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ เพื่อศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยได้ยึดแนวคิดองค์ประกอบองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ (Senge) ซึ่งได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยหลักการ
พื้นฐาน 5 ประการ ประกอบด้วย 1) ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery)  2) แบบแผนทาง
ความคิด (mental models)  3) วิสัยทัศน์ร่วม (building shared  vision)  4) การเรียนรู้เป็นทีม 
(team learning)  5) การคิดอย่างเป็นระบบ (system thinking)6 ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2 
 

 
 
 
 
 

 
  
 
 
 
  
 
 
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 

ท่ีมา : Peter M. Senge, The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization (New York : Doubleday,1990), 6-13. 
 

                                                 
6
 Peter M. Senge, The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 

Organization (New York : Doubleday,1990), 6-13. 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความรอบรู้
แห่งตน 

แบบแผน
ความคดิ
อ่าน 

วิสัยทัศน์
ร่วม 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

การคิดอย่าง
เป็นระบบ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีเสริมสร้างให้คนในองค์กรท่ีมีอิสระท่ีจะขยาย
ขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรู้และร่วมกันแบ่งปันความรู้ท่ีได้มาและพัฒนาจนถึงขั้นท่ี
สามารถจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในงาน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ และส่งผลให้องค์กรกลายสภาพ
เป็นองค์กรท่ีมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 1) ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery)   
2) แบบแผนทางความคิด (mental models)  3) วิสัยทัศน์ร่วม (building shared  vision)   
4) การเรียนรู้เป็นทีม (team learning)  5) การคิดอย่างเป็นระบบ (system thinking) 
 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม 
จังหวัดนครปฐม หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษานอกระบบ ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ 
ประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลายต้ังอยู่ 140 ต าบลธรรมศาลา 
อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม สังกัดส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดนครปฐม 
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บทที่ 2  
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 การท าวิจัยในครั้งนี้ เรื่องความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งในบทนี้จะขอน าเสนอสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็นมาขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 แนวคิด องค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) สามารถค้นพบได้จากผลงาน
การเขียนของ อากีริส (Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กร
ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ท่ีเขียนร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา คือ ชอน (Schon) แห่ง MIT ใน
ปี ค.ศ.1978 ซึ่งถือว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organizational หรือ 
OL) ซึ่งอาจจะมุ่งหมายถึงการเรียนรู้ของคนท้ังหลายท่ีเกิดขึ้นในองค์กร อากีริส ( Argyris) เป็นผู้ท่ี
สนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรมากกว่า 40 ปีแล้ว เนื่องจากงานเขียนดังกล่าวค่อนข้าง
จะเป็นวิชาการและอ่านยาก จึงไม่ค่อยเป็นท่ีนิยมแพร่หลายนักและเขาได้พูดว่า “ข้าพเจ้าเขียน
บทความต่างๆ บนพื้นฐานของเกร็ดสาระเล็กๆน้อยๆ แต่เขียนหนังสือโดยอิงจากการท าวิจัย ข้าพเจ้า
ไม่ต้องการจะท าการวิจัยชูประเด็นท่ีเป็นค าถามพื้นฐาน แล้วก็หยุดท าการวิจัย” นอกจากนี้เขายังได้
แสดงความยินดีท่ีผู้คนให้ความสนใจกับแนวคิดการเรียนรู้เชิงองค์กรของเขา และยังได้แสดงความวิตก
กังวลว่าหากแนวคิดนี้ไม่ได้รับการใส่ใจให้ดีก็จะเป็นอีกแนวนิยมหนึ่ง ( fad) คือ มีความนิยมเป็น
ช่วงเวลาส้ันๆ เท่านั้น หนังสือของท่านท่ีควรศึกษา ได้แก่ On Organizational Learning และ 
Knowledge for Action และเล่มล่าสุด คือ Flawed Advice and the Management Trap เป็น
หนังสือท่ีให้สติแก่ผู้บริหารทั้งหลายในการว่าจ้างบริษัทท่ีปรึกษาด้านการบริหารบุคคลผู้มีบทบาทสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้และเขียนเผยแพร่ผลงานจนเป็นท่ียอมรับ คือ เซงเก้ 
(Senge) ต่อมา เซงเก้ (Senge) ศาสตราจารย์วัย 53 ปี ของ MIT แห่งสหรัฐอเมริกา เป็นบุคคลท่ีมี
บทบาทในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีผลงานอันเป็นท่ียอมรับ โดย
หนังสือท่ีเขาเขียนช่ือว่า the fifth discipline : the art and practice of the learning 
organization เป็นหนังสือท่ีเน้นถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ บุคคลทุกระดับรวมไปถึงภาค
บริหารที่สามารถพัฒนาทักษะของตัวเอง ความรู้ และสมรรถภาพเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพให้กับ
องค์การโดยรวมต่อมาในปี ค.ศ.1994 เซงเก้ (Senge) และคณะได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
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วินัย 5 ประการ มีช่ือว่าThe Fifth DisciplineFieldbook: Strategies and Tools for Building a 
Learning Organization เพื่อให้ข้อแนะน าและแนวทางปฏิบัติต่างๆ ท่ีจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ใน
องค์กรรูปแบบต่างๆ ท้ังนี้ เซงเก้ (Senge) มองเห็นว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้อง “พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องในการสร้างสมรรถภาพส าหรับอนาคต”7  ปัจจุบัน เซงเก้ (Senge) ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ MIT center for organizational learning 
 

ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ได้รับความสนใจมากจากบริษัทท่ี
ปรึกษาและองค์กรต่างๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ซึ่งต่างก็ให้ความส าคัญกับแนวคิดในการพัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยนักวิชาการจากท้ังต่างประเทศและภายในประเทศได้แสดงทัศนะและให้
ค านิยามของค าว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ไว้หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
 เซงเก้ (Senge) ให้ทัศนะว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีขยายขีดสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กรอย่างแท้จริง โดยเป็นองค์กรท่ีมีความคิดใหม่ๆ 
และการแตกแขนงของความคิดได้รับการยอมรับเอาใจใส่ และเป็นอง ค์กรท่ีบุคคลได้เรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องร่วมกันท้ังองค์กร8 
 เพ็ดเลอร์ เบอร์กอยน์ และบอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell) ได้ให้
ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนท่ัวท้ัง
องค์กร โดยองค์กรมีการปฏิรูปและปรับปรุงระบบการท างานอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้ังสร้างบรรยากาศ
ในการเรียนรู้ที่มีลักษณะเอื้อและกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนเกิดการเรียนรู้ร่วมกันและใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ด้วย
ตนเอง9 
 การ์วิน (Garvin) ได้ให้ทัศนะว่า การเป็นองค์กรเพื่อแห่งการเรียนรู้เกี่ยวข้องกับ การ
เรียนรู้ หรือการแสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ และน าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์ใช้ ซึ่งการจัดการ
องค์ความรู้ในองค์กรถือว่าเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญของการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรเพื่อการ

                                                 
7สมพงษ์ สุวรรณจิตกล, รวมความคิด 45 กูรู (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ผู้จัดการ, 2547), 252. 
8 Peter M. Senge, The Fifth Discipline:  The Art and Practice of  learning 

Organization (New York: Doubleday Currency, 1990), 3. 
9 Mike Pedler, John Burgone and Tom Boydell, The Learning Company: A 

Strategy for Sustainable Development (London: McGraw-Hill, 1992), 1-2. 
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เรียนรู้  และเห็นว่าองค์กรท่ีมีลักษณะในการสร้าง แสวงหา ถ่ายโอนองค์ความรู้  และสามารถ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงการหยั่งรู้และความรู้ใหม่ๆ10 
 มาร์ควอดท์ (Marquard) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการเรียนรู้
อย่างเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการ และใช้ความรู้เพื่อผลส าเร็จขององค์กรและแปลง
สภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องขององค์กร รวมท้ังการให้อ านาจแก่บุคลากรท้ังในและนอก
องค์กรในการเรียนรู้งานท่ีท า อีกท้ังมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้และเพิ่มผลผลิตด้วย11 
 บุบผา พวงมาลี กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีมีการปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง 
อ านวยความสะดวก กระตุ้นและสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ เน้นกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุก
ระดับ ซึ่งบุคลากรในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง มีการเรียนรู้ร่วมกันท้ังบทเรียนท่ีผิดพลาดและ
ประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กร จน
น าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกัน12 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ให้ความหมายว่า การท่ีองค์กรขยายขอบเขตความสามารถในการ
สร้างอนาคตของตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยการเรียนรู้เพื่อให้องค์กรสามารถสร้างปัจจัยส่งเสริมความอยู่
รอดได้ในอนาคต โดยองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีความหมายเช่นเดียวกับการเรียนรู้ในการปรับตัวเพื่อ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ซึ่งถือเป็นการเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้กับตนเอง ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญ
และจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับสถานการณ์ปัจจุบันและในอนาคต13 
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ความสามารถในการเรียนรู้อย่างเต็มศักยภาพของสมาชิกทุกคนในองค์กร ท้ังนี้ มีการกระตุ้นให้เกิด
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลง

                                                 
10 David A. Garvin, (Building a Learning Organization”, in Harvard Business 

Review on Knowledge Management (Boston: Harvard Business School Press, 1998), 
47-80.  

11 Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 
Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, Inc., 
2002), 20-21. 

12สถาบันพัฒนาผู้บริหาร, ผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (กรุงเทพฯ: โรง
พิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว,  2548), 89. 

13ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, ยอดกลยุทธ์การบริหารส าหรับองค์กรยุคใหม่ (กรุงเทพฯ: ด่านสุท
ธาการพิมพ์, 2544), 109. 



  13 

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร จนน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกัน เพื่อให้ก่อเกิดประโยชน์สูงสุด
แก่องค์กร 
 

ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ทุกวันนี้ในสังคมปัจจุบัน องค์กรจะต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เนื่องจากทุก
องค์กรต้องการก้าวทันคู่แข่งขัน องค์กรจึงต้องมีการพัฒนาศักยภาพ ของตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ องค์กรท่ีสามารถพัฒนาบุคลากรของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ ย่อมได้เปรียบคู่แข่งขัน และมีความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้และความสามารถของบุคลากร
ทุกระดับ ท้ังระดับผู้บริหาร ระดับผู้ปฏิบัติการ ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การตระหนักถึง
ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นฐานความคิดท่ีส าคัญส าหรับทุกคนในองค์กรท่ีจะยึดถือ
เป็นกลยุทธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์14 ท้ังนี้ การเรียนรู้เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้ส่ิงมีชีวิตทุกชนิด
เกิดการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อม เพื่อท่ีจะสามารถด ารงชีวิตอยู่ในโลกนี้ได้ ส่ิงมีชีวิตใดไม่สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมได้ ก็จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ หากจะเปรียบเทียบองค์กรหนึ่งท่ีก าลัง
ด าเนินกิจการอยู่ และเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีด ารงชีวิตอยู่ท่ามกลางกระแสแห่งโลกาภิวัตน์ ( globalization) 
องค์กรใดท่ีมีการเรียนรู้ และมีการปรับตัวที่ดี ก็จะสามารถด ารงอยู่ได้ องค์กรต้องมีการพัฒนาเพื่อให้มี
ความพร้อมในการรองรับการเปล่ียนแปลง นักบริหารหลายท่านได้เสนอแนวคิดเพื่ออธิบาย
ปรากฏการณ์และความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงองค์กรเพื่อให้สามารถด ารงอยู่และด าเนินการตาม
เป้าหมายขององค์กรต่อไป และเพื่อก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 อย่างมั่นคง15 

การจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างความสามารถในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืน ท่ีควรจะเกิดขึ้นกับองค์กรทุกประเภท ซึ่งปัญหาและผลกระทบอันรุนแรงท่ีองค์กร
ก าลังเผชิญอยู่นั้นมีอยู่มากมาย ตามท่ี มาร์ควอดท์ (Marquard) ได้กล่าวถึงปัญหาและผลกระทบของ
องค์กรไว้ 6 ประการ ดังนี้ 

1. การปรับองค์กรหรือการปรับโครงสร้างและการปรับเปล่ียนต่างๆ ต้องมุ่งไปสู่
ความส าเร็จ มิใช่เพียงเพื่อความอยู่รอด 

2. ปัญหาการขาดแคลนทักษะท่ีเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากหน่วยงานต่างๆ ไม่ได้เตรียมคน
ให้พร้อมส าหรับการท างานไว้อย่างเหมาะสม 

3. ความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนเป็นสองเท่าในทุกๆ 2-3 ปี 

                                                 
14นันทยา กัลยา, “องค์การแห่งการเรียนรู้,”คลังข้อมูล สพท 12 (2548), 2. 
15เป่ียมพงศ์ นุ้ยบ้านด่าน, “องค์การแห่งการเรียนรู้,” วารสารศึกษาพยาบาล 10, 3 (2543), 

13-17. 



  14 

4. ความแข่งขันกับบรรดาบริษัทท่ีก าลังมีความสามารถท่ีสุดในโลก 
5. ความรุดหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีท่วมท้น 
6. ความต้องการขององค์กรเพื่อปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลง 
จากสภาพปัญหาและผลกระทบดังกล่าว ท าให้เห็นว่าการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กร  

ควรเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นท่ัวท้ังองค์กรและท้ังระบบ การเรียนรู้จะน ามาซึ่งการเปล่ียนแปลงใน
อนาคต ความรู้มิใช่เป็นเพียงส่ิงท่ีมีไว้เพื่อการซึมซับหรือการสะสมเท่านั้น แต่จะเป็นส่ิงท่ีถูกท าให้เกิด
ขึ้นมาใหม่ท่ีได้มาจากกระบวนการ การมีประสบการณ์ การคิด และการรั บรู้ร่วมกันของสมาชิกใน
องค์กร16 ดังนั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) จึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคัญและจ าเป็น
ต่อการพัฒนาขององค์กรยุคใหม่ ซึ่งจะเป็นยุคท่ีเน้นการพัฒนาไปท่ีทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุด ท้ังนี้
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีมีความมุ่งมั่นท่ีจะขยายขีดความสามารถของสมาชิกในองค์กรผ่าน
กระบวนการเรียนรู้โดยบุคคลต้องมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา ต้องมี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ท้ังภายในและภายนอกองค์กร โดยเน้นการ เห็นถึง
ประโยชน์ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีความคิดอย่างเป็นระบบ และ
ต่อเนื่อง โดยมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและต้องเป็นองค์กรท่ีมีบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ และพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ รวมท้ังมีการสร้าง การสรรหา การถ่ายโอนความรู้ และการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม อันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ ให้กับสมาชิกในองค์กรเพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือใน
การเรียนรู้ ท้ังนี้ โดยใช้แนวคิดทางการบริหารจัดการความรู้ และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสร้างองค์
ความรู้ หรือนวัตกรรมท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง ต่อทีมงาน และต่อองค์กร เพื่อสร้างผลลัพธ์ท่ีต้องการโดย
สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทั่วท้ังองค์กร และเพื่อพัฒนาให้เป็นองค์กรท่ีมีคุณภาพต่อไป 

 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แนวความคิดท่ีส าคัญในการพัฒนาองค์กร เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีดังนี้ 
1. แนวคิดและแนวทางการเรียนรู้ของ เซงเก้ (Senge) 
เซงเก้ (Senge) ได้เสนอแนวคิดในการบริหารให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อความส าเร็จ

ขององค์กร และได้รับความนิยมน าไปปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายตลอดระยะเวลาครึ่งทศวรรษท่ีผ่านมา 
ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เซงเก้ได้เสนอความคิด วินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) 
ซึ่งเป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อขจัดอุปสรรคต่อการเรียนรู้ไปสู่ความเป็นมืออาชีพที่ประยุกต์ได้กับท้ัง
ปัจเจกบุคคลและองค์กร ท้ังนี้ประกอบด้วย  

                                                 
16วิโรจน์ สารรัตนะ, โรงเรียนองค์กรแห่งการเรียนรู้แนวคิดทางการบริหารการศึกษา, พิมพ์

ครั้งท่ี 5 (กรุงเทพฯ: บริษัท อักษราพิพัฒน์, 2546), 7. 
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1) ความเช่ียวชาญของบุคคล (personal mastery) 
2) แบบแผนทางความคิด (mental model) 
3) การคิดอย่างเป็นระบบ (systems thinking) 
4) วิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) 
5) การเรียนรู้ของทีม (team learning)17 
2.1  ความเช่ียวชาญของบุคคล (personal mastery) เป็นหลักปฏิบัติท่ีต้องท าอย่างต่อเนื่อง

เพื่อให้เกิดความกระจ่างและลึกซึ้งในวิสัยทัศน์ของตนเอง หลักการฝึกปฏิบัตินี้จะมุ่งไปท่ีพลังงานใน
บุคคล การพัฒนา ความอุตสาหะและหลักปฏิบัติในการมองสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้น ความ
เช่ียวชาญของบุคคลนี้ ถือว่าเป็นใจกลางขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เปรียบเสมือนจิตวิญญาณท่ีเป็น
รากฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นความผูกพันขององค์กร และความสามารถเพื่อการเรียนรู้ท่ีจะ
เป็นในส่ิงท่ีปรารถนา แนวทางในการเริ่มต้นพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคคล คือ 

1.1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (personal mastery) บุคคลท่ีมีการเรียนรู้และสร้าง
ความเปล่ียนแปลงของตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพื่อขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์
ผลงานไปสู่วิสัยทัศน์ของตนเองและองค์กร ให้เป็นผู้ท่ีรู้จักแยกแยะเรื่องราวท่ีส าคัญออกจากเรื่องราวท่ี
เล็กๆ รู้จักจัดล าดับความส าคัญในการปฏิบัติงานและรวบรวมสมาธิมุ่งไปท่ีเรื่องใหญ่ท่ีมีความส าคัญ
นั้นๆ เป็นบุคคลท่ีสร้างวิสัยทัศน์ของตนเองและร่วมแบ่งปันระหว่างเพื่อนในองค์กรและยังเป็นผู้ท่ีมี
ทักษะและเช่ียวชาญในการสร้างพลังให้เกิดข้ึนในตนเองเพื่อน าไปสู่วิสัยทัศน์ของตนเอง 

1.1.2 การจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ (holding creative tension) การ
สร้างพลังอันเกิดจากการเป็นบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญในการละความ เช่ือท่ีว่า ตนเองไม่สามารถ
ประสบความส าเร็จหรือไม่คู่ควร นั่นคือ มองเห็นความแตกต่างระหว่างท่ีเป็นจริงกับท่ีควรเป็น ไว้สร้าง
แรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง ซึ่งพลังแห่งความตึงเครียดเชิงสร้างสรรค์ท่ีเกิดขึ้นนี้จะเป็นแรงผลักดัน ให้เกิด
การกระท าบางอย่างเพื่อให้วิสัยทัศน์ประสบความส าเร็จ 

1.1.3 การสร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง การสร้างพลังแห่งเจตจ านง (will 
power) และการละความขัดแย้งเชิงโครงสร้าง (structural conflict) หลักการสร้างฝึกปฏิบัติข้อนี้จะ
เป็นการสร้างพลังแห่งความเช่ือในความสามารถของตนเองว่าจะส าเร็จ โดยปกติแล้วบุคคลท่ัวไป
อาจจะเกิดความรู้สึกท้อถอย หรือความคิดท่ีว่า เราไม่คู่ควรกับวิสัยทัศน์ท่ีได้สร้างไว้ หรือขาดความเช่ือ
ในความสามารถของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลนั้นละท้ิงหรือถอยห่างจากวิสัยทัศน์ของตนเองออกไป 

                                                 
17 Peter M. Senge, The Fifth Discipline:  The Art and Practice of  learning 

Organization (New York: Doubleday Currency, 1990), . 
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ในขณะเดียวกัน ถ้าบุคคลมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองก็จะเกิดพลังในการมุ่งไปสู่วิสัยทัศน์
ของตนเอง ซึ่งสภาพดังกล่าวนี้เรียกว่า ความขัดแย้งเชิงโครงสร้าง ดังนั้นเพื่อความส าเร็จในวิสัยทัศน์ 
บุคคลควรฝึกฝนในการรับมือกับความขัดแย้งอย่างมีโครงสร้างท่ีเกิดขึ้นในใจตนเอง โดยการสร้างความ
เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง และการสร้างพลังแห่งเจตจ านงนความส าเร็จ 

1.1.4 การผูกพันต่อความเป็นจริง (commitment to the truth) เป็นการเข้าถึงความ
จริงท่ีเกิดขึ้น ดังนั้น เพื่อให้เราเข้าถึงความจริงท่ีต้องการแล้ว หลักปฏิบัติข้อนี้จะเป็นการฝึกให้ตัวเรา 
ไม่ผ่อนปรน มีความเต็มใจท่ีจะก าจัดหนทาง ท่ีจ ากัดการรับรู้ในความจริงของตัวเรา หรือส่ิงท่ี
หลอกลวงเรา ไม่เห็นในส่ิงท่ีเป็น การฝึกท้าทายตนเองอย่างต่อเนื่องในทฤษฎีท่ีเราเช่ือว่า ท าไมหนทาง
เหล่านี้จึงเป้นหนทางท่ีจะท าให้เราเป็น ซึ่งเป็นการขยายความตระหนักรู้ของเราต่อความเป็นจริงอย่าง
ต่อเนื่อง และเป็นการท าความเข้าใจให้ลึกซึ้งโครงสร้างของเหตุการณ์ในปัจจุบัน 

1.1.5 การใช้จิตใต้ส านึก (using the subconscious) คือการใช้พลังงานจากจิต 
ใต้ส านึกในการท างานเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ด้วยการฝึกฝนปฏิบัติเพื่อให้เกิดความช านาญในส่ิงต่างๆ 
ผลจากการฝึกฝนบ่อยๆจิตใจของเราจะซึมซับการฝึกฝนในเรื่องนั้นๆ ลงสู่จิตใต้ส านึกและจะสะสมจน
กลายเป็นทักษะท่ีเป็นไปโดยอัตโนมัติ ปราศจากความพยายาม นอกจากนี้ยังรวมถึงการสร้างความ
กลมกลืนระหว่างจิตใต้ส านึกและการมีจิตใจท่ีมุ่งมั่นต่อเป้าหมาย การสร้างพลังอันเกิดจากการเป็น
บุคคลท่ีสร้างความรู้สึกผูกพันในอันท่ีจะมุ่งไปสู่ความเป็นจริง และการสร้างพลังอันเกิดจากการเป็นผู้ท่ี
มีความทุ่มเทพลังใจ และรู้จักใช้พลังจากจิตใต้ส านึกในการท างานเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ หรือจิตใจท่ี
ท างานไปโดยอัตโนมัติ 

2.2 แบบแผนทางความคิด (mental model) เป็นการท าความเข้าใจเพื่อให้เกิดความ
กระจ่างกับแบบแผนทางความคิดและความเช่ือท่ีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนและ
พยายามพัฒนาแบบแผนผังความคิดและความเช่ือให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อม สภาพ
ทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง โดยไม่ยึดติดกับความคิดและความเช่ือเก่าๆ ท่ีไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กร ซึ่งแบบแผนทางความคิดจะสะท้อนออกมาในรูปแบบของการตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือส่ิงยั่วยุ
ต่างๆ แนวทางในการสร้างแบบแผนทางความคิด มีดังนี้ 

2.2.1 การวางแผน คือการเรียนรู้และใช้คณะกรรมการบริหารจัดการแบบแผนผังความคิด 
(planning as learning and internal board: managing mental models) การวางแผนควรท า
เป็นกระบวนการ เพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ขององค์กร ส่วนการใช้คณะกรรมการบริหารจัดการ
แบบจ าลองความคิด คือการท าให้การบริหารจัดการจ าลองความคิดเป็นกิจกรรมประจ าของบริษัท ก็
จัดต้ังคณะกรรมการบริหารภายในเพื่อท าหน้าท่ีบริหารจัดการแบบจ าลองความคิด และจัดกลไกเพื่อ
ขยายโลกทัศน์ของผู้จัดการ แต่ไม่มีอ านาจในการควบคุมส่ังการใดๆ 
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2.2.2 ทักษะการคิดไตร่ตรองและทักษะการต้ังค าถาม (reflection and inquiry skills) 
ทักษะเป็นกระบวนการใช้ความคิดตรวจสอบ ใคร่ครวญในความคิด ความเช่ือ และสมมติฐานต่างๆท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติของบุคคล ส่วนทักษะการต้ังค าถามหรือการสืบค้นในส่ิงท่ีตนเองนั้นสงสัยหรือ
ต้ังสมมติฐานเอาไว้ หรือความเข้าใจและเช่ืออยู่ ท้ังนี้ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือเป็นความเช่ืออยู่นั้นอาจเป็น
เพียงสมมติฐาน จะท าให้เกิดการปรับเปล่ียนมุมมองให้ใกล้เคียงกับความเป็นจริงในปัจจุบันมากท่ีสุด18 

2.3 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการมองระบบและเข้าใจระบบถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล และสามารถมองเห็นถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงใน
เรื่องต่างๆ ได้มากกว่าท่ีจะเห็นเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเปล่ียนแปลง และสามารถปรับไปสู่
กระบวนการคิดและการส่ือสารท่ีอธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ ได้ ท้ังนี้ เพื่อให้สามารถ
เปล่ียนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผล และสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม สภาพ
ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
 การคิดอย่างเป็นระบบเป็นกระบวนการคิดท่ีมีเหตุและผลอย่างเป็นแบบแผน และเป็นการ
รวมกลุ่มของปัจจัยต่างๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างมีโครงสร้างเป็นวงจร เพราะอาศัยวงจรการ
ป้อนกลับจึงเกิดกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบขึ้น ดังนั้น วงจรการป้อนกลับจึงมีความส าคัญท่ีท าให้
เกิดกลุ่มของปัจจัยต่างๆ ข้ึนอย่างเป็นแบบแผนหรือท่ีเรียกว่า “แม่แบบ” ท้ังนี้การสร้างกลุ่มของการ
ติดต่ออย่างเป็นระบบจะอาศัยวงจรการป้อนกลับ 2 ประเภท และอาศัยความหน่วงโดยวงจรการ
ป้อนกลับท้ังสองประเภทนี้คือการป้อนกลับแบบเสริมแรง (reinforcingfeedback) รายการป้อนกลับ
แบบสมดุล (balancingfeedback) ดังนี้ 
 2.3.1 การป้อนกลับแบบเสริมแรง (reinforcingfeedback) เป็นการเติบโตอย่างต่อเนื่องจาก
การป้อนกลับของกระบวนการในทุกรอบของวงจรป้อนกลับจะส่งผลให้ผลผลิตท่ีได้เพิ่มมากขึ้น หรือ
ขยายผล มากขึ้นกว่าเดิมและเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือถดถอยลงแสดงถึงสภาพการท างานใน
สถานการณ์ท่ีเวลาเหลือน้อยลง จนกลายเป็นความกดดันด้านเวลาซึ่งส่งผลให้การท างานหนักมากขึ้น
กว่าเดิมจนส่งผลให้ความต้ังใจในการท างานน้อยลงไปหรือการท างานด้วยความเร่งรีบจนท าให้ความ
ต้ังใจลดน้อยลงด้วยความต้ังใจลดน้อยลงก็จะส่งผลให้การท างานไม่เป็นไปตามท่ีคาดไว้ 
 2.3.2 การป้อนกลับแบบสมดุล (balancingfeedback) เป็นการป้อนกลับท่ีตรงกันข้ามกับ
การป้อนกลับแบบเสริมแรงกล่าวคือผลผลิตท่ีย้อนกลับมาสู่ระบบจะท าให้การเปล่ียนแปลงไปจากเดิม
น้อยมากหรือไม่เกิดผลเท่าไรนักซึ่งท าให้ภาพรวมของระบบคงท่ีไม่เกิดการเปล่ียนแปลงหรือเรียกว่า
สภาวะสมดุลเมื่อเราต้ังใจท่ีจะเรียนรู้ในเรื่องใดก็เท่ากับว่าเราจะมีเป้าหมายอย่างหนึ่งอยู่ในใจผลก็คือ

                                                 
18วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization), 

พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2544), 46. 
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เราจะท ากิจกรรมต่างๆเพื่อเรียนรู้ในส่ิงนั้นนั้นและผลท่ีได้จากการกระท านั้นจะเป็นข้อมูลป้อนกลับมา
ให้เรารับรู้ถึงความแตกต่างระหว่างเป้าหมายในการเรียนรู้กับผลการท ากิจกรรมการเรียนรู้ท าให้เกิด
การตัดสินใจว่าจะเปล่ียนแปลงการกระท าเพื่อให้ช่วงห่างของเป้าหมายกับส่ิงท่ีเป็นอยู่แคบเข้าจนกว่า
จะบรรลุเป้าหมายการเรียนรู้ที่ก าหนดเอาไว้ 
 2.3.3 ความหน่วง (delay) ระบบใดๆต่างก็มีกระบวนการแปรสภาพเป็นของตัวเองซึ่งกว่าจะ
เห็นผลก็ต้องอาศัยเวลาซึ่งได้แสดงให้เห็นถึงความหน่วงหรือความล่าช้าของระบบ 
 2.4 วิสัยทัศน์ร่วมกัน (sharedvision) โดยสมาชิกขององค์การช่วยกันสร้างภาพในอนาคต
ของหน่วยงานร่วมกันและพยายามท่ีจะท างานเพื่ออนาคตท่ีดีขององค์การโดยการเปิดใจยอมรับฟัง
และพยายามท าความเข้าใจความคิดของอีกฝ่ายหนึ่งแม้จะเป็นการกระทบความรู้สึก ต่อจิตใจและ
น าไปสู่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันมากกว่าท่ีจะยินยอมท าตามอีกฝ่ายหนึ่งหรือบังคับให้อีกฝ่าย
หนึ่งมาท าตาม 
 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเริ่มจากการมองส่ิงต่างๆให้เป็นกระบวนการมองต่อไปข้างหน้าว่าจะ
เกิดอะไรขึ้นมองภาพรวมขององค์การท้ังหมดซึ่งเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกั นปรารถนา
ร่วมกันของสมาชิกท่ัวองค์การวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นชุดของเครื่องมือถือเป็นเทคนิคท่ีน าความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีแตกต่างกันไปสู่การจัดแนวความคิดของบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของ
องค์การจะเป็นการสร้างความรู้สึกผูกพันในภาพอนาคตท่ีต้องการจะสร้างร่วมกันและส่ิงท่ีส าคัญของ
การมุ่งไปสู่วิสัยทัศน์คือค่านิยมและเป้าหมายในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันให้เกิดขึ้นในองค์กรมี
องค์ประกอบดังนี้ 
 2.4.1 การส่งเสริมบุคลากรให้สร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็น
องค์การท่ีสมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การซึ่ง
จะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อการเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้า
ต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนท้ังองค์การวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลมีมิติของเรื่องราวหลายอย่าง
ได้แก่ครอบครัวองค์การชุมชนหรือแม้แต่โลกของตนเองเป็นต้นอย่างไรก็ตามองค์การท่ีมุ่งหมายในการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันจะส่งเสริมให้สมาชิกพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลด้วยซึ่งจะต้องระวังไม่ให้ล่วงเกิน
อิสรภาพส่วนบุคคลด้วยเช่นกัน 
 2.4.2 การพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมคือวิสัยทัศน์ท่ีได้รับการแลกเปล่ียน
ต้องการการสนทนาอย่างต่อเนื่อง การให้สมาชิกมีอิสระในการแสดงความฝันของพวกเขาออกมาแต่
จะต้องเรียนรู้ที่จะรับฟังความฝันของกันและกันด้วยและเพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างสันติองค์การจะต้อง
ยอมรับในวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลท่ีหลากหลายอย่างจริงใจอย่างไรก็ตามการไ ด้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารที่มีต่อกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม จะท าให้ความรู้สึกต่อความมุ่งหมายมีความชัดเจนมาก
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ขึ้นนอกจากนี้บทบาทส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์คือกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ออก
มาร่วมท้ังรู้วิธีสร้างวิสัยทัศน์ร่วมท่ีเกิดจากวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 
 2.4.3 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วมขององค์การจะกระท าโดยผ่านการติดต่อระหว่างบุคคล
ด้วยกันใช้การเช่ือมโยงท่ีมีความหลากหลายระหว่างองค์การกับชุมชนส่วนระบบของสถานศึกษา
จะต้องพึ่งพาเครือข่ายท่ีไม่มีแบบแผนระหว่างสถานศึกษากับผู้ปกครองครูกับผู้ปกครองอาจจะพบปะ
พูดคุยกันเป็นการส่วนตัวอย่างเป็นกันเองหรือแม้แต่การใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเช่นกันติดต่อกันทาง
อีเมล์ (e-mail) และทางคอมพิวเตอร์คอนเฟอเรนซ์ (computerconference) ก็จะเป็นช่องทางใน
การสนับสนุนการส่ือสารและเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วมขององค์การได้ 
 2.4.4 การท าให้วิสัยทัศน์เป็นส่วนหนึ่งของชุดความคิดท่ีใช้ในการปกครอง แท้จริงแล้ว
วิสัยทัศน์เป็นส่วนหนึ่งของความคิดท่ีใช้ในการปกครองซึ่งประกอบไปด้วยวิสัยทัศน์ความมุ่งหมายหรือ
พันธกิจและคุณค่าหลักในการด าเนินกิจกรรมต่างๆภายในองค์การจะอาศัยความคิดท่ีใช้ในการ
ปกครองเหล่านี้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ 
 2.4.5 การสร้างวิสัยทัศน์เชิงบวกโดยอาศัยพลังของความปรารถนาเป็นท่ีต้ังเป็นแหล่งของการ
เรียนรู้และเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
 2.4.6 การยึดมั่นในความตึงเครียดเชิงสร้างสรรค์และการผูกพันท่ีมีต่อความจริงหลักส าคัญใน
ข้อนี้คือความตึงเครียดเชิงสร้างสรรค์เป็นพลังท่ีเกิดจากช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความจริงใน
ปัจจุบันคนท่ีมีประสิทธิผลส่วนมากเป็นบุคคลท่ียึดมั่นในวิสัยทัศน์ของพวกเขาในขณะท่ียังคงไว้ซึ่งการ
มองความจริงในปัจจุบันอย่างชัดเจนไปพร้อมๆกัน19 
 2.5 การเรียนรู้ของทีม (teamlearning) เป็นการพยายามเรียนรู้ด้วยกันกับเพื่อนร่วมงาน
และสมาชิกในองค์การโดยพยายามท าความเข้าใจเพื่อให้เกิดพลังกลุ่มและพลังทีมงานไม่ใช่เอาแต่
ยอมรับในส่ิงท่ีมีและส่ิงท่ีเป็นซึ่งเป็นส่ิงท่ีก าหนดลึกๆอยู่ว่ากลุ่มองค์การนั้นจะท างานในรูปแบบไหนจึง
เป็นการบั่นทอนการเรียนรู้ร่วมกันดังนั้นการแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์และทักษะวิธีคิดเพื่อ
พัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของกรมงานก็เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์การแนวปฏิบัติเพื่อการ
สร้างการเรียนรู้ของทีมมีดังนี้ 
 2.5.1 การสนทนาพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการเสวนาจะท าให้กลุ่มได้ค้นหา
ความหมายร่วมกันอย่างอิสระท่ีไม่สามารถหาได้จากการพูดคุยกันเป็นรายบุคคลจึงท าให้เข้าใจมุมมอง
ต่างๆได้อย่างกว้างขวางมากขึ้นผู้คนร่วมมือกันเพื่อก่อให้เกิดพลังของการพัฒนาและการเปล่ียนแปลง

                                                 
19 Peter M. Senge and others, Schools that Learn: A Fifth Discipline 

Fieldbook for Educators, Parents, and Everyone Who Cares About Education 
(New York: Doubleday Currency, 2000), 236. 
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อย่างต่อเนื่องกลุ่มจะสามารถแก้ปัญหาท่ียากและซับซ้อนจากหลายมุมมองไม่การส่ือสารถึงความคิด
ความเช่ืออย่างอิสระซึ่งเป้าหมายของการสนทนาพูดคุยหรือเสวนาคือการเปิดเผยความคิดของแต่ละ
ฝ่ายว่าแตกต่างกันอย่างไรท าให้เราได้มีโอกาสสังเกตลักษณะความคิดท้ังของตนเองและผู้อื่นด้วย 
 2.5.2 การอภิปรายเป็นการวิเคราะห์และแยกส่วนประเด็นท่ีสนใจร่วมกันของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อให้กลุ่มยอมรับแนวคิดมุมมองท่ีตนเสนอจะเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปล่ียนกัน 
และหาข้อสรุป เพื่อออกมาเป็นกิจกรรมร่วมกัน ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายด้วยการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ นั้น จะต้องฝึกฝนให้เกิดความช านาญในการอภิปรายและการสนทนา ในการสนทนา
ระหว่างกัน จะมีการตรวจสอบอย่างสร้างสรรค์และอิสระในเรื่องท่ีมีความแนบเนียนและซับซ้อน การ
รับฟังอีกคนอย่างลึกซึ้งและเข้าไปอยู่ในความคิดของคนนั้นๆ ในทางตรงกันข้าม มุมมองท่ีแตกต่างใน
การอภิปรายจะมีการเสนอและแก้ต่าง20 

การค้นหาความคิดท่ีดี ท่ี สุดเพื่อช่วยในการตัดสินใจท่ีน่าพอใจ แต่ทีมส่วนใหญ่ขาด
ความสามารถในการแยะแยะท้ังสองอย่างนี้ และมีการใช้สลับกันไปมาด้วย แต่อย่างไรก็ตาม ระหว่าง
การสนทนา และการอภิปรายระหว่างสมาชิกในทีมจะเกิดพลังในการต่อต้าน และการปกป้องตนเองท่ี
เกิดเป็นประจ า จึงเป็นความเคยชินในการปกป้องความคิดจากการถูกคุกคามของผู้อื่นในระหว่างการมี
ปฏิสัมพันธ์กัน จนกลายเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ได้ ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้ของทีมจึงเกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้ที่จะจัดการกับพลังต่อต้านอย่างได้ผล ระหว่างการสนทนากับการอภิปรายในการท างานของทีม 
แต่ในขณะเดียวกัน เราก็สามารถรู้ถึงส่ิงเหล่านี้ โดยการใช้ทักษะ การซักถามและทักษะในการคิด
ไตร่ตรอง เพื่อปลดปล่อยพลังต่อต้านออกมา เพื่อให้ทีมเกิดการเรียนรู้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล การ
รักษาสมดุลระหว่างการสนทนาและการอภิปรายในการเรียนรู้ของทีม การอภิปรายเป็นส่ิงจ าเป็น
ควบคู่กับสนทนา การอภิปรายหรือการมีความเห็นท่ีแตกต่างกันออกไป มีการเสนอความคิดเห็นและ
แก้ต่าง และเป็นการอธิบายอย่างง่ายๆ ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีการวิเคราะห์สถานการณ์โดยรวมท่ีเป็น
ประโยชน์ ส่วนการสนทนา และการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นการเสนอความหมายต่างๆ เพื่อ
จะได้พบความคิดเห็นใหม่ๆ การอภิปรายจะมีการตัดสินใจ ส่วนการสนทนาประเด็นท่ีซับซ้อนจะได้รับ
การตรวจสอบ เมื่อทีมมีการตกลงกันและจะต้องมีการตัดสินใจเกิดขึ้นด้วย ในหลักเกณฑ์ของการ
วิเคราะห์ท่ีมีการตกลงกัน โดยท่ัวไปความเห็นท่ีเป็นแนวทางเลือก จ าเป็นต้องมีการช่ังน้ าหนักและ
เลือกความเป็นส่ิงท่ีดีกว่า (ซึ่งอาจจะเป็นความเห็นท่ีเป็นตัวเลือกเดิมหรือความเห็นใหม่ท่ีเกิดจากการ
อภิปรายกัน) เมื่อพวกเขาได้ผลท่ีดีมากกว่าอภิปรายน าไปสู่ข้อสรุปหรือวิธีการปฏิบัติในอีกแง่หนึ่ง การ
สนทนาจะเปล่ียนไป พวกเขาจะไม่ค้นหาข้อตกลงแต่จะได้ความเข้าใจท่ีเข้มข้นกว่าเกี่ยวกับประเด็นท่ี

                                                 
20วิจารณ์ พานิช, โรงเรียนแห่งคุณภาพและการสร้างสรรค์ (กรุงเทพฯ: พิมพ์ดี, 2547), 21. 
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ซับซ้อน ท้ังการสนทนา และการอภิปรายสามารถน าไปสู่วิธีการปฏิบัติวิธีใหม่ แต่การปฏิบัติใหม่เป็น
ผลมาจากการสนทนา21 

 
2. แนวคิดและแนวทางการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท์ (Marquardt) 
มาร์ควอดท์ (Marquardt) ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งมหาวิทยาลัย 

Gorge Washington ประเทศสหรัฐอเมริกาได้เสนอประสบการณ์จากการศึกษาองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ ในช่วงเวลา 15 ปีท่ีผ่านมาว่า การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่สามารถเกิดขึ้นและคงอยู่ ได้ 
หากไม่สามารถเข้าใจและบูรณาการระบบย่อยท่ีสัมพันธ์กัน 5 ระบบนี้ได้ 

1.  การเรียนรู้ (learning) - พลวัตของการเรียนรู้ (learning dynamics) 
2. องค์กร (organization) - การปรับเปล่ียนองค์การ (organization transformation) 
3. สมา ชิ กขอ งอ ง ค์ ก ร  ( people) -ก าร เพิ่ ม อ าน าจสมา ชิ กอ ง ค์ ก ร  ( people 

empowerment) 
4.  องค์ความรู้ (Knowledge) - การจัดการความรู้ (knowledge management)  
การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องเข้าใจว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็น

เสมือนระบบใหญ่คล้ายกับตัวขององค์กรท่ัวไป เช่น ในธุรกิจก็คือบริษัท ภาครัฐก็คือกระทรวง ซึ่ง 
ระบบใหญ่หรือองค์กรนั้นย่อมมีระบบย่อยๆ (subsystems) ท่ีเป็นส่วนประกอบ เช่นในกรณีบริษัทก็
เป็นฝ่ายงานต่างๆ ถ้าในกระทรวงก็เป็นหน่วยงานระดับกรมท่ีเป็นปัจจัยประกอบท่ีส าคัญในการ 
ขับเคล่ือนให้ระบบใหญ่ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผล22 

ท้ังนี้ องค์ประกอบท้ัง 5 ประการมีความสัมพันธ์กันโดยจะต้องมีการพัฒนาไปพร้อมกัน 
โดยองค์ประกอบท้ัง 5 ประการนี้ Marquardt มีความเห็นว่าองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดคือ พลวัตของ
การเรียนรู้ ซึ่งสามารถเกิดข้ึนได้ในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร เพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญ 
หากสามารถส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องและยั่งยืนแล้ว จะเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญของการพัฒนา 
องค์ประกอบในด้านอื่นอีก 4 ด้าน หากว่าการเรียนรู้ท่ีต่อเนื่องและยั่งยืนเกิดขึ้นท่ัวถึงในระดับบุคคล 
ทีมงานและองค์กรแล้ว จะส่งผลให้สามารถจัดการกับความรู้และเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

                                                 
21 Peter M. Senge, The Fifth Discipline:  The Art and Practice of  learning 

Organization (New York: Doubleday Currency, 1990), 237-247. 
22 Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, 
Inc., 2002), 24. 
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ส่งผลให้องค์การนั้นก้าวไปสู่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ท้ังนี้องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แต่ละองค์ประกอบ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.1 พลวัตของการเรียนรู้ (Learning Dynamics) การส่งเสริมให้เกิดพลวัตของการเรียนรู้ท่ัว
ท้ังองค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักท่ีส าคัญท่ีสุด โดยพลวัตของการเรียนรู้นั้นประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย 3 ประการ ได้แก่ 
 1.1.1 ระดับการเรียนรู้ (Levels of Learning) แบ่งเป็น 3 ระดับท่ีแตกต่างกัน แต่ละระดับมี 
ความสัมพันธ์กันคือ 1) การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) คือ การเปล่ียนแปลงทางด้าน 
ทักษะ ความรู้ เจตคติ และค่านิยมรายบุคคล ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากการสังเกต และ 
จากการศึกษาเรียนรู้โดยอาศัยเทคโนโลยี 2) การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีมงาน (Group of Team 
Learning) คือ การเพิ่มขึ้นของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุ่ม ซึ่งส าเร็จลงได้ด้วยการ 
กระท าของกลุ่มนั้นเอง และ 3) การเรียนรู้ขององค์กร (Organizational Learning) เป็นการยกระดับ
อัจฉริยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งได้มาจากการมุ่งมั่นปรับปรุงและพัฒนา อย่าง
ต่อเนื่องตลอดท่ัวทั้งองค์กร23 ท้ังนี้ ไม่ว่าจะเป็นองค์การประเภทใดหรือระดับใด หากต้องการอยู่รอด
ในสังคมยุคนี้ ต้องมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อ ท่ีจะใช้ความรู้
และความสามารถของบุคลากรทุกระดับ รวมท้ังลูกค้าของตนเองร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 

1.1.2 รูปแบบการเรียนรู้ (Types of Learning) แบ่งได้เป็น 4 วิธีการเรียนรู้ได้แก่ 
1) การเรียนรู้จากการปรับตัว เป็นการเรียนรู้ท่ีบุคคลหรือองค์การเรี ยนจากประสบการณ์ 

และปฏิกิริยาสะท้อนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรู้ดังนี้ คือ องค์การมีการปฏิบัติไปสู่เป้าหมาย 
ผลลัพธ์ต่างๆ ของการกระท ามาจากท้ังภายในและภายนอก ผลของความเปล่ียนแปลงจะสอดคล้อง 
กับเป้าหมายขององค์กร 

2) การเรียนรู้จากการคาดการณ์อนาคต เป็นกระบวนการของการได้มาซึ่งความรู้จากการ
คาดหวังในอนาคต เป็นวิธีการของวิสัยทัศน์ไปสู่การกระท าและการวิเคราะห์ การเรียนรู้แบบนี้เพื่อ
หลีกเล่ียงประสบการณ์และผลลัพธ์ในทางลบ โดยการจ าแนกโอกาสของอนาคตท่ีดีท่ีสุด เช่นเดียวกับ
การค้นพบวิธีท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จ 
 3) การเรียนรู้จากท่ีได้เรียน เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรในองค์กรได้เรียนจากการสะท้อน องค์กร
สนับสนุนการเรียนรู้ในเชิงรุกนี้จะท าให้สมาชิกมีความรู้เกี่ยวกับบริบทขององค์การเพื่อการ เรียนรู้ ค้น
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พบว่าอะไรคือส่ิงท่ีเอื้อหรือขัดขวางการเรียนรู้ สามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่ส าหรับการเรียนรู้ สามารถ
ประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ การเรียนรู้เชิงรุกเป็นการเรียนรู้เชิงองค์การประเภทท่ีมุ่งสร้างและ สร้างสรรค์ 
โดยการเสริมความรู้ให้บุคลากรมีการมองไปในอนาคตท่ีมีการปฏิบัติเชิงรุก สะท้อน ความคิด และ
สร้างสรรค์การเรียนรู้ตนเอง 
 4) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ Marquardt ให้ความส าคัญว่า การปฏิบัตินั้นเป็นเครื่องมือท่ีมี
คุณค่ามาก เป็นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติเกี่ยวข้องกับปัญหาท่ีแท้จริง มุ่งสู่การเรียนรู้และการ 
ด าเนินการแก้ไขอย่างจริงจัง การเรียนรู้โดยการปฏิบัตินั้นสร้างขึ้นจากประสบการณ์และความรู้ 
รวมท้ังทักษะของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม กลุ่มใช้การเรียนรู้โดยการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานท่ียากหรือ 
ปัญหาในองค์กรท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและน าผลลัพธ์ไปสู่องค์กรส าหรับทบทวนและเรียนรู้
ประโยชน์ของการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ คือ การพัฒนาทักษะและความรู้ตลอดจนกระบวนการท่ี 
สะท้อนเป็นการปฏิบัติเมื่อเกิดการแก้ปัญหาและการเปล่ียนแปลงองค์กรเกิดขึ้นเมื่อมีผู้เข้าร่วม 
แก้ปัญหาองค์กรจากมุมมองใหม่ๆ24 
 1.1.3 ทักษะการเรียนรู้ (Skills of Organizational Learning) ประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบแต่ละด้านของทักษะการเรียนรู้ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) บุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) ลักษณะการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรจะสะท้อน
ให้เห็นถึงการเรียนรู้ บุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีคุณลักษณะท่ีเป็นนายตนเอง (Human 
Mastery) มีความกระตือรือร้นสูง การเรียนรู้ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นเป็นไปในลักษณะท่ีต่อเนื่อง เป็น การ
เรียนรู้ท่ีขยายขีดความสามารถในระดับบุคคล และการสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมขององค์กร ให้
เกิดขึ้นในอันท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์กรท่ีมีกรอบของการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีความกระตือรือร้น ใน
ใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนไปสู่จุดมุ่งหมาย
และความส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ 

2) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เป็นแบบแผนทางจิตส านึกของบุคลากรใน 
องค์กร ภาวะทางจิต ซึ่งเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ ในการต้ังข้อสมมติฐาน เพื่อ
อธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น องค์การแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้เมื่อบุคลากรในองค์การ มี
แบบแผนทางจิตส านึก หรือความมีสติท่ีเอื้อต่อการสะท้อนภาพท่ีถูกต้องชัดเจน และมีการจ าแนก 
แยกแยะ โดยมุ่งหวังท่ีจะปรับปรุงให้เกิดความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
รวมท้ังการท าความเข้าใจในวิธีการท่ีจะสร้างความชัดเจนเพื่อการตัดสินใจอย่างถูกต้องและมีวิธีการ 
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ตอบสนองความเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถทางความคิดท่ีไม่ผันแปรหรือท้อถอย 
เมื่อต้องเผชิญกับวิกฤติต่างๆ 

3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึด
มั่นของบุคลากรในองค์การ เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ความปรารถนา
ร่วมของบุคลากรท้ังองค์กร เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ์แห่งความ
เปล่ียนแปลง และอนาคตขององค์กรเพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจ และให้ข้อ
ผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์กรท่ีต้องการ ตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรท่ีบุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของ
ตนเองได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการร่วมพลังของสมาชิกท่ีมี
ความคาดหวังและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนท้ังองค์กรและการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นความเข้าใจ
ในกลุ่มจะท าให้มีขีดความสามารถท่ีดีกว่าทักษะของแต่ละบุคคล 

4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรเป็นกลุ่ม
ภายในองค์กรโดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความรอบรู้และ
ความสามารถของทีมให้เกิดผลยิ่งไปเสียกว่าการอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล ระบบ
การเรียนรู้ของกลุ่มมีผลสะท้อนท่ีส าคัญต่อการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งจะเกิดขึ้น
ได้ก็ต่อเมื่อการรวมพลังของกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์กร เป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
สมาชิกในทีมได้มีโอกาสเรียนรู้ต่าง ๆ ร่วมกันโดยการส่ือข้อมูล แลกเปล่ียนความ คิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน โดยลดลักษณะท่ีจะก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวความคิดของบุคคลอื่น
ออกไป และกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายอย่างกว้างขวางภายในทีม Marquardt ได้เสนอ ส่ิงส าคัญใน
การเรียนรู้เป็นทีมคือ จ าเป็นต้องคิดอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับประเด็นท่ีซับซ้อน ดังนั้น ทีมอาจเรียนรู้ ว่าจะ
โยงศักยภาพทางความคิดท่ีหลากหลายให้กลายเป็นความคิดท่ีชาญฉลาดหนึ่งเดียวและจ าเป็นต้องคิด
ส่ิงใหม่และผสานการปฏิบัติและความสามารถในการส่งเสริมและกระตุ้นการเรียนรู้ของผู้อื่นในทีม 

5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เป็นวิธีการคิด การอธิบายและการท าความ
เข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นด้วยการเช่ือมโยงเรื่องราวต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เป็นองค์ความรู้ท่ีจะ
ช่วยให้เราสามารถสร้างความเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นและเป็น 
กระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น โดยอาศัยองค์ความรู้ท่ี เป็นสหวิทยาการ 
น ามาบูรณาการขึ้นเป็นความรู้ใหม่ และให้เห็นเป็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนาเห็นความ 
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น สามารถท าความเข้าใจปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท้ังในภาพรวมและส่วนย่อย 
ความคิดเชิงระบบเป็นการกรองแนวคิดท่ีช่วยสร้างความชัดเจนของแบบแผนอย่างเต็มท่ี และช่วยให้ 
เรามองว่าจะเปล่ียนแปลงแบบแผนต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผลได้อย่างไร Senge ได้เสนอว่า ความคิด 
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เชิงระบบเป็นวินัยส าหรับการมองภาพรวม กรอบส าหรับการมองระหว่างความสัมพันธ์ท่ีเป็นสายโซ่ 
ในระยะยาวของสาเหตุและผลกระทบ เพื่อการมองภายใต้โครงสร้างมากกว่าเหตุการณ์ เพื่อการมอง 
แบบแผนของความเปล่ียนแปลงมากกว่าเป็นการสุ่ม ซึ่ง Marquardt กล่าวว่า ความคิดอย่างเป็น 
ระบบโดยเฉพาะพลวัตต่างๆ ของระบบเป็นเครื่องมือท่ีทรงพลังในการเอื้อต่อการเรียนรู้เชิงองค์กร 
พลวัตต่าง ๆ ของระบบตระหนักว่า องค์กรเปรียบเสมือนเครือข่ายขนาดใหญ่ของศูนย์ย่อย เป็นการ 
ติดต่อประสานภายในการเปล่ียนแปลงท้ังมีแผนการและไม่มีแผนการ เป็นส่วนหนึ่งท่ีสามารถกระทบ 
ต่อส่วนอื่น ๆ ขององค์การซึ่งบ่อยครั้งท าให้เกิดผลในทางลบตามมาอย่างมาก โดยสรุป ความคิดอย่าง 
เป็นระบบเป็นความสามารถในการเรียนรู้กระบวนการคิดอย่างเป็นนิสัย โดยมองเหตุการณ์ในองค์การ 
หรือในชีวิต และเห็นรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงท่ีซับซ้อนนั้น 

6) การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีเวทีท่ีจะพูดคุย 
แลกเปล่ียนกันเรื่องงาน เพื่อช่วยกันค้นคว้าหาวิธีใหม่ ๆ ในการท างานแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้ซึ่งกัน 
และกัน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสและกล้าแสดงความคิดเห็น รวมท้ังเป็นการส่งเสริมความเสมอ 
ภาคภายในองค์การด้วย ส าหรับองค์ประกอบด้านพลวัตการเรียนรู้นี้ Marquardt ได้ให้ความเห็นว่า 
องค์การจะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ ต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ มีการอบรมและเรียนรู้ 
วิธีการท างานเป็นทีม ประกอบกับบุคลากรจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู้และวิธีการเรียนรู้ 
สามารถมีวิธีการส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ ให้กับตนเองตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความรู้
ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบ25 

1.2 การปรับเปล่ียนองค์กร (Organization Transformation) 
การปรับเปล่ียนขององค์กรนั้น Marquardt ได้ให้ความเห็นว่า การสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริม ใน
การพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงานมีการท างานท่ีจัดองค์กรเป็น เป้าหมาย
หลัก โดยท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้
ร่วมกันท้ังองค์กร องค์ประกอบของการปรับเปล่ียนองค์การ ได้แก่ 

1.2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพในอนาคตและความต้องการท่ีมุ่งไปสู่ความปรารถนาของ
สมาชิกท้ังองค์กร ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรท่ีสมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์
ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมี
ความคาดหวังต่อการเปล่ียนแปลง 

                                                 
25 Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, 
Inc., 2002), 51-54. 
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สาเหตุท่ีส าคัญของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากการท่ีสมาชิกใน
องค์กรได้น าเสนอความหวังและความฝัน โดยก าหนดความหมายและคุณค่าในส่ิงท่ีต้องกระท าบน
เป้าหมายท่ีไม่ยึดติดกับสถานะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน และต้องต้ังเป้าหมายให้สูงเพื่อเป็นเครื่องช้ีน าใน
การรักษากระบวนการเรียนรู้ ท่ีเน้นด้านการพัฒนา ท าให้เกิดการเรียนรู้แบบมุ่งสร้างส่ิงใหม่ ๆ 
(generative learning) โดยคิดและมองลึกลงไป นอกจากนั้นยังช้ีน าความคิดและการวางแผนกลยุทธ์
ด้วยกระบวนการให้ผู้เกี่ยวข้องต่างๆ เช่น ผู้บริหาร บุคลากรทุกระดับ ลูกค้า หุ้ นส่วน ผู้ถือหุ้น ได้
มาร่วมพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมท้ังเพื่อท่ีจะได้ทราบว่ามีอะไรบ้างท่ีองค์กรจะต้องจัดเก็บและ 
ต้องการถ่ายโอนไป และการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันยังเป็นการสนับสนุนให้เกิดการเส่ียง การทดลอง ใน 
การพยายามหาวิธีใหม่ ๆ ท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ีร่วมคิดร่วมท า
Marquardt ได้สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ใช่เครื่องจักร แต่เป็นส่ิงมีชีวิตเช่นเดียวกับมนุษย์ 
องค์กรต้องการความรู้สึกร่วมในเอกลักษณ์และจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ควรเป็นการจุดประกายและ 
กระตุ้นให้องค์กรพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีช่ือเสียงการเรียนรู้จึงต้องเป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ 

1.2.2 วัฒนธรรมองค์การ (culture) เป็นความเช่ือ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคนในองค์กร
ค่านิยม บรรทัดฐานท่ีองค์กรนั้นล้วนแต่เป็นวัฒนธรรมองค์กรท้ังส้ิน วัฒนธรรมองค์กร ส่วนใหญ่เป็น
เรื่องหนึ่งของการไม่เรียนรู้ เช่น ปฏิเสธการเรียนรู้ การเส่ียง หรือความพยายามต่อ วิธีการใหม่ ๆ และ
การแบ่งปันการเรียนรู้ เป็นต้น ค่านิยมและวัฒนธรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ บรรยากาศองค์กรท่ีให้คุณค่าและรางวัลในการเรียนรู้, มีการแบ่งความ รับผิดชอบอย่างท่ัวถึง, มี
ความไว้วางใจและความมีอิสระแห่งตน, ให้ผลตอบแทนส าหรับนวัตกรรมใหม่, การทดลองและความเส่ียง, 
การสนับสนุนด้านงบประมาณในการฝึกอบรม และพัฒนางานของบุคลากร, ข้อผูกพันในการปรับปรุง
ผลิตภัณฑ์และการบริการอย่างต่อเนื่อง, การตอบสนองต่อความ เปล่ียนแปลงและภาวะท่ียุ่งเหยิง 
และคุณภาพชีวิตการท างาน 

วัฒนธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีต้องมีการเรียนรู้และการถ่ายทอดสืบต่อกันไป เพื่อให้กระจายไปท่ัว
ท้ังองค์กร เกิดการเรียนรู้ยอมรับและการถ่ายทอดจะค่อย ๆ พัฒนาไปตามล าดับโดย อาศัยการส่ือสาร
ในองค์การท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 องค์กรควรปรับเปล่ียนวัฒนธรรมให้เข้ากับเป้าหมายขององค์กร คือ มีค่านิยมและความเช่ือ
ร่วมกันในเรื่องการเรียนรู้เพื่อการปรับเปล่ียนความสามารถของบุคลากร กลุ่มหรือทีมและเพิ่ม
สมรรถนะขององค์กรในอัตราท่ีเร่งน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยบทบาทของผู้น า คือ การ
ท าความเข้าใจว่าจะปรับเปล่ียนและใช้วัฒนธรรมองค์กรอย่างไรจึงจะช่วยส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กร
แห่งการเรียนรู้ร่วมกันในการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ขององค์กร 

1.2.3 กลยุทธ์ (Strategy) จะสัมพันธ์กับแผนการปฏิบัติวิธีการกลวิธีและขั้นตอนท่ีจะท าให้
องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ในองค์การแห่งกรเรียนรู้ ซึ่งกลยุทธ์ต่าง ๆ จะท าให้
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เกิดท้ังการเรียนรู้ การถ่ายโอนและการน าการเรียนรู้ไปใช้ประโยชน์อย่างดีท่ีสุดในทุก ๆ ปฏิบัติการ
ขององค์กร 

1.2.4 โครงสร้าง (structure) ลักษณะโครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ความ
ยืดหยุ่น เสรีภาพและโอกาส โครงสร้างขององค์กรเป็นความจ าเป็นพื้นฐานไปสู่การเรียนรู้หลักท่ีจะ
ขับเคล่ือนองค์กรจะอยู่ท่ีเสรีภาพ การสนับสนุนและแหล่งทรัพยากรท่ีสมาชิกจ าเป็นต้องได้รับส่ิง 
เหล่านี้โดยท่ีช้ินงาน ความต้องการและความเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองค์กร การเป ล่ียนแปลง 
โครงสร้างซึ่งผู้เกี่ยวข้องท้ังหมดจะได้รับตอบสนองเพิ่มขึ้นอย่างเหมาะสมท่ีสุด ส่ิงท่ีดีท่ีสุดท่ีส่งเสริม 
และให้เกิดการเรียนรู้และการเข้าถึงองค์ความรู้ ก็คือแนวทางในการจัดโครงสร้างองค์กร ซึ่งมีส่ิงท่ี 
ต้องค านึง ได้แก่ การปรับปรุงล าดับข้ันในแนวราบ (flat hierarchy), ลดการแบ่งแยกโดยมองเป็นองค์ 
รวม (holistic), การจัดองค์กรและการด าเนินงานให้เป็นรูปแบบโครงการ (project form), การสร้าง
เครือข่าย (networking) ท้ังภายในและภายนอกองค์กร , การจัดการแบบเจ้าของกิจการ 
(entrepreneurial) และถอนรากโครงสร้างแบบระบบราชการ (bureaucracies)26 

1.3 การเพิ่มอ านาจสมาชิกองค์การ (People Empowerment) 
การเพิ่มอ านาจสมาชิกองค์การนี้ Marquardt ได้ให้ความเห็นว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ นั้น 

ผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง ผู้สอนแนะ และมีการท างานร่วมกับการปฏิบัติงานเป็นทีม ต้องมีการ
เรียนรู้และการแก้ปัญหาร่วมกัน พร้อมท้ังมีการแลกเปล่ียนข้อมูล เพื่อรับทราบแนวคิดและเป็นแนว
ทางการเรียนรู้ท่ีจะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ ในองค์ประกอบการเพิ่มอ านาจแก่สมาชิกองค์กรนั้น 
Marquardt ได้แบ่งออกเป็น องค์ประกอบย่อยออกเป็น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.3.1 บุคลากร (employees) หลักในการพิจารณาการเพิ่มอ านาจให้กับบุคลากร ได้แก่ 
- ปฏิบัติต่อบุคลากรในฐานะผู้เรียนรู้ บุคลากรท่ีมีความสามารถและมีวุฒิภาวะ  
- ส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระ มีก าลังความสามารถและความกระตือรือร้น 
- มอบหมายงานโดยให้ท้ังอ านาจและความรับผิดชอบสูง 
- บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์และการวางแผน 
1.3.2 ผู้บริหาร/ผู้น า (managers/leaders) ผู้บริหารจะถูกเปล่ียนจากการควบคุมไปสู่การ

เรียนรู้ การเสริมความรู้และการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งบทบาทใหม่ของผู้บริหารท่ีเอื้อให้เกิด
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้แก่ ผู้สอน ผู้สอนแนะ พี่เล้ียง ผู้ออกแบบ และผู้ประสานงาน สนับสนุน
และผู้น าด้านโครงการและกระบวนการเรียนรู้ ส าหรับบทบาทใหม่ของผู้น าได้แก่ ผู้สอนแนะ (Coach) 

                                                 
26ไมเคิล เจ. มาร์ควอดท์, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้, แปลจาก Building the 

Learning Organization, แปลโดย กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2557), 
61-63. 
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และพี่เล้ียง (Mentor) เพื่อผลักดันสมาชิกในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประเภทของบทบาทจะ ขึ้นอยู่กับ
ความต้องการความช่วยเหลือ ช่วงเวลาของการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้กิจกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

ส าหรับภาระใหม่ของผู้บริหาร ได้แก่ สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ประสานงานท่ีหลากหลาย ทีมท่ี
เน้นช้ินงาน ส่งเสริมความคิดอย่างเป็นระบบ มีมโนมติและแรงบันดาลใจในการเรียนรู้และการ ปฏิบัติ 

1.3.3 ผู้รับบริการ / ลูกค้า (Customers) 
ลูกค้านั้นสามารถเป็นแหล่งก าเนิดของข้อมูลข่าวสารและความคิดต่าง ๆ ท่ีควรเช่ือมโยง 

อย่างใกล้ชิด ในกระบวนการเรียนรู้และกลยุทธ์ขององค์กร ดังนั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้ควรท่ีจะ 
จัดหาโอกาสท่ีสามารถเข้าถึงการอบรมและการเรียนรู้ เพื่อศึกษาลูกค้าและผลิตภัณฑ์ของลูกค้า 
รวมท้ังสร้างความภักดีจากการเป็นผู้เรียนรู้และหุ้นส่วนกับลูกค้า ส่งเสริมและสนับสนุนความคาดหวัง 
จากลูกค้าจากการปรับปรุงคุณภาพ การปรับปรุงนวัตกรรมใหม่และความรวดเร็ว และมีความ 
กระตือรือร้นในการค้นหาข้อมูลป้อนกลับ ค าแนะน าและการให้ค าปรึกษากับลูกค้า 

1.3.4 คู่ค้า (suppliers and vendors) 
ความส าเร็จขององค์การท่ีมีเครือข่ายทางธุรกิจ ไม่เพียงแต่บุคลากรและลูกค้า แต่รวมถึงคู่ค้า 

การยอมให้ผู้อื่นในสายโซ่ทางธุรกิจได้เรียนรู้ร่วมกันเกี่ยวกับความผูกพัน และนโยบายต่าง ๆ 
เช่นเดียวกับการจัดการท่ีเหมาะสม หรือทักษะทางเทคนิค สามารถสร้างคุณค่าให้กับทุก ๆ คนใน 
ระยะยาว 

1.3.5 พันธมิตร / หุ้นส่วน (alliances) 
ในการแข่งขันระดับโลก มีองค์กรท่ีปรากฏเพิ่มมากขึ้น การปรากฏเพิ่มขึ้นนั้นได้เพิ่มการ 

ประสานการท างานกันระหว่างองค์กรขึ้น ซึ่งเป็นการช่วยเหลือสนับสนุนกันระหว่างองค์กรในรูปแบบ
พันธมิตร ความรู้ท่ีได้รับจากการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์กรนี้จะสร้างคุณค่าให้กลายมาเป็นการ
ลงทุนระยะยาว ผลก าไรที่มากขึ้น และมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอนาคต 

1.3.6 ชุมชน (Community) 
ชุมชนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ เช่น เป็นการเพิ่มพูนภาพลักษณ์ขององค์กรใน

ชุมชน ความสนใจของชุมชนด้านการท างานหรือการซื้อจากบริษัท เพิ่มประสิทธิภาพของคุณภาพ 
ของชีวิตในชุมชน การเตรียมก าลังคนในอนาคต และโอกาสในการแลกเปล่ียนและแบ่งปันทรัพยากร
ต่างๆ ในชุมชน27 

1.4 การจัดการความรู้ (Knowledge management) 

                                                 
27 Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, 
Inc., 2002), 113-126. 



  29 

Marquardt ได้สนับสนุนว่า ความรู้ได้กลายเป็นส่ิงส าคัญส าหรับองค์การมากกว่า ทรัพยากร
ด้านการเงิน ท่ีต้ังทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอื่น ๆ ความรู้เป็นทรัพยากรหลักท่ี ใช้ในการ
ท างาน โดยท่ีประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบต่างๆ และขั้นตอนการท างานของ
องค์กรล้วนมาจากพื้นฐานของความรู้ความช านาญท้ังส้ิน 

ความรู้ท่ีได้จากการจัดการโดยการใช้ประโยชน์และประยุกต์ใช้ความรู้จากการได้รับความรู้ 
(acquired) สร้างองค์ความรู้ (created) จัดเก็บความรู้ (storage) และถ่ายโอนความรู้ (transferred) 
องค์การจะเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กระบวนการในระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 
ต้องด าเนินไปอย่างมีปฏิสัมพันธ์กัน การกระจายข้อมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้นโดยหลายช่องทางและมี
กรอบของเวลาแตกต่างกัน รวมถึงข้อมูลสารสนเทศภายในองค์กรควรได้รับการกล่ันกรอง โดยการ
จัดการความรู้นั้นต้องการท้ังวิธีท่ีเป็นเชิงรุก (proactive) และเชิงรับ (reactive) ขั้นตอนในระบบย่อย
ด้านความรู้ถือเป็นหัวใจของการเรียนรู้เชิงองค์กรซึ่งเป็นเรื่องท่ีองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้สร้างขึ้นและใช้
ความรู้โดยการแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) นั้น Marquardt กล่าวว่าต้องเก็บรวบรวม
ข้อมูลสารสนเทศมาจากแหล่งต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กร ดังนี้ 

1) การเก็บรวบรวมความรู้จากภายในองค์กร (internal collection of knowledge) 
ได้มาจากการดึงเอาความรู้โดยนัยของสมาชิกในองค์กรมาใช้ประโยชน์ เช่น ความช านาญ 

ความทรงจ า ความเช่ือ และสมมติฐานต่าง ๆ ของบุคคล ซึ่งล้วนแต่มีค่าต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ท้ังนี้ 
องค์กรอาจรวบรวมความรู้ โดยใช้วิธีการแบบรุกและแบบรับก็ได้ กล่าวคือ องค์กรอาจปล่อยให้ความรู้
ค่อย ๆ แทรกซึมไปท่ัวท้ังองค์กรเอง หรืออาจท าการตรวจสอบหาข้อมูลจากภายในองค์กรในเชิงรุก 
เพื่อเปล่ียนให้เป็นความรู้ท่ีน ามาใช้ประโยชน์ได้ 

2) การรวบรวมความรู้จากภายนอก (external collection knowledge) 
ด้วยความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบันนี้ องค์กรจึงต้องมองหา ความคิดใหม่ 

จากภายนอกเพื่อการปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยองค์กรไม่จ าเป็นต้องท าตามคนอื่นเสมอไป 
แต่ต้องพยายามแสวงหาปรับปรุงและพัฒนาให้ล้ าหน้าด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใช้มาตรฐาน
เปรียบเทียบกับองค์กรอื่น (benchmarking) การเข้าร่วมประชุมสัมมนา การจ้างท่ีปรึกษา การอ่าน
หนังสือพิมพ์ วารสาร และแหล่งข้อมูลออนไลน์ การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่ง และแหล่งอื่นๆ 
การติดตามแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี และการร่วมมือกับองค์กรอื่น ๆ เป็นต้น28 

การสร้างองค์ความรู้ (knowledge creation) ถือเป็นส่ิงท่ีสร้างขึ้น (generative) โดยท่ีการ
สร้างความรู้ใหม่เกี่ยวข้องกับแรงผลัก การสัมผัสรู้และการหยั่งรู้ท่ีเกิดขึ้นเองในแต่ละบุคคล การสร้าง

                                                 
28ไมเคิล เจ. มาร์ควอดท์, การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้, แปลจาก Building the 

Learning Organization, แปลโดย บดินทร์ วิจารณ์ (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2550), 248-250.  
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องค์ความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์กร ซึ่งหมายถึงทุก ๆ คนสามารถเป็นผู้สร้างองค์
ความรู้ได้ ท้ังนี้ รูปแบบในการสร้างองค์ความรู้ ได้แก่ ความรู้ของคนหนึ่งท่ีถ่ายทอดให้กับคนในองค์กร
ของตน ความรู้ท่ีได้จากการรวบรวมและสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่ ความรู้ท่ีเป็นความรู้ท่ีองค์กรมีอยู่
ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละบุคคลให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และแบ่งปันไปท่ัวท้ังองค์กรและความรู้ท่ี
เกิดขึ้นเป็นการภายในโดยท่ีสมาชิกองค์กรค้นพบแนวทางได้เองโดยปริยาย 

การจัดเก็บข้อมูลและสืบค้นความรู้ (knowledge storage and retrieval) องค์กรควรมีการ
จัดเก็บความรู้ ซึ่งความรู้ท่ีเก็บสะสมไว้ควรจะมีโครงสร้างและมีการเก็บข้อมูลไว้เป็นระบบท่ีสามารถ
หาและส่งมอบได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วทันเวลาและเหมาะสมตามท่ีต้องการ โดยมีการจ าแนก
รายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานบนพื้นฐานความจ าเป็นในการ
เรียนรู้ 

การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ (transfer and utilization) 
การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความรู้ควรกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมท่ัวท้ังองค์กร การถ่ายโอนความรู้โดย
ต้ังใจ มีวิถีทางต่าง ๆ เช่น การเขียนส่ือสาร การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสรุป ข่าวสาร การ
ส่ือสารภายในองค์กร การเยี่ยมชมงานต่างๆ การหมุนเวียนงาน การเปล่ียนงาน รวมไปถึงระบบพี่เล้ียง 
(mentoring)ด้วย29 

1.5 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (technology application) 
เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญส าหรับการจัดการความรู้ขององค์กร เทคโนโลยีนับเป็น

ปัจจัยท่ีส าคัญมากส าหรับศตวรรษนี้ เพราะองค์กรใดก็ตามท่ีมีอ านาจทางเทคโนโลยีสูงจะท าให้
สามารถก้าวล้ าหน้าองค์กรอื่น ๆ ได้ ซึ่งองค์ประกอบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ มีดังต่อไปนี้ 

1.5.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) 
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดเก็บประมวลผลและเผยแพร่

สารสนเทศ ซึ่งรวมแล้วก็คือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคมและท่ี 
เกี่ยวข้องเข้ามาเป็นเทคโนโลยีสารสนเทศด้วย เช่น เทคโนโลยีไมโครอิเล็กโทรนิกส์ เทคโนโลยีการ 
พิมพ์ เทคโนโลยีการศึกษา เป็นต้น 

                                                 
29 Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, 
Inc., 2002), 142-169. 
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ท้ังนี้ เทคโนโลยีสารสนเทศจะครอบคลุมถึงเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการบันทึก 
จัดเก็บ ประมวลผล สืบค้น ส่ง และรับข้อมูล ซึ่งรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ 
อุปกรณ์จัดเก็บข้อมูล บันทึกและสืบค้น เครือข่ายส่ือสาร ข้อมูลอุปกรณ์ส่ือสารและโทรคมนาคม เป็น 
ต้น รวมท้ังระบบท่ีควบคุมการท างานของอุปกรณ์เหล่านี้ด้วย 

ส าหรับองค์ประกอบของการใช้เทคโนโลยีนั้น Marquardt ได้ให้ความเห็นว่า องค์กรจะต้อง
จัดให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกและเอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ ส่ือวีดี
ทัศน์ โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดต้ังทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัดอบรม 
บุคลากร ให้สามารถใช้คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเสนอว่าเทคโนโลยีเป็น 
การกระจายของอ านาจ หน้าท่ีและการควบคุมในการผลิตสินค้า การประสานงานและการบริการ 
จัดการ เพื่อให้สามารถประสบความส าเร็จได้ดีกว่า ง่ายกว่าและเร็วขึ้น เทคโนโลยีท าให้เกิดกฎใหม่ใน 
การบริหารการเปล่ียนแปลง และยังเกิดการพัฒนา การเรียนรู้ อีกด้วย 

1.5.2 เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ (technology - based Learning) 
ในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะใช้ประโยชน์ของเทคโนโลยีซึ่งรวมถึงคอมพิวเตอร์ มัลติมีเดีย 

ระบบวิดีโอท่ีมีการโต้ตอบและการเรียนรู้ทางไกล อุปกรณ์ส่ือสารท่ีติดต่อท้ังทางเดียวและสองทาง 
ระหว่างผู้ให้การศึกษาและผู้เรียน ซึ่งเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ดังกล่าวนั้น จะอยู่ภายใต้การควบคุม
ของบุคลากรด้วยปฏิบัติการและควบคุมโดยอัตโนมัติท่ีใช้ระบบเอกสารแบบออนไลน์ บุคลากรจะ
สามารถเรียนรู้โดยผ่านเทคโนโลยีมากขึ้นกว่าจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบบเดิม ๆ ดังนั้นองค์กร
ใดท่ีมีการเรียนรู้และสามารถน าเทคโนโลยีไปใช้ควบคู่กับการเรียนรู้นั้น จะมีประ โยชน์อย่างยิ่งต่อ
องค์กร ท้ังความสะดวกรวดเร็ว สามารถติดต่อส่ือสาร รวบรวมข้อมูล การน าข้อมูลมาใช้ได้อย่างทัน
การ ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังด้านการผลิต การบริการ การบริหารและการด าเนินการต่าง ๆ 
องค์กรจึงควรเล็งเห็นความส าคัญในการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ 
และเพิ่มทักษะในการน าเทคโนโลยีไปใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรต่อไป 

1.5.3 ระบบอิเล็กโทรนิกส์ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน (electronic performance Support 
systems : EPSS) 

EPSS เป็นระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กโทรนิกส์ เป็นการใช้เทคโนโลยีในการบริหาร
ความรู้ และการเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้ที่ยอดเย่ียมและมีประสิทธิผลท่ีสุดอีกวิธีหนึ่ง โดยระบบ 
EPSS จะใช้ฐานข้อมูล (ข้อความรูปภาพหรือเสียง) และฐานความรู้ในการรวบรวมจัดเก็บและเผยแพร่
ข้อมูลไปยังส่วนต่างๆขององค์กร เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ระยะเวลาส้ัน ๆ และ
ใช้บุคลากรน้อย ระบบนี้มี ส่วนประกอบหลายอย่าง ได้แก่ การฝึกอบรบแบบ มีปฏิ สัมพันธ์ 
(interactive training) ซอฟต์แวร์เพื่อการประยุกต์ใช้และเพื่อผลิตผล ตลอดจนระบบท่ีสร้างความ
เป็นผู้เช่ียวชาญ และการให้ข้อมูลป้อนกลับ EPSS สามารถท างานได้ในหลายลักษณะโดย มันจะรวม
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เอาทุกส่ิงทุกอย่าง ในระบบคอมพิวเตอร์เข้าด้วยกัน เพื่อช่วยให้พนักงานท าการผลิตและซ่อมแซมส่วน
ต่าง ๆ ของกระบวนการผลิตและช่วยฝ่ายบริการลูกค้าในการคาดคะเนปัญหาของลูกค้า อีกท้ังยังช่วย
ให้พนักงานสามารถถามค าถามเข้าสู่ตัวระบบได้อย่างถูกต้อง 

ประโยชน์ของ EPSS ได้แก่  
1) EPSS จะช่วยเพิ่มทักษะทางสังคมและทางปัญญาแก่ พนักงาน ด้วยการน าเสนอข้อมูล 

ความรู้ ค าปรึกษา และความช่วยเหลือในเวลาท่ีจ าเป็น  
2) ช่วยให้พนักงานเรียนรู้ได้ 3 ลักษณะ คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การน าเอาข้อมูล

ป้อนกลับจากระบบมาปรับปรุงแก้ไข พิจารณาทบทวนเกี่ยวกับงานนั้น ๆ ท้ังก่อนใช้งานและหลังจาก
เกิดข้อผิดพลาดในขณะใช้งาน  

3) การสร้างความรู้ใหม่ พนักงานจะพัฒนาเทคนิค วิธีการและขั้นตอนการท างานใหม่ๆ และ 
4) การรวบรวมความรู้ EPSS จะช่วยรวบรวมโดยอาศัยกระบวนการต่าง ๆ อีกด้วย30 

 
3. แนวคิดและแนวทางการเรียนรู้ของการ์วิน (Garvin) 

 การ์วิน (Garvin) กล่าวว่า การเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้เกี่ยวข้องกับขั้นตอนหลัก 3 
ขั้นตอนคือการเรียนรู้หรือการแสวงหาความรู้  ( knowledgeacquisition) การแบ่งปันความรู้ 
(knowledgesharing) รายการน าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์ใช้ (knowledgeutilization) ซึ่งจะเห็นได้ว่า
ขั้นตอนหลักของการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้นี้เกี่ยวข้องกับการจัดการองค์
ความรู้ (knowledge Management) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญของการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็น
องค์การเพื่อการเรียนรู้และสมาชิกในองค์การเพื่อการเรียนรู้จะมีทักษะของการท างานเป็นทีมและ
แก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์รวมท้ังจะเข้าใจเป็นอย่างดีว่างานท่ีตนเองท ามีวัตถุประสงค์อะไรท้ังต่อ
ตัวสมาชิกเองและเป้าหมายโดยรวมขององค์การส าหรับขั้นตอนการใช้ความรู้นี้จะมีการประเมินดูว่า
องค์การด าเนินมาถูกทางหรือไม่ด้วยขั้นตอนของการแสวงหาความรู้การแบ่งปันความรู้และการน า
ความรู้ไปใช้ท่ีได้กล่าวมาเป็นขั้นตอนส าคัญส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การเพื่อ
การเรียนรู้โดยกระบวนการท้ังหมดนี้ไม่ได้แยกจากกันมีกิจกรรมบางอย่างท่ีเกี่ยวข้องกับท้ังการ

                                                 
30Michael J. Marquardt, Building the learning Organization: Master the 5 

Element for Corporate Learning. 2nd ed. (Palo Alto, CA: Davies-Black Publishing, 
Inc., 2002), 177-199.  
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แสวงหาความรู้และการแบ่งปันความรู้และบางกิจกรรมอาจจะเกี่ยวข้องกับท้ังการแบ่งปันความรู้และ
การน าความรู้ไปใช้31 
 3.1 การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (systematic problem solving)  ถูกน ามาใช้เพื่อการ
วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้วงจรของ Deming ได้แก่ “Plan Do Check Act” นอกจากนี้การแก้ปัญหา
อย่างมีระบบจะน าข้อมูล (Data)  จริงมาใช้ในการตัดสินแทนการใช้สมมติฐานท่ีเรียกว่าการตัดสินใจ
จากพื้นฐานความจริง (factbase management)  รวมท้ังมีการใช้เครื่องมือทางสถิติง่ายๆมาช่วยใน
การจัดข้อมูลด้วยเช่น histogram,protochart,correlation เป็นต้น 
 3.2 การทดลองแนวทางใหม่ๆ (experimentation with new approaches) เป็นกิจกรรม
ท่ีเกี่ยวกับการหาและทดสอบความรู้ใหม่ๆยังมีระบบโดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ซึ่งการทดลองนี้จะท า
คู่ขนานไปกับการแก้ปัญหาอย่างมีระบบการทดลองอาจจะเป็นลักษณะของการท าการทดลองและ
ย่อยเพื่อสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่ององค์การท่ีน าการทดลองมาใช้ได้อย่างประสบ
ผลส าเร็จจะมีลักษณะดังต่อไปนี้  

1)การท างานอย่างมุ่งมั่นเพื่อให้แน่ใจว่าได้แนวคิดใหม่ๆอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
2)มีการน าระบบการให้ผลตอบแทนท่ีเน้นในเรื่องความเส่ียงท่ีจะทดลองส่ิงใหม่ 
3) ผู้จัดการและพนักงานจะต้องถูกฝึกทักษะในเรื่องเกี่ยวกับการท าการทดลองและการ

ประเมินการทดลองซึ่งการทดลองอาจจะเป็นในลักษณะของโครงการสาธิตซึ่งจะใหญ่และซับซ้อนกว่า
การท าทดลองย่อยตามท่ีได้กล่าวมา 

4) เป็นโครงการริเริ่มท่ีรวบรวมหลักการและแนวคิดท่ีองค์การสามารถจะพัฒนาต่อไป
ข้างหน้า 

5) เป็นโครงการท่ีบอกโดยนัยถึงแนวทางนโยบายและการตัดสินใจของโครงการต่อไป 
6) เป็นโครงการท่ีมักจะถูกพัฒนามาจากทีมงานจากหลายๆหน่วยงาน 

 3.3 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและเรื่องในอดีต (learning from their ownex 
perience and pas thistory) โดยองค์การจะต้องพิจารณาเหตุผลผิดพลาดและส่ิงท่ีประสบ
ความส าเร็จในอดีตและวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ทุกคนเข้าถึงได้ 
 3.4 การเรียนรู้จากประสบการณ์และการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศของผู้อื่น (learning from the 
experiences and best practices of others) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์และแนวปฏิบัติท่ี
เป็นเลิศของการเงินอื่นโดยองค์การจะต้องหามุมมองใหม่จากภายนอกโดยการเปิดกว้างยอมรับฟังท้ัง

                                                 
31 David A. Garvin, General Management: Processes and Action Text and 

cases (London: McGraw-Hill, Inc, 2002), 403-416. 
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ข้อต าหนิติชมองค์การเพื่อน าข้อมูลย้อนกลับมาทางการวิเคราะห์ปรับปรุงและประยุกต์ใช้อย่าง
เหมาะสมซึ่งจะพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 
  3.5 การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
(transferringknowledgequickly and efficiently) จะต้องมีการกระจายความรู้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพท่ัวทั้งองค์การโดยกลไกต่างๆท่ีช่วยในการกระจายความรู้เช่นการเขียนการพูดรายงาน
ต่างๆท่ีสมาชิกในองค์การสามารถหาอ่านได้การเยี่ยมชมหน่วยงานต่างๆการฝึกอบรมและการ
หมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีจะท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดและการเพิ่มการเรียนรู้ได้ท้ังนี้การ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้ประสบความส าเร็จในองค์การมีปัจจัยส าคัญอยู่ 2 ประการ ได้แก่ 
  3.5.1 การขับเคล่ือนสภาพแวดล้อมท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้การให้เวลามากขึ้นจะ
ช่วยให้เกิดการเพิ่มพูนผลผลิตส่ิงท่ีจ าเป็นคือการอบรมในเรื่องการระดมสมอง (brainstroming) การ
แก้ไขปัญหาการประเมินการทดลองและการเรียนรู้ในทักษะหลักต่างๆ 
  3.5.2 การกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดระหว่างขอบข่ายต่างๆข้ามสายงาน
ในองค์การเพื่อให้เกิดการเคล่ือนย้ายของข้อมูลข่าวสารผ่านการประชุมการท าโครงการเป็น ทีมส่ิง
ส าคัญคือการประเมินได้ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อการท างานขององค์การอย่างไรแนวทางหนึ่ง
จะช้ีผลการท างานท่ีชัดเจนและง่ายก็คือการใช้เส้นโค้งการเรียนรู้และตารางหน้าท่ีความก้าวหน้าของ
โรงงานและหากต้องการวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ในมุมมองทางปัญญาอันได้แก่ การสร้าง
แนวความคิดใหม่การขยายองค์ความรู้และการเริ่มท่ีจะคิดอย่างแตกต่างหรือมุมมองด้านพฤติกรรม
และผลการท างานใช้แบบส ารวจแบบสอบถามและการสัมภาษณ์จะสามารถช่วยในการตรวจสอบด้าน
ปัญญาและด้านพฤติกรรมได้ดี32 

4. แนวคิดของ สตาตาร์ (Stata) 
 สตาตาร์ (stata) ให้ทัศนะว่า การเรียนรู้ขององค์กรเป็นกระบวนการหลักท่ีจะท าให้เกิดการ
จัดการนวัตกรรม (management innovation) หรือการเรียนรู้ของท้ังระดับบุคคลและองค์กร เป็น
ส่ิงท่ีท าให้เกิดการได้เปรียบทางธุรกิจท่ียั่งยืน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมท่ีเป็นอุตสาหกรรมท่ีต้อง
อาศัยความรู้เป็นหลัก (knowledge intensive) สตาตาร์ (Stata) เสนอแนะปัจจัยสนับสนุนการ
เรียนรู้ขององค์กรดังต่อไปนี้ 
 4.1 การคิดอย่างเป็นระบบ (system thinking) ความสามารถทางความคิดของคนเป็นตัว
จ ากัดความเข้าใจส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองค์กร จากการศึกษาพบว่า ผู้น ามีบทบาทส าคัญท่ีจะน าองค์กรเผชิญ
ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรง กล่าวคือ จะต้องมีบทบาทเป็นผู้ออกแบบ (designer) และผู้ปฏิบัติ 

                                                 
32 David A. Garvin, General Management: Processes and Action Text and 

cases (London: McGraw-Hill, Inc, 2002), 405-413. 
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(operator) เช่น ออกแบบองค์กรว่าควรมีโครงสร้างอย่างไร มีนโยบายอย่างไรท่ีจะเสริมพันธกิจ 
(mission) ท้ังนี้ ผู้ท่ีจะออกแบบองค์กรจะต้องมีทักษะในการวิเคราะห์ ท าการปรับเปล่ียนและกระตุ้น
พฤติกรรมของคน (ซึ่งเป็นระบบท่ีมีความซับซ้อน) และผลักให้ระบบเกิดการเปล่ียนแปลงโดยอาศัย
การอบรม 
 4.2 การวางแผน (planning) การวางแผนนอกจากจะเกิดประโยชน์โดยตรงต่อวัตถุประสงค์
และกลยุทธ์แล้ว ยังท าให้เกิดการเรียนรู้ในกระบวนการวางแผนนั้นด้วย ซึ่งการเรียนรู้จากความเข้าใจ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก การท าให้เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีสามารถ
เข้ากันได้กับการเปล่ียนแปลงนั้น 
 4.3 การปรับปรุงคุณภาพ (quality improvement) การปรับปรุงคุณภาพหรือการควบคุม
คุณภาพโดยรวม (total quality control) ตามแนวคิดของสตาตาร์ เป็นวิธีการทางการจัดการ ท่ีท า
ให้เกิดการปรับปรุงและเปล่ียนแปลง โดยเน้นเรื่องคุณภาพผลิตภัณฑ์ การขนส่งตรงเวลา ระยะเวลาใน
การรอคอย และการออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่สู่ตลาด เป็นต้น องค์กรมีการน าอัตราการเรียนรู้มาวัดผล
การปฏิบัติงาน เช่น ดีขึ้น 50 เปอร์เซ็นต์ทุก 10 เดือน และท าการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การ
ปรับปรุงคุณภาพจึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะเร่งองค์กรให้เกิดการเรียนรู้ 
 4.4 พฤติกรรมทางองค์กร (organization behavior) คุณค่าวัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ ท้ังการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงในกระบวนการเรียนรู้ โดยเฉพาะการส่ือสารท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพระหว่างสมาชิกองค์กรหรือระหว่างองค์กร จะเป็นตัวสกัดกั้นการเรียนรู้และการปรับปรุง
คุณภาพ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรในเรื่องการท างานเป็นทีม การเปิดเผยตรงไปตรงมา และการ
ท างานอย่างมีวัตถุประสงค์ 
 4.5 ระบบข้อมูล (information systems) ข้อมูลเป็นส่ิงส าคัญในกระบวนการเรียนรู้ องค์กร
ควรพิจารณาข้อมูลว่าเป็นข้อมูลท่ีสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ในองค์กร โดยการจัดการ
ระบบข้อมูลข้างต้นจะช่วยแปรรูปข้อมูล (data) และข้อมูลสารสนเทศ (information) ให้เป็นความรู้ 
(knowledge) และท าการแปลจากความรู้ เป็นกิจกรรม (action) ส่ิงท่ีส าคัญคือการตัดสินใจว่า 
ข้อมูลสารสนเทศและความรู้ใดท่ีจะน ามาใช้เพื่อให้กิจกรรมมีประสิทธิภาพ33 
 
 

                                                 
33R. Stata, “Organizational Learning-The Key to Management Innovation,” 

Sloan Management Review 30, 3 (1989), 63-74. 
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5. แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ของเพ็ดเลอร์ เบอร์ 
กอยน์ และบอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell) 

เพ็ดเลอร์ เบอร์กอยน์ และบอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell) ได้กล่าวถึง 
ลักษณะของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่าควรมีองค์ประกอบของ 
การเป็นองค์การหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 11 กระบวนการ ดังนี้ 

5.1 ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
5.1.1 การใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์การ (a learning approach to strategy) โดย

ปกติองค์การจะมีการส ารวจข้อมูลในเรื่องต่างๆ เช่น การด าเนินงาน การปฏิบัติ การบริการหรือส่ิงท่ีมี
อยู่แล้ว เพื่อปรับปรุงแก้ไขด้านการจัดการและการปรับกลยุทธ์ให้มีความเหมาะสม มีการพัฒนา
นโยบายและกลยุทธ์แล้วน ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้การด าเนินงานด้านการจัดการ
เปรียบเสมือนการท าการทดลองอย่างรอบคอบ เมื่อมีการจัดการแผนทางธุรกิจจะมีการวิวัฒนาการไป
ด้วย มีการท าการทดลองขนาดย่อมอย่างรอบคอบและมีการแสดงความคิดเห็น ตอบสนอง เพื่อเข้าสู่
กระบวนการวางแผนงานให้สามารถมีการพัฒนาปรับปรุงได้อย่างต่อเนื่อง 

5.1.2 การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (participative policy Truaking) คือ บุคลากรทุก
คนมีส่วนร่วมในการสร้างนโยบายและกลยุทธ์ นโยบายต่างๆ มีอิทธิพลอย่างมากต่อทัศนคติของผู้ถือ
ผลประโยชน์ร่วมกัน โดยบุคลากรต้องมีส่วนร่วมในการสนทนาโต้แย้งเพื่อให้เห็นถึงประเด็นความ
แตกต่างของการท างานร่วมกันและการจัดการกับข้อโต้แย้งนั้นๆ ซึ่งนโยบายต่าง ๆ ขององค์การจะ
สะท้อนให้เห็นถึงคุณค่าของบุคลากรทุกคน มิได้จ ากัดแค่ฝ่ายผู้บริหารระดับสูงเท่ านั้นและยังมีการ
อภิปรายเกี่ยวกับการประเมินผลและการวางแผนงานซึ่งจะท าให้เกิดวิสัยทัศน์ท่ีน าไปสู่กลยุทธ์และ
นโยบายขององค์การ 

5.2 ด้านการมองมายในองค์การ (looking in) 
5.2.1 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) ข้อมูลข่าวสารนั้นมีไว้เพื่อสร้างความเข้าใจอันดี

ต่อกัน มิได้มุ่งไปท่ีประเด็นการให้รางวัลหรือการท าโทษ เทคโนโลยีและสารสนเทศจะถูกน ามาใช้ใน
การสร้างฐานข้อมูลและระบบการส่ือสารที่ช่วยให้ทุกคนสามารถได้รับการสะท้อนข้อมูลว่า การท างาน
ของตนเป็นอย่างไร การสร้างฐานข้อมูลระบบสารสนเทศและการติดต่อส่ือสารท่ีช่วยให้ เข้าใจว่าอะไร
ก าลังด าเนินอยู่และการตัดสินใจท่ีดีควรเป็นอย่างไร เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ท าให้สามารถ
ตัดสินใจด าเนินการได้อย่างถูกต้องและมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงธรรมชาติและ ความส าคัญของ
การเปล่ียนแปลงในระบบและสามารถแปลความหมายข้อมูลได้อย่างถูกต้องและสอดคล้อง 

5.2.2 การสร้างระบบตรวจสอบและการควบคุม (formative accounting and Control) มี
ระบบการตรวจสอบ การท างบประมาณ และการรายงานผล เพื่อช่วยในการเรียนรู้บุคลากรด้านฝ่าย
การเงินและบัญชีมีหน้าท่ีให้ค าแนะน า ปรึกษา และเป็นผู้ท าบัญชีหรือผู้ควบคุมการใช้จ่ายต่าง ๆ มี
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ระบบการเงินซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรทุกคนในแต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงานกล้าเส่ียงในการลงทุนและ
ปฏิบัติงานซึ่งบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานท่ีตนด ารงอยู่ละมีส่วนร่วม
รับผิดชอบทรัพยากรของตน โดยระบบการควบคุมนี้ถูกออกแบบและด าเนินการเพื่อสร้างความพึง
พอใจให้แก่ผู้รับบริการ 

5.2.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (internal exchange) บุคลากรมีความตระหนักรู้ว่าทุกคนใน
ฝ่ายหรือกลุ่มงานเป็นได้ท้ังผู้บริการและฝ่ายจัดหามีการประชุมอภิปรายเพื่อได้ข้อตกลงร่วมกันในเรื่อง
คุณภาพ ในแต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงานมีความพยายามท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่ ผู้รับบริการภายใน
องค์การ และคงไว้ซึ่งการตระหนักถึงความต้องการขององค์การโดยรวม ในแต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงาน มี
การเจรจากันอย่างอิสระและตรงไปตรงมาในลักษณะท้าทายความสามารถ และการให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน ผู้บริหารมีหน้าท่ีอ านวยความสะดวกในการส่ือสาร การเจรจาต่อรอง และการท าสัญญา 
มากกว่าการควบคุมโดยใช้อ านาจ ทุกฝ่ายหรือกลุ่มงานในองค์การสามารถท่ีจะจัดการกับแผนงานท่ี
ตนเป็นผู้ริเริ่ม 

5.2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (reward flexibility) มีการคาดการณ์และประเมินค่า
เบ้ืองต้นท่ีสนับสนุนระบบการให้รางวัลนั้น ๆ มีการส ารวจวินิจฉัยและมีการแบ่งปัน โดยระบบการให้
รางวัลจะต้องมีหลายทางเลือก มีการตรวจสอบการอภิปรายและการทดลองปฏิบัติ มีรูปแบบการ
ท างานท่ียืดหยุ่น โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนสามารถสร้างผลงานท่ีแตกต่างกันและได้รับรางวัลท่ี
มีลักษณะแตกต่างกันออกไป ซึ่งลักษณะของรางวัลจะมีการพิจารณาไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบ 
และบุคลากรทุกคนจะต้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อพิจารณาลักษณะของรางวัลนั้น ๆ 

5.3 ด้านโครงสร้าง (structures) 
โครงสร้างท่ีมีการกระจายอ านาจ (ariable structure) เป็นโครงสร้างท่ีมีความยืดหยุ่นมี

รูปแบบในการท างานโดยค านึงถึงความก้าวหน้า มีการเรียนรู้และปรับปรุงแก้ไขการท างาน มีการ 
ประเมินผลการท างาน โดยมุ่งเน้นการพัฒนามากว่ามุ่งเน้นในเรื่องการให้รางวัลหรือลงโทษ ฝ่ายหรือ 
กลุ่มงานเปรียบแสมีคนโครงสร้างช่ัวคราวท่ีสามารถยืดหยุ่นตามการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น โดยมี 
กฎเกณฑ์และขั้นตอนการท างานท่ีต้ังไว้และสามารถปรับเปล่ียนหลังจากท่ีได้มีการพิจารณาและ 
ประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน มีการท าการทดลองไปพร้อมกับรูปแบบโครงสร้างใหม่ได้เสมอ 

5.4 ด้านการมองภายนอกองค์การ (Looking out) 
5.4.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ (boundary workers a senviron merital 

scanner) มีการรวบรวมน าส่ิงท่ีใช้แล้วกลับมาใช้อีก และรายงานข้อมูลเกี่ยวกับเหตุการณ์ท่ีก าลัง
เกิดขึ้นภายนอกองค์การ โดยถือเป็นส่วนหนึ่งของภาระงานของบุคลากรทุกคนในองค์การมีการ
ประชุมสัมมนาและการอภิปรายวิพากษ์วิจารณ์ถึงเหตุการณ์และสภาพแวดล้อมด้านการท างานท่ีก าลัง
เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยกลุ่มตัวแทนของผู้รับบริการ ฝ่ายจัดหา รวมท้ังบุคคลอื่น ๆ ภายนอก
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องค์การอย่างสม่ าเสมอ เพื่อจะหาว่าอะไรมีความส าคัญต่อพวกเขา มีระบบและขั้นตอนต่าง ๆ ในการ
รับมามีการตรวจทานและทบทวนถ่ายทอดข้อมูลจากองค์การภายนอกเพื่อรับรู้ความก้าวหน้าทาง
วิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมือง และแนวโน้มการเปล่ียนแปลงของ
โลก มีการรายงานผลท่ีได้รับเกี่ยวกับข้อมูลต่าง ๆ เพื่อพิจารณาส ารวจว่าส่ิงเหล่านี้มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินการในองค์การหรือไม่ 

5.4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์การ (inter-Company Learning) มีการพบปะประชุมสัมมนา
กับองค์การอื่นๆ เพื่อแลกเปล่ียนแนวคิดและข้อมูลข่าวสารกันอย่างสม่ าเสมอ บุคคลท่ีมีส่วนร่วมใน
การท างานกับองค์การ ได้แก่ หน่วยงานอื่น ๆ การมีส่วนร่วมในการจัดอบรมและเรียนรู้ร่วมกัน 
ระหว่างองค์การอื่นๆ ผู้รับบริการและผู้ถือผลประโยชน์ร่วม มีการลงทุนทางธุรกิจร่วมกันกับฝ่ายจัดหา 
ผู้รับบริการและคู่แข่งเพื่อพัฒนาการบริการ แนวทางการด าเนินการใหม่ๆ มีการค้นหาจุดเด่นจุดด้อย 
เพื่อเรียนรู้จากแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดของแหล่งอื่นๆ 

5.5 ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (learningopyNortunities) 
5.5.1 บรรยากาศในการเรียนรู้  (Learningclimate) บุคลากรในองค์การสามารถท่ีจะ

คาดหวังว่าจะได้รับการสนับสนุนและช่วยเหลือ อีกท้ังมีความสนใจในบทเรียนจากส่ิงผิดพลาดมีการ
จัดสรรเวลาในการตั้งค าถามในเรื่องการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อท่ีจะวิเคราะห์ อภิปราย และเรียนรู้
จากส่ิงท่ีเกิดขึ้น มีทัศนคติท่ัวไปในการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมุ่งไปท่ีประเด็นการเรียนรู้
และการท าให้ดีขึ้น หากมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใด จะได้รับความช่วยเหลือตามท่ีต้องการ 

5.5.2 โอกาสในการพัฒนาตนเองของบุคลากร (self-developmentforall) องค์การมี
งบประมาณส าหรับบุคลากรทุกคนเพื่อการพัฒนาตนเอง โดยสามารถท่ีจะตัดสินใจเลือก วิธีการ
ฝึกอบรม หรือการพัฒนาด้านใดด้านหนึ่งตามต้องการ มีผู้รับผิดชอบในการให้ค าแนะน า ปรึกษาได้
อย่างเหมาะสม มีวัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรอย่างพอเพียงท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ตลอดท้ัง องค์การใน
ลักษณะการให้เข้าถึงอย่างเสรี มีการส ารวจความต้องการของแต่ละบุคคลในด้านการเรียนรู้ โดยถือ
เป็นเป้าหมายหลักในการประเมินและวางแผนการด าเนินงาน34 ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 3 
 
 
 
 
 

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

for Sustainable Development (Berkshire: McGraw-Hill, 1991), 18-27. 
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แผนภูมิท่ี 3 แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) 
ท่ีมา : M. Pedler, J. Burgoyne and T. Boydell, The Learning Company: A Strategy for 
Sustainable Development (Berkshire: McGraw-Hill, 1991), 25. 
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องค์กร 

2. การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม 

3. การให้ข้อมูลข่าวสาร 

4. การสร้างระบบตรวจสอบและควบคุม 

5. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

6. การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น 

7. โครงสร้างท่ีมีการกระจายอ านาจ 

8. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 

9. การเรียนรู้ระหว่างองค์กร 

10.บรรยากาศในการเรียนรู้ 

11.โอกาสในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กลยุทธ์ 

การมองภายใน
องค์กร 

โครงสร้าง 

การมองภายนอก
องค์กร 

บริษัทแห่ง 
การเรียนรู ้

โอกาสในการ
เรียนรู ้
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ข้อมูลพื้นฐานของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

 
1. พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 

1.1 ความหมาย ของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 ได้ให้

ความหมาย การศึกษานอกระบบและการศึกตามอัธยาศัยในมาตรา 4 ไว้ดังนี้35 
 การศึกษานอกระบบ หมายความว่า กิจกรรมการศึกษาท่ีมีกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการและ
วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ที่ชัดเจน มีรูปแบบ หลักสูตร วิธีการจัดและระยะเวลาเรียนหรือฝึกอบรมท่ี
ยืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความต้องการและศักยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายนั้นและ 
มีวิธีการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ที่มีมาตรฐานเพื่อรับคุณวุฒิทางการศึกษาหรือเพื่อจัดระดับผลการ
เรียนรู้ 
 การศึกษาตามอัธยาศัย หมายความว่า กิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิติประจ าวันของบุคคล ซึ่ง
บุคคลสามารถเลือกท่ีจะเรียนรู้ได้อย่าต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความสนใจ ความต้องการ โอกาส ความ
พร้อม และศักยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

1.2 หลักการ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 หลักการส่งเสริมสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ยึดหลัก 
ดังต่อไปนี้36 
 1) การศึกษานอกระบบ 
 1.1) ความเสมอภาคในการเข้าถึงและได้รับการศึกษาอย่างกว้างขวาง ท่ัวถึงเป็นธรรม และมี
คุณภาพเหมาะสมกับสภาพชีวิตของประชาชน 
 1.2) การกระจายอ านาจแก่สถานศึกษาและการให้ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาเรียนรู้ 
 2) การศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.1) การเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ ท่ีสอดคล้องกับความสนใจและวิถีชีวิตของผู้เรียนทุก
กลุ่มเป้าหมาย 

                                                 
35ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ                 

พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2551 : 3-4) 
36 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  

พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2551 : 8-9) 
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 2.2) การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ให้มีความหลากหลายท้ังส่วนท่ีเป็นภูมิปัญญาท้องถิ่น และส่วนท่ี
น าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อการศึกษา 
 2.3) การจัดกรอบหรือแนวทางการเรียนรู้ที่เป็นคุณประโยชน์ต่อผู้เรียน 

1.3 เป้าหมายของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 เป้าหมายในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มี
ดังต่อไปนี้37 

1)  การศึกษานอกระบบ 
1.1) ประชาชนได้รับการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาศักยภาพก าลังคนและสังคม ท่ีใช้ 

ความรู้และภูมิปัญญาเป็นฐานในการพัฒนา ท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม ความมั่นคง และ
คุณภาพชีวิต ท้ังนี้ ตามแนวทางการพัฒนาประเทศ 

1.2) ภาคีเครือข่ายเกิดแรงจูงใจและมีความพร้อมในการมีส่วนร่วมเพื่อจัดกิจกรรมการศึกษา 
2)  การศึกษาตามอัธยาศัย 

 2.1)  ผู้เรียนได้รับความรู้และทักษะพื้นฐานในการแสวงหาความรู้ท่ีจะเอื้อต่อการเรียนรู้
ตลอดชีวิต 
 2.2)  ผู้เรียนได้เรียนรู้สาระท่ีสอดคล้องกับความสนใจและความจ าเป็นในการยกระดับ
คุณภาพชีวิต ท้ังในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 
 2.3)  ผู้เรียนสามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้ประโยชน์และเทียบโอนผลการเรียนกับการศึกษา
ในระบบและการศึกษานอกระบบ 

1.4 อ านาจหน้าที่ของ ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 
ก าหนดไว้ในมาตรา 14 ให้มีส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ขึ้นใน
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน.” โดยมีอ านาจหน้าท่ี
ดังต่อไปนี้38 
 1) เป็นหน่วยงานกลางในการด าเนินการส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และรับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการ 

                                                 
37 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2551 : 10-11) 
38 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2551 : 22-25) 
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 2) จัดท าข้อเสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผน และมาตรฐานการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยต่อคณะกรรมการ 
 3) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ การวิจัย การพัฒนา 
หลักสูตรและนวัตกรรมทางการศึกษา บุคลากรและระบบข้อมูลข่าวสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 4) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้และ
ประสบการณ์ และการเทียบระดับการศึกษา 
 5) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และองค์กรอื่น
รวมตัวกันเป็นภาคีเครือข่าย เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในการด าเนินงานการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 
 6) จัดท าข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการใช้ประโยชน์เครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
สถานีวิทยุโทรทัศน์เพื่อการศึกษา วิทยุชุมชน ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา ห้องสมุดประชาชน
พิพิธภัณฑ์ ศูนย์การเรียนชุมชน และแหล่งการเรียนรู้อื่น เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนา
คุณภาพชีวิตอย่างต่อเนื่องของประชาชน 
 7) ด าเนินการเกี่ยวกับการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 8) ปฏิบัติงานอื่นใดตามพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นท่ีบัญญัติให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของ
ส านักงาน หรือตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 

1.5 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด 
มาตรา 17 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

พ.ศ. 2551 ก าหนดให้มี ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน. จังหวัด” ทุกจังหวัด จ านวน 75 แห่ง และส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน.
กทม.” 1 แห่ง เป็นหน่วยงานการศึกษา สังกัดส านักงาน กศน.  ท าหน้าท่ีเป็นหน่วยธุรการของ
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาการนอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และได้ก าหนดให้มีอ านาจ
หน้าท่ีบริหารจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ดังนี้39 

                                                 
39ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  

พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2551 : 31-
37) 
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มาตรา 18 ให้สถานศึกษาท าหน้าท่ีส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน และจัดการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยร่วมกับภาคีเครือข่ายการด าเนินงานของสถานศึกษา อาจจัดให้มี
ศูนย์การเรียนชุมชนเป็นหน่วยจัดกิจกรรมและสร้างกระบวนการเรียนรู้ของชุมชนก็ได้ การจัดต้ัง ยุบ 
เลิก รวม การก าหนดบทบาท อ านาจหน้าท่ีของสถานศึกษาให้เป็นไปตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 

มาตรา 19 ให้สถานศึกษาแต่ละแห่งมีคณะกรรมการสถานศึกษา 
มาตรา 20 ให้ส านักงาน จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบซึ่งเป็นระบบ

ประกันคุณภาพภายในส าหรับสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสอดคล้องกับกฎหมายว่าด้วย
การศึกษาแห่งชาติ ให้สถานศึกษาด าเนินการประกันคุณภาพภายในให้สอดคล้องกับระบบ หลักเกณฑ์ 
และวิธีการประกันคุณภาพภายใน โดยได้รับความร่วมมือ ส่งเสริมและสนับสนุน จากภาคีเครือข่าย 
และส านักงาน ระบบหลักเกณฑ์และวิธีประกันคุณภาพภายในให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
 2. สถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.1  สถานศึกษาในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
มีจ านวน 964 แห่ง มี ดัง นี้40 
 1) สถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
กรุงเทพมหานคร คือ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเขต (กศน. เขต) จ านวน 
50 แห่ง 
 2) สถานศึกษาสังกัดส านักส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด 
คือ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ (กศน.อ าเภอ) จ านวน 877แห่ง 

3) สถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
จ านวน 37 แห่ง มีดังนี้ 

(1) ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนกาญจนาภิเษก (วิทยาลัยในวัง)  
(2) ศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรมวัดญาณสังวรารามวรมหาวิหารอันเนื่องมาจาก

พระราชด าริ 
(3) ศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนจ านวน 7 แห่ง 
(4) ศูนย์ฝึกวิชาชีพจังหวัดกาญจนบุรี”สามสงฆ์ทรงพระคุณ”  
(5) ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา จ านวน 12 แห่ง 
(6) ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา (เอกมัย) 
(7) ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษารังสิต 

                                                 
40ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  

พ.ศ.2542 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ, 2551 : 1-34) 
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(8) ศูนย์วิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมเพื่อการศึกษาร้อยเอ็ด 
(9) อุทยานวิทยาศาสตร์พระจอมเกล้า ณ หว้ากอ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
(10) ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกลุ่มเป้าหมายพิเศษ 
(11) สถาบันการศึกษาทางไกล 
(12) สถาบันการศึกษาต่อเนื่องสิรินธร 
(13) สถาบันพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 
(14) สถาบันพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยภาค 
(15) สถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ 

2.2 อ านาจและหน้าท่ีของสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยต่อไปนี้41 

1)  ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ/เขต มี อ านาจหน้าท่ี 
ดัง ต่อไปนี้42 

(1) จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
(2) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานภาคีเครือข่าย เพื่อการจัดการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย 
(3) ด าเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสร้างความมั่นคงของชาติ 
(4) จัด ส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาตามโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชด าริในพื้นท่ี 
(5) จัด ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
(6) วิจัยและพัฒนาคุณภาพหลักสูตร ส่ือ กระบวนการเรียนรู้ และมาตรฐานการศึกษานอก

ระบบ 
(7) ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้แลประสบการณ์ 
(8) ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ นิเทศภายใน ติดตามประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงาน

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
(9) พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

                                                 
41 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ               

พ.ศ.2542 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ, 2551 : 2-37) 
42 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ              

พ.ศ.2542 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ, 2551 : 2-37) 
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(10) ระดมทรัพยากรเพื่อใช้ในการจัดและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 

(11) ด าเนินการประกันคุณภาพภายใน ให้สอดคล้องกับระบบ หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด 
(12) ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

ข้อมูลทั่วไป 
 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม
ต้ังอยู่ 140 ต าบลธรรมศาลา อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม สังกัดส านักงานการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครปฐม โทรศัพท์ 0 3428 9039 E-mail :nkp.nfe1802@gmail.com 
 
กิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 กิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ท่ีจัดในปัจจุบัน มีดังต่อไปนี้43 
1) กิจกรรมการศึกษานอกระบบ 
 1.1) การศึกษานอกระบบ ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ ประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 1.2) การส่งเสริมการรู้หนังสือ 
 1.3) การศึกษาต่อเนื่อง 
  1.3.1) การศึกษาเพื่อพัฒนาการงานและอาชีพ 
  1.3.2) การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต 
  1.3.3) การศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชน 
2) กิจกรรมการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.1) การส่งเสริมการอ่าน 
 2.2) ห้องสมุดประชาชน 
 2.3) วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา 

- เนื้อที่ประมาณ 1 ไร่ อยู่ในบริเวณวัดธรรมศาลา อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
- มีเขตพื้นท่ี จ านวน 25 ต าบล ได้แก่  

1. ต าบลดอนยายหอม   14.   ต าบลล าพยา 

                                                 
43ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, โครงสร้างองค์กร, โรง

พิมพ์นครปฐม : นครปฐม , 2553 : 10–18)         
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2. ต าบลตาก้อง    15.   ต าบลวังตะกู 
3. ต าบลถนนขาด    16.   ต าบลวังเย็น 
4. ต าบลทัพหลวง    17.   ต าบลสนามจันทร์ 
5. ต าบลทุ่งน้อย    18.   ต าบลสระกระเทียม 
6. ต าบลธรรมศาลา    19.   ต าบลสวนป่าน 
7. ต าบลนครปฐม    20.   ต าบลสามควายเผือก 
8. ต าบลบางแขม    21.   ต าบลหนองงูเหลือม 
9. ต าบลบ่อพลับ    22.   ต าบลหนองดินแดง 
10. ต าบลบ้านยาง    23.   ต าบลหนองปากโลง 
11. ต าบลพระปฐมเจดีย์   24.   ต าบลห้วยจรเข้ 
12. ต าบลพระประโทน   25.   ต าบลโพรงมะเด่ือ 
13. ต าบลมาบแค 

- ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม มีจ านวน  36 คน 

- ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม
จังหวัดนครปฐม คนปัจจุบันชื่อ นายประชาลักณ์  ศรีคุณากรณ์ 
 
ประวัติความเป็นมาของสถานศึกษาโดยย่อ 

ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม ใช้ช่ือย่อ 
กศน. อ าเภอเมืองนครปฐม ช่ืออังกฤษ คือ MuengNakhonpathom District Non-Formal and 
Informal Education Centre ต้ังอยู่เลขท่ี ๑๔๐ หมู่ ๗ ต าบลธรรมศาลา อ าเภอเมืองนครปฐม 
จังหวัดนครปฐม ๗๓๐๐๐ โทรศัพท์ ๐-๓๔๒๘-๙๐๓๙, ๐๓๔๓๐-๕๖๘๓ โทรสาร ๐-๓๔๒๘-๙๐๓๙ 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครปฐม ส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
กระทรวงศึกษาธิการ Website http://nkp.nfe.go.th/7301/  

กศน.อ าเภอเมืองนครปฐม เป็นสถานศึกษาจัดต้ังเมื่อปี พ.ศ.๒๕๓๘ โดยใช้อาคารฝึก
อาชีพของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครปฐม ซึ่งเดิม
เรียกว่า ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดนครปฐม เป็นท่ีต้ัง กศน.อ าเภอเมืองนครปฐม เปล่ียนช่ือ
จาก "ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอเมืองนครปฐม" ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. ๒๕๕๑ และประกาศอ านาจหน้าท่ีและรายช่ือสถานศึกษา 



  47 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพิ่มเติมในราชกิจจานุเบกษา 
เมื่อวันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 
สภาพปัจจุบัน 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“กศน.นครปฐม จัดการศึกษาตลอดชีวิตให้กับคนไทยส าหรับภาคเกษตรกรรม 

อุตสาหกรรม การท่องเท่ียวและวัฒนธรรมอย่างเสมอภาคเท่าเทียม ท่ัวถึง และมีคุณภาพ” 
พันธกิจ (Mission) 
1. จัดและส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อสร้างสังคมแห่ง

การ เรียนรู้ตลอดชีวิตส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายและชุมชน ในการจัด
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

2. ส่งเสริมและพัฒนาการน าเทคโนโลยีทางการศึกษา และเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

3. พัฒนาหลักสูตร รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือและนวัตกรรม การวัดและ
ประเมินผลในทุกรูปแบบ 

4. พัฒนาบุคลากรและระบบการบริหารจัดการเพื่อมุ่งจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพโดยยึด
หลักธรรมาภิบาลและการมีส่วนร่วม 

กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีดังนี้44 
- กลุ่มเป้าหมาย เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
1.1) ผู้ด้อยโอกาส 
1.2) ผู้พิการหรือทุพพลภาพ 
1.3) ผู้สูงอายุ 
1.4) ชนต่างวัฒนธรรม 
1.5) ประชาชนท่ัวไปท่ีมีความสนใจใฝ่เรียนรู้ 
- กลุ่มเป้าหมาย เพื่อการพัฒนาความสามารถในเชิงการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
2.1) ผู้อยู่ในวัยแรงงานท่ีอยู่นอกระบบ 
2.2) ผู้อยู่ในวัยแรงงานท่ีอยู่ในระบบ 

                                                 
44 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, โครงสร้างองค์กร, โรง

พิมพ์นครปฐม : นครปฐม , 2553  : 3) 
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อัตลักษณ์ของสถานศึกษา  
ใฝ่เรียนรู้ อยู่อย่างพอเพียง 
เอกลักษณ์ของสถานศึกษา 
สร้างโอกาสการเรียนรู้  สู่วิถีพอเพียง 
ปรัชญา 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

งานวิจัยภายในประเทศ 

อิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี โดยภาพรวม มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียด้านท่ีมีระดับการ
ท างานมากไปน้อย คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านแบบแผนความคิด ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้าน
ความรอบรู้แห่งตน และด้านความคิดเชิงระบบ ตามล าดับ และผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา พบว่า เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล และประสบการณ์การ
ท างาน โดยรวมมีระดับการด าเนินงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เมื่อจ าแนก
ตามเพศ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และขนาดสถานศึกษา โดยรวมมีระดับการด าเนินงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0545 

จุติพร เวฬุวรรณ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ การคิดอย่างเป็นระบบ ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด แนวทางการพัฒนาความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถสรุปได้ดังนี้ 1) ด้านความรอบรู้แห่งตน ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิตพัฒนาตนเองและท าวิจัยในช้ันเรียน 2) ด้านแบบแผน

                                                 
45อิสรีย์ พงศ์กมลานนท์, “ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริการศึกษา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเทพสตรี, 2556), บทคัดย่อ. 
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ความคิดอ่าน บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูเป็นนักวิจัยวิจัย ท างานเป็นทีมและวางแผนการ
พัฒนางานอย่างเป็นระบบ 3) ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาควรกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดและเผยแพร่วิสัยทัศน์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 4) ด้านการเรียนรู้ของทีม 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างทีมงานคุณภาพ โดยเน้นการใช้หลักธรรมาภิบาลและเสริมแรงบวกและ 
5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีการประชุมระดมสมองและใช้
กระบวนการPDCA ในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมโดยค านึงถึงวัฒนธรรมองค์กร46 

เกศสุดา ใจค า ได้ท าการวิจัยเรื่อง สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย 
ฟาร์อีสเทอร์น จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า มีสภาพเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก
ท้ัง 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ด้านรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกว้าง ด้านการสร้างและ
สานวิสัยทัศน์ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านความคิดความเข้าใจเชิงระบบปัญหาเกี่ยวกับ
การส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า บุคลากรขาดแรงกระตุ้น แรงจูงใจในการท างาน 
รวมท้ังขวัญและก าลังใจ, องค์การยึดติดวัฒนธรรมการท างานแบบเดิม และกลัวการเปล่ียนแปลง ท า
ให้ยากต่อการปรับเข้ากับส่ิงใหม่ๆ, บุคลากรในองค์การมีอัตราการเข้าและออกงานสูง ท าให้บุคลากร
ขาดการสานต่อวิสัยทัศน์ และไม่ค่อยรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ, มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ความไม่
ลงรอยกันของทีมบุคลากร และบุคลากรขาดความเข้าใจในด้านความคิดความเข้าใจเชิงระบบ 
ข้อเสนอแนะในการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า องค์การควรมีส่ิงกระตุ้นแรงจูงใจ
ในการพัฒนาปฏิบัติงาน, ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนข้อมูล
ระหว่างกัน รวมถึงเสนอวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ, ควรมีการจัดปฐมนิเทศ
และช้ีแจงให้บุคลากรได้เข้าใจและเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์, ควรมีการจัดกิจกรรมและร่วมกันท า
กิจกรรมให้มากขึ้น เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การและลดปัญหาความขัดแย้งกัน และควรสร้าง
ความตระหนักให้กับบุคลากรในองค์การให้เกิดความคิดความเข้าใจเชิงระบบ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาองค์การ47 

พอหทัย ภิรมย์ศรี ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ระดับความ
เหมาะสมของแนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

                                                 
46จุติพร เวฬุวรรณ, “การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร

ขอนแก่น” (วารสารวิทยาลัยบัณฑิตเอเชีย, 2559), ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 1 (มกราคา-มิถุนายน), 41-47. 
47เกศสุดา ใจค า,“สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น 

จังหวัดเชียงใหม่”(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,  2558), บทคัดย่อ. 
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เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอันดับแรก คือ ด้านการสร้างบรรยากาศ รองลงมา 
คือ ด้านการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้านการคิดค้นนวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยี ด้านการจูงใจในการ
ท างาน ตามล าดับ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอันดับสุดท้าย คือ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการ
ท างาน48 

ช่อผกา ชัยชาญ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรี
ราชา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนศรีราชา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉล่ียตามล าดับมากไปหาน้อย คือ พลวัตแห่งการเรียนรู้ การจัดการ
องค์ความรู้ และการเอื้ออ านาจ ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรี
ราชา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและต าแหน่งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส า คัญ
ทางสถิติ49 

เมฐยา แย้มโชติ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ผลการวิจัยพบว่า ระดับการเรียนรู้ของบุคลาการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในภาพรวมมีระดับการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย คือ ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการ
เสริมสร้างความรู้แก่บุคคล และด้านการปรับเปล่ียนองค์การเป็นล าดับสุดท้าย การเปรียบเทียบความ
แตกต่างของระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดับต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกัด มีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ50 

                                                 
48พอหทัย ภิรมย์ศรี, “แนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนา

หลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2556), 119. 

49ช่อผกา ชัยชาญ,“การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรีราชา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18”  (นิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2557), บทคัดย่อ. 

50เมฐยา แย้มโชติ, “การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), บทคัดย่อ. 
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ศิรัญญา สระ ได้ท าวิจัยเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 ผลการวิจัย
พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไป
น้อยได้ดังนี้ 1) ด้านความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 2) ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การเชิง
สร้างสรรค์ 3) ด้านการจูงใจเพื่อสร้างสรรค์ 4) ด้านผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง 5) ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 6) ด้านความเป็นองค์การวิชาชีพ 7) ด้านการตัดสินใจร่วมและวิสัยทัศน์ร่วม 8) ด้าน
การบริหารหลักสูตรและการสอน 9) ด้านการบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม และ 10) 
ด้านกลุ่มบริหารตนเองและการติดต่อส่ือสาร และความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ตามทรรศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 
จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี วิทยฐานะและขนาดสถานศึกษา พบว่า เมื่อ
จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และวิทยฐานะ ไม่แตกต่างกันและเมื่อจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0551 

บุษยมาศ สิทธิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ การเรียนรู้เป็นทีม ความรอบรู้แห่งตน 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีแบบแผนความคิด และการคิดอย่างเป็นระบบ ตามล าดับ 2) ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ตามความคิดเห็นของครู จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และการ
เรียนรู้เป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ และ 3) ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ตามความคิดเห็นของครู 

                                                 
51ศิรัญญา สระ, “ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5” (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, 2557), บทคัดย่อ. 
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จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ52 

นิกร สุวรรณโน ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสามารถของ
บุคลากรท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านพบว่า 
ด้านแบบแผนความคิด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบ
รู้แห่งตน ส่วนด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ส าหรับ
ลักษณะของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านพบว่า
ด้านการเพิ่มอ านาจในงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กรเหมาะสมส่วนด้าน
วัฒนธรรมการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้ และด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
ส าหรับแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น 
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมอบโอกาส 
และความก้าวหน้าในงานส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้าง
ความเข้มแข็งและพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่แท้จริง53 

 

งานวิจัยต่างประเทศ 

เฟนวิคและแม็คมิแลนด์ (Fenwick and McMillan) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง องค์การแห่งการ
เรียนรู้และการบริหารจัดการภาครัฐ: มุมมองทางเลือก พบว่าวาระของการบริการภาครัฐสมัยใหม่มี
เป้าหมายโดยตรงท่ีปัญหาค าถามขององค์กรภาครัฐต่อการเรียนรู้ อะไรท่ีองค์กรต้องเรียนรู้และความ
ผิดพลาดในการเรียนรู้ เป็นการก าหนดปัญหาของการเรียนรู้องค์กร ความแตกต่างของสถานการณ์
ระหว่างการเรียนรู้ของบุคคลและองค์กรศักยภาพความสามารถขององค์กรต่อการเรียนรู้ ทรัพยากร
หลักของการเรียนรู้ภาครัฐ ความไม่สมบูรณ์ของเครือข่ายการเรียนรู้และปัญหาอุปสรรคหลักต่อการ
เรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพโดยการศึกษาจากการเรียนรู้ในสถานการณ์ปัจจุบันในกลุ่มของผู้บริหารอาวุโส

                                                 
52บุษยมาศ สิทธิพันธ์, “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอ

ท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี” (งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), บทคัดย่อ. 

53นิกร สุวรรณโน,“ การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี”  (การประชุมวิชากรระดับชาติ “วลัยลักษณ์วิจัย” ครั้งท่ี 
10 วันท่ี 27-28 มีนาคม 2561, 2561), 1-9. 
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ขององค์กรภาครัฐ โดยการอภิปรายประเมินขอบเขตการด าเนินงานขององค์กรภาครัฐสมัยใหม่ หรือ
ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรค การปรับปรุงและการเปล่ียนแปลงองค์กร ท้ังนี้ผู้ศึกษาได้เสนอและว่า การเรียนรู้
องค์กรในภาครัฐไม่จ าเป็นต้องด าเนินการผ่านหน่วยงาน พันธมิตรและวาระสมัยใหม่ ซึ่งอาจรับมาจาก
กระบวนการภายในและการมุ่งเป้าหมายไปสู่จุดแข็งขององค์กร ท้ังนี้ในการศึกษาได้มีการประเมิน
ความรู้ท่ีเป็นแนวทางปฏิบัติของการเรียนรู้องค์กร และการเสนอภาพของความผิดพลาดเครือข่ายและ
การเรียนรู้ ในความคาดหมายเพื่อการวิจัยอนาคต เพื่อเป็นการสนับสนุนประสิทธิภาพของการเรียนรู้
ภายในองค์กร54 

พารัสเควีเดกัวลัวและพานาจิโอทิส ไตรเวลลัส (ParaskeviDekoulou and Panagiotis 
Trivellas) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในอุตสาหกรรมส่ือและโฆษณาของ
ประเทศกรีซ: แนวทางการเผชิญหน้ากับวิกฤต และได้รับผลประโยชน์เชิงแข่งขันที่ยั่งยืน วัตถุประสงค์
ของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษารูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือ ผู้บริหารระดับสูงจากบริษัทส่ือและโฆษณาของประเทศกรีซ จ านวน 
330 คน ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติงานท่ีมุ่งการเรียนรู้จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะของ
บริษัทมากขึ้นในด้านการปรับปรุงโดยผ่านกระบวนการพัฒนาและนวัตกรรม , ท าให้กระบวนการ
องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น, ช่วยกระชับความสัมพันธ์กับลูกค้าให้แน่นขึ้น และท้ายท่ีสุดยังช่วย
ยกระดับการด าเนินงานทางด้านการเงินอีกด้วย55 

มุสตาฟาเออร์เ ด็ม , อับดุรรามัน อิลกัน และฮาลิลอิบราฮิม(Mustafa Erdam, 
Abdurrahman Ilgan, and Halil Ibrahim Ucar) ได้ร่วมกันท าวิจัยเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้กับความพึงพอใจในงานของครูประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ
ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้กับความพึงพอใจในงานตามการรับรู้ของครูประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้ 
เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ประชากรกลุ่มเป้าหมาย คือ ครูประถมศึกษา จ านวน 2,387 คน ท่ีท างาน
ในใจกลางเมืองของจังหวัดแวน (Van) ทางภาคตะวันออกของประเทศตุรกี ในช่วงปีการศึกษา 2011-
2012 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือครูจ านวน 450 คน ผลการวิจัยพบว่า ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ใน
ระดับดี ผลการเปรียบเทียบระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับความพึงพอใจในงานพบว่า เพศ 

                                                 
54John Fenwick and Janice McMillan, Organizational Learning and Public Sector 

Management: An Alternative View, Public Policy and Administration 20, 3 (July 2013): 42-55. 
55ParaskeviDekoulou and Panagiotis Trivellas, “Learning Organization in Greek 

Advertising and Media Industry: A Way to Face Crisis and Gain Sustainable Competitive 
Advantage,” The 2nd International Conference on Strategic Innovative Marketing, 
Procedia Social and Behavioral Sciences 25(August 2014): 338-347. 
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และกลุ่มสาระท่ีครูสอนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนมิติขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 2 ด้าน คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเรียนรู้ของทีม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ในขณะท่ี 3 มิติท่ีเหลือ คือ ความเช่ียวชาญของบุคคล แบบแผนทางความคิด และการคิด
อย่างมีระบบ ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท้ังนี้ มิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้าน
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเรียนรู้ของทีม คิดเป็น 36.3% ของตัวแปรท้ังหมดและความพึงพอใจใน
งานของครู งานวิจัยนี้ให้ข้อเสนอแนะว่า การท่ีจะเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานของครูในฐานะท่ีเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานของครู การรับรู้ของครูต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ก็ควรจะ
เพิ่มข้ึนเช่นกัน56 

แกดเนอร์ (Gradner) ได้ท าการศึกษาเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ภาคปฏิบัติในโรงเรียนของรัฐ 
ผลการวิจัยพบว่า มีกลุ่มหนึ่งไม่ได้รับรู้ว่าโรงเรียนของพวกเขาได้ให้การสนับสนุนในเรื่องการได้มาซึ่ง
ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้ของทีม หรือการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ในโรงเรียนนี้ไม่มีตัวช้ีวัดท่ีแสดงให้
เห็นว่า บุคลากรได้รับโอกาสในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ภาคปฏิบัติ เช่น การส ารวจแบบแผน
ความคิดอ่าน และการมีมุมมองอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารในโรงเรียนนี้เป็นท่ีช่ืนชอบ ได้รับความเคารพ 
และการสนับสนุนโดยท่ัวๆไป อย่างไรก็ดี เขาไม่สามารถท่ีจะส่ือสารวิสัยทัศน์เกี่ยวกับโรงเรียนของตน
แก่บุคลากร เพื่อให้พวกเขาปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียนได้อย่างแท้จริง เขาไม่ได้จัดให้มีโอกาส
ส าหรับบุคลากรท่ีจะเรียนรู้จากกันและกันอย่างมืออาชีพได้ระหว่างเวลาการประชุมตามปกติ แต่ใช้
โอกาสเหล่านั้นเพียงแค่ส่ือสารข้อมูลข่าวสารให้แก่บุคลากร ในขณะท่ีบุคลากรของโรงเรียนกลุ่มท่ีสอง
รับรู้ว่า โรงเรียนของพวกเขาได้ให้การสนับสนุนในเรื่องการได้มาซึ่งความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้ของ
ทีม และการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม บุคลากรโดยปกติมีการส ารวจแบบแผนความคิดอ่าน และในการ
อภิปรายของพวกเขาสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองท่ีเป็นระบบ ผู้บริหารโรงเรียนนี้เป็นท่ีช่ืนชอบ ได้รับ
ความเคารพ และการสนับสนุนจากบุคลากร57 

ชิโนสกี และคาริลโล (Chinowsky and Carrillo) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการองค์ความรู้สู่การ
เช่ือมโยงกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งอธิบายถึงการปรับเปล่ียนองค์การจากการเน้นไปท่ีการจัดการ
องค์ความรู้ ไปสู่การพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ซึ่งได้มีการท ากรณีศึกษาเพื่อน า เสนอแนวทางท่ียัง

                                                 
56Mustafa Erdam, Abdurrahman Ilgan, and Halil Ibrahim Ucar, “Relationship 

between Learning Organization and Job Satisfaction of Primary School Teachers,” 
International Online Journal of Education Sciences 6, 1 (2014): 8-20 

57Barbara L. Gradner, “Learning organization practices in public school: A 
middle school case study” (Ed.D. dissertation, The University of New Maxico, 2016), 
Abstract. 
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ล้มเหลวที่ได้ถูกเลือกสรรโดยองค์การต่างๆ ในระหว่างท่ีมีการปรับใช้การจัดการองค์ความรู้ให้มีความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในบริบทท่ีเป็นธุรกิจโดยท ากรณีศึกษารายบุคคลในบริษัทต่างๆท้ังหมด 4 
บริษัท ท่ีมีการอ้างอิงเอกสารท่ีเป็นแนวทางการจัดการองค์ความรู้รวมท้ังมีความประสงค์ท่ีจะมี
วัฒนธรรมแห่งองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อวิเคราะห์เช่ือมโยงกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ โดยท่ีบริษัท A เป็น
บริษัทท่ีรับปรึกษาระหว่างประเทศ ด้านการสาธารณูปโภคและการคมนาคม มุ่งประเด็นไปท่ีเรื่องการ
จัดการองค์ความรู้ผ่านกิจกรรมท่ีท าร่วมกัน ส่วนบริษัท B เป็นบริษัทระหว่างประเทศด้านส่ิงก่อสร้าง 
ท่ีเป็นส่ิงอ านวยความสะดวกและการจัดสรรท่ีดิน มุ่งประเด็นไปท่ีเรื่องการจัดการองค์ความรู้ในระดับ
ระหว่างประเทศ บริษัท C เป็นบริษัทท่ีรับปรึกษาระหว่างประเทศท่ีเป็นโครงการและการจัดการ
เกี่ยวกับสาธารณูปโภค มุ่งประเด็นไปท่ีเรื่องการจัดการเรียนรู้ของเจ้าของกิจการทางหลวง และบริษัท 
D เป็นบริษัทวิศวกรรมระหว่างประเทศท่ีเป็นท่ีรับเหมาก่อสร้างระดับโลกมุ่งประเด็นไปท่ีเรื่องการจัด
คณะท างานเพื่อให้เกิดการจัดการองค์ความรู้ ผลการวิจัยพบว่า บริษัท A เป็นบริษัทท่ีมีความชัดเจน
ท่ีสุด ในด้านการสนับสนุนด้านการจัดการเชิงรุก เช่น มีการท านโยบายการแบ่งปันความรู้ มีการให้
รางวัลแก่พนักงานท่ีเข้าร่วม และใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ท้ังหมดเพื่อการเรียนรู้ ส่วนบริษัท C มีการ
สนับสนุนด้านการพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ซึ่งได้มาจากลูกค้าแต่ละคนและจากโครงการต่างๆ แต่ในทาง
ตรงกันข้าม บริษัท B และ D พบว่า การสนับสนุนจากฝ่ายผู้บริหารในการสร้างองค์ความรู้มีน้อยลง 
และยังพบปัญหาความไม่เสถียรภาพของระบบการจัดการ ท าให้ความพยายามของแต่ละคนมีน้อยลง
ไปด้วย การศึกษาครั้งนี้ยังพบอุปสรรคบางประการ ได้แก่ ขาดค่านิยมด้านการเรียนรู้ แต่กลับเน้นด้าน
ผลก าไรทางธุรกิจ การท าโครงการต้องใช้ระยะเวลานาน และคณะท างานด้านวิศวกรรมยังยึดติดกับ
แนวคิดเดิมๆ และไม่กล้าเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ58 

 

 

 

 

 

                                                 
58P. Chinowsky and P. Carillo, “Knowledge Management to Learning 

Organization Connection,” The Journal of Management in Engineering 23, 3 (July 
2015): 1-27. 
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สรุป 

 
ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญและเป็นแนวทางหนึ่งของการบริหารท่ีน ามาใช้ใน

การปรับปรุงกระบวนการท างานในองค์กร เพื่อให้มีความยั่งยืน เข้มแข็ง และสามารถด ารงอยู่ได้
ท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบัน ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรใน
องค์กรทุกคนควรมีความต่ืนตัวในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยปัจจัยหนึ่งท่ี
ส าคัญ คือ บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้วยการสร้างบรรยากาศท่ีกระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สร้างองค์ความรู้ใหม่ และน าความรู้มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ เซ็นกิ ( senge) 5 ประการ ได้แก่ 
ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิดอ่าน วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ของทีม และการคิดอย่างเป็น
ระบบ ให้เกิดผลจริงจังในรูปของการปฏิบัติ บุคคล ทีม และองค์กรอย่างต่อเนื่องทุกระดับ ในบรรดา
ท้ัง 5 วินัยนี้ การคิดอย่างเป็นระบบมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะบูรณาการวินัยท้ัง 4 ประการเข้าด้วยกัน 
หากองค์กรมีวิสัยทัศน์แต่ขาดการคิดอย่างเป็นระบบ วิสัยทัศน์ก็ขาดมรรคผล ดังนั้นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จึงเป็นฐานความคิดท่ีส าคัญส าหรับทุกคนในองค์กรท่ีจะยึดถือเป็นกลยุทธ์ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สืบไป 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม  2) แนวทางในการ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมือง
นครปฐม การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ใช้บุคลากรของศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of 
analysis) เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ตาม
แนวคิดของเซงเก้ (Senge) ประกอบด้วย ขั้นตอนด าเนินการวิจัย และระเบียบวิ ธีวิ จัย ดังมี
รายละเอียดต่อไปนี้ 

 

ขั้นตอนด าเนินการวิจัย 

เพื่อให้การวิจัยด าเนินการเป็นไปตามระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยท่ีได้ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย โดยการศึกษาเอกสาร ต ารา ข้อมูล สถิติ วารสาร 
บทความ แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อจัดท าโครงร่างงานวิจัย โดยขอความเห็นชอบใน
การจัดท าโครงร่างงานวิจัยต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร แล้วน ามาปรับปรุง แก้ไข เพื่อ
เสนอขออนุมัติหัวข้อสารนิพนธ์ 

ขั้นตอนท่ี 2  การด าเนินการวิจัย โดยใช้เครื่องมือของ เมตตา เทพประทุน ศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร59 ในการเก็บข้อมูลจากประชากรท่ีก าหนดไว้ น า
ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย โดยการจัดท าร่างรายงานการวิจัยเสนอและเขียน
รายงานผลการวิจัยเสนอต่อคณะกรรมการผู้ควบคุมงานสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง แล้ว

                                                 
59เมตตา เทพประทุน, “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านโป่งวิทยาคม” (การ

ค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2551) 
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น ามาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง ตามท่ีคณะกรรมการควบคุมงานสารนิพนธ์เสนอแนะ เสนอขอสอบ
การค้นคว้าอิสระของงานสารนิพนธ์ ปรับปรุงแก้ไข จัดท ารายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เสนอต่อ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติส าเร็จการศึกษา 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

เพื่อให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้ก าหนด
รายละเอียดต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากรตัวแปรท่ี
ศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวมรวมข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 

แผนแบบการวิจัย 

 แผนแบบการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใช้แผนแบบ
งานวิจัยลักษณะกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง ( the one shot, non-
experimental case study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 

 
 
 

 
 
 
 

เมื่อ  R  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 
O  หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 40 คน 
 

   O 
 
 
 
 
     R   X 
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กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random 
sampling) ประกอบด้วย บุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ
เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา มีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน ได้แก่ ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย
อายุ เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ เซงเก้
(Senge) 5 ประการ ดังนี้ 

1. ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery) หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้
ระดับสูงของบุคคลท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มระดับความสามารถของคนให้สูงสุดในงานท่ีตน
รับผิดชอบ 

2. แบบแผนความคิดอ่าน (mental model) หมายถึง รูปแบบทางความคิดท่ี
เหมาะสมเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความเข้าใจในเรื่องต่างๆ ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม แบบจ าลอง
ความคิดเริ่มต้นขึ้นด้วยการมองภาพของตนเองก่อนคือ การพยายามท่ีจะค้นหาตัวเองและน ามา
พิจารณา รวมท้ังความสามารถท่ีจะรักษาสภาพการเรียนรู้ โดยใช้ความคิด วิจารณญาณท่ีถูกต้อง
สมเหตุสมผล 

3. วิสัยทัศน์ร่วม (building shared vision) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนท้ัง
องค์กร เพื่อท่ีจะเกิดพลังและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน น าพาองค์กรไปสู่จุดหมายได้ในท่ีสุด 

4. การเรียนรู้ของทีม (team learning) หมายถึง การท่ีสมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆด้วยกัน มีการแลกเปล่ียนข้อมูล ความคิด และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ (systems thinking) หมายถึง วินัยของการมองเห็นภาพ
โดยรวมท้ังหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพันธ์ท่ีเกี่ยวข้องกันมากกว่าท่ีจะเห็นแค่เชิงเหตุเชิงผลเห็น
แนวโน้มรูปแบบของความเปล่ียนแปลงมากกว่าจะเห็นแค่ผิวเผิน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 1 ฉบับ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน มีลักษณะเป็นแบบตัวเลือกท่ีก าหนดค าตอบไว้ให้ ( forced 
choice) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของเซงเก้ (Senge)  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับของลิเคิร์ท  (Likert’s Five RatingScale)60 โดยผู้วิจัยได้ก าหนดค่าของคะแนนแต่ละระดับดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง  องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ  
5 คะแนน 

ระดับ 4  หมายถึง  องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
ระดับ 3  หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ  

3 คะแนน 
ระดับ 2  หมายถึง  องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
ระดับ 1  หมายถึง  องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ  

1 คะแนน 
 

การสร้างและพัฒนาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1.  ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือการวิจัยของ เมตตา เทพประทุน ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนบ้านโป่งวิทยาคม การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) = 0.9732   

มาปรับปรุงและพัฒนาเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล61 
2.  จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

                                                 
60พวงรัตน์ ทวีรัตน์, วิธีการวิจัยพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี 7 (กรุงทเพฯ : 

ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2540), 107-108. 
61เมตตา เทพประทุน, “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านโป่งวิทยาคม” (การ

ค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2551) 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงผู้อ านวยการศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ
เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัย
ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
3. จัดตารางแจกแจงคะแนน (tally sheet) เพื่อกรอกคะแนนให้สอดคล้องกับแผนการ

วิเคราะห์ข้อมูล และระเบียบวิธีทางสถิติท่ีใช้ 
4. น าข้อมูลดังกล่าวไปค านวณหาค่าทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ใช้ความถี่ ( frequency) และร้อยละ 
(percentage : %) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ใช้มัชฌิมเลขคณิต ( x ̄) และค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตามแนวทางของเบสท์ (Best) ดังนี้     

 คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.50-5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด    
 คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก    
 คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง    
 คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย    
 คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
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3. การเปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกโดยใช้สถิติการทดสอบค่าที (t-test) และ 
ค่าเอฟ (F-Test, One - Way ANOVA) 

 

สรุป 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อทราบ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม และ 2) การเปรียบเทียบ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมือง
นครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
พรรณนา (descriptive research) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน เครื่องมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของเซงเก้ (Senge) สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) 
และการทดสอบค่าเอฟ (f-test)  

 
 



 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจะแสดงในรูปของตาราง และอธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ออกเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

1. การรายงานผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วยส่วนส าคัญ 
3 ตอนดังนี้  

ตอนท่ี 1 ผลวิเคราะห์สภาพส่วนตัวของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนท่ี 2 ผลวิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของ
บุคลากร  อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
และประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน  

 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์สภาพส่วนตัวของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของบุคลากร ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างาน
ในสถานที่ปัจจุบัน โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร 
n = 36 คน 

สถานภาพส่วนตัวของบุคลากร จ านวน  ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 11 30.56 
หญิง 25 69.44 

รวม 36 100.00 

อายุ   
น้อยกว่า 30 ปี 7 19.44 
30-40 ปี 11 30.56 
41-50 ปี 12 33.33 
51 ปีข้ึนไป 6 16.67 

รวม 36 100.00 

อายุงาน   
น้อยกว่า 10 ปี 7 19.44 
10-20 ปี 8 22.22 
21-30 ปี 13 36.12 
มากกว่า 30 ปี 8 22.22 

รวม 36 100.00 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตร ี 27 75.00 
สูงกว่าปริญญาตร ี 9 25.00 

รวม 36 100.00 
ต าแหน่งหน้าที่ 

ผู้บริหาร (ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ) 
รองผู้อ านวยการ 
ครู 
เจ้าหน้าท่ี 

 
1 
1 
33 
1 

 
2.78 
2.78 
91.66 
2.78 

รวม 36 100.00 
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สถานภาพส่วนตัวของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการท างานในสถานทีป่ัจจุบัน   
น้อยกว่า 1 ปี  2 5.56 
1-5 ปี 8 22.22 
6-10 ปี 22 61.11 
มากกว่า 10 ปี 4 11.11 

รวม 36 100.00 
 

จากตารางท่ี 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
69.44 และเป็นเพศชาย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 30.56  

อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
รองลงมามีอายุ 30-40 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 30.56 มีอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.44 และมอีายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

อายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 21-30 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.12 รองลงมามีอายุงาน 10-20 ปี และมากกว่า 30 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 และ
มีอายุงานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 19.44 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 75.00 และมีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี  จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00  

ต าแหน่งหน้าท่ี พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งหน้าท่ีครู จ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 91.66 และมีต าแหน่งหน้าท่ีผู้บริหาร (ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ) รองผู้อ านวยการ และเจ้าหน้าท่ี 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.78  

ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 6-10 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 รองลงมามีประสบการณ์
ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 1-5 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 30.56 มีประสบการณ์ในการท างาน
ในต าแหน่งปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 19.44 และมีประสบการณ์ในการท างาน
ในต าแหน่งปัจจุบัน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33  

ประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน 6-10 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 61.11 รองลงมามีประสบการณ์
ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน 1-5 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 มีประสบการณ์ในการท างาน
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ในสถานท่ีปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และมีประสบการณ์ในการท างาน
ในสถานท่ีปัจจุบัน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.56  

 

ตอนที่ 2 ผลวิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

วิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จากผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 36 คน มีผลการวิเคราะห์ ดัง
ตารางท่ี 2 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

n = 36 คน 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย 
𝑿̅ S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

ความรอบรู้แห่งตน   4.16 0.55 มาก 
แบบแผนความคิดอ่าน  4.30 0.49 มาก 
วิสัยทัศน์ร่วม  4.36 0.48 มาก 
การเรียนรู้ของทีม  4.35 0.48 มาก 
การคิดอย่างเป็นระบบ  4.58 0.36 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.35 0.42 มาก 
 
จากตารางท่ี 2 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ( X = 4.35, 
S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาผลของแต่ละด้านพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน ได้แก่ การ
คิดอย่างเป็นระบบ ( X = 4.58, S.D. = 0.36) และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ได้แก่ 
วิสัยทัศน์ร่วม ( X = 4.36, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ การเรียนรู้ของทีม ( X = 4.35, S.D. = 0.48)  
แบบแผนความคิดอ่าน ( X = 4.30, S.D. = 0.49) และความรอบรู้แห่งตน ( X = 4.16, S.D. = 0.55) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านความรอบรู้แห่งตน 

n = 36 คน 
 

ข้อ 
ด้านความรอบรู้แห่งตน 𝑿̅ S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

1. ท่านมีนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียนอย่างต่อเนื่องและสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

4.31 0.62 มาก 

2. ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ 

4.22 0.59 มาก 

3. ท่านมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานจนบรรลุความส าเร็จ
ได้ 

4.17 0.73 มาก 

4. ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการได้เสมอ 4.03 0.69 มาก 

5. ท่านภูมิใจในวชิาชีพและพัฒนาความสามารถสอดคลอ้ง
กับวิสัยทัศน์ได้ 

4.31 0.71 มาก 

6. ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนา และปรับปรุงงานด้วย
ตนเอง 

4.03 0.60 มาก 

7. ท่านสามารถเลือกวิธีทาง สู่ความก้าวหน้าของท่านเองโดย
ไม่มีใครบังคับเพื่อการพัฒนาความเป็นเลิศของตนเอง 

4.00 0.75 มาก 

8. การเรียนรู้ท าให้ท่านเพิ่มความสามารถและศักยภาพใน
การปฏิบัติงานให้เกิดผลงาน ท่ีต้องการได้จริง 

4.33 0.67 มาก 

9. การทุ่มเท เสียสละให้กับส่วนรวมเป็นพลังยิ่งใหญ่ ซึ่ง
น าไปสู่การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

3.92 0.73 มาก 

10. ท่านพยายามเรียนรูส้ิ่งต่างๆ เพิ่มข้ึนเพื่อความ ก้าวหน้าและ
ก้าวทัน เหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

4.31 0.66 มาก 

รวม 4.16 0.55 มาก 

 
จากตารางท่ี 3 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านความรอบรู้แห่งตน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.16, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ 
การเรียนรู้ท าให้ท่านเพิ่มความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลงาน ท่ีต้องการได้จรงิ 
( X = 4.33, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ท่านมีนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียนอย่างต่อเนื่องและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 
อยู่เสมอ ( X = 4.31, S.D. = 0.62) ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่างๆ เพิ่มขึ้นเพื่อความก้าวหน้าและก้าวทัน 
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เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ( X = 4.31, S.D. = 0.66) ท่านภูมิใจในวิชาชีพและพัฒนาความสามารถ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ได้ ( X = 4.31, S.D. = 0.71) ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ ( X = 4.22, S.D. = 0.59) ท่านมีแรงบันดาลใจ
ในการปฏิบัติงานจนบรรลุความส าเร็จได้ ( X = 4.17, S.D. = 0.73) ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนา 
และปรับปรุงงานด้วยตนเอง ( X = 4.03, S.D. = 0.60) ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการได้เสมอ 
( X = 4.03, S.D. = 0.69) ท่านสามารถเลือกวิธีทาง สู่ความก้าวหน้าของท่านเองโดยไม่มีใครบังคับ 
เพื่อการพัฒนาความเป็นเลิศของตนเอง ( X = 4.00, S.D. = 0.75) และการทุ่มเท เสียสละให้กับ
ส่วนรวมเป็นพลังยิ่งใหญ่ ซึ่งน าไปสู่การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ( X = 3.92, S.D. = 0.73) 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน 

n = 36 คน 
 

ข้อ   
 

ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน   

𝑿̅ S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

1. ชีวิตท่ียอมรับการเปล่ียนแปลงคือ ชีวิตท่ีมีความสุขใจ
และความ ส าเร็จในการท างาน 

4.28 0.70 มาก 

2. รูปแบบวิธีการคิดแบบเดิมๆ เป็นอุปสรรคต่อความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 

4.19 0.71 มาก 

3. การปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่
เสมอโดยสอดคล้องกับเป้าหมาย 

4.33 0.63 มาก 

4. ท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธีปฏิบัติงานให้
ทันสมัยอยู่เสมอ โดยสอดคล้องกับเป้าหมาย 
 

4.42 0.55 มาก 

5. ท่านสามารถปรับความคิดของท่านให้เข้ากับความคิด
ของเพื่อนร่วมงานได้โดยค านึงพงึเป้าหมาย 

4.31 0.62 มาก 

6. ท่านพร้อมรับข้อมูลใหม่ๆ และแสวงหาประสบการณ์
ใหม่เพื่อน ามาพัฒนาวิธีการคิดสร้างสรรค์ของตน 

4.42 0.64 มาก 

7. ท่านตระหนักดีว่า การมีทัศนคติและท่าทีท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงานเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงาน 

4.36 0.63 มาก 
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ข้อ   
 

ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน   

𝑿̅ S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

8. การฝึกทักษะการคิดและทักษะการตั้งประเด็นค าถาม
ท าให้เกิดรูปแบบวิธีการคิดใหม่ๆ ของท่าน 

4.22 0.59 มาก 

9. ท่านพัฒนาความคิดให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเป็น
จริงและน ามาปฏิบัติงานในสถานท่ีท่ีท างานได้ 

4.39 0.64 มาก 

10. ท่านคิดเสมอว่าปัญหาในการท างานมิใช่อุปสรรคแต่
เป็นโอกาส  ในการพัฒนางานของท่านให้ดีขึ้น 

4.08 0.64 มาก 

รวม 4.30 0.49 มาก 
 

จากตารางท่ี 4 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 4.30, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
ได้แก่ ท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู ่เสมอโดยสอดคล้องกับ
เป้าหมาย ( X = 4.42, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ ท่านพร้อมรับข้อมูลใหม่ๆ และแสวงหา
ประสบการณ์ใหม่เพื่อน ามาพัฒนาวิธีการคิดสร้างสรรค์ของตน ( X = 4.42, S.D. = 0.63) ท่านพัฒนา
ความคิดให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและน ามาปฏิบัติงานในสถานท่ีท่ีท างานได้ ( X = 4.39, 
S.D. = 0.64) ท่านตระหนักดีว่า การมีทัศนคติและท่าทีท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการปฏิบัติงาน ( X = 4.36, S.D. = 0.63) การปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ
โดยสอดคล้องกับเป้าหมาย ( X = 4.33, S.D. = 0.63) ท่านสามารถปรับความคิดของท่านให้เข้ากับ
ความคิดของเพื่อนร่วมงานได้โดยค านึงพึงเป้าหมาย ( X = 4.31, S.D. = 0.62) ชีวิตท่ียอมรับการ
เปล่ียนแปลงคือ ชีวิตท่ีมีความสุขใจและความส าเร็จในการท างาน ( X = 4.28, S.D. = 0.70) การฝึก
ทักษะการคิดและทักษะการต้ังประเด็นค าถามท าให้เกิดรูปแบบวิธีการคิดใหม่ๆ ของท่าน ( X = 4.22, 
S.D. = 0.59) รูปแบบวิธีการคิดแบบเดิมๆ เป็นอุปสรรคต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ( X = 4.19, 
S.D. = 0.71)และท่านคิดเสมอว่าปัญหาในการท างานมิใช่อุปสรรคแต่เป็นโอกาส  ในการพัฒนางานของ
ท่านให้ดีขึ้น ( X = 4.08, S.D. = 0.64)ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 

n = 36 คน 
 

 
ข้อ   
 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม   𝑿̅ S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

1. วิสัยทัศน์เป็นสภาพการคาดหวังในอนาคตของบุคลากรทุก
คนท่ีเกิดจากการวิเคราะห์สภาพ ความเป็นจริงในปัจจุบัน 

4.22 0.68 มาก 

2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความเป็นผู้
มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

4.28 0.70 มาก 

3. ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของท่านให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานท่ีท างาน 

4.36 0.63 มาก 

4. ท่านมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการสร้างความผูกพันและการ
ประสานพลังของทุกคนไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 

4.31 0.74 มาก 

5. บรรยากาศท่ีเปิดเผย และโปร่งใสท าให้ท่านมีส่วนร่วม
ก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

4.25 0.64 มาก 

6. ท่านศรัทธาวิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างานและมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์นั้น 

4.33 0.63 มาก 

7. มีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์ เพื่อสร้าง
ความเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 

8. สถานท่ีท างานของท่าน มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ และ
แผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรยีน 

4.56 0.55 มากท่ีสุด 

9. ท่านได้พยายามวางแผนงานของตนเองเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและสอดคล้องกับพันธกิจของโรงเรียน 

4.44 0.55 มาก 

10. วิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างานสอดคล้องกับแนวโน้มการจัด
การศึกษาในปัจจุบัน 

4.39 0.59 มาก 

รวม 4.30 0.48 มาก 
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จากตารางท่ี 5 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านวิสัยทัศน์ร่วม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.30, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ 
สถานท่ีท างานของท่านมีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียน ( X = 4.56, S.D. = 0.55) และมีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์ เพื่อสร้าง
ความเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ( X = 4.50, S.D. = 0.60) และมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก 8 ข้อ ได้แก่ ท่านได้พยายามวางแผนงานของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและสอดคล้องกับ
พันธกิจของโรงเรียน ( X = 4.44, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ วิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างานสอดคล้องกับ
แนวโน้มการจัดการศึกษาในปัจจุบัน ( X = 4.39, S.D. = 0.59) ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของท่านให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างาน ( X = 4.36, S.D. = 0.63) ท่านศรัทธาวิสัยทัศน์ของสถานท่ี
ท างานและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์นั้น ( X = 4.33, S.D. = 0.63) ท่านมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันเป็นการสร้างความผูกพันและการประสานพลังของทุกคนไปสู่เป้าหมายเดียวกัน ( X = 4.31,  
S.D. = 0.74) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล (X = 4.28,      
S.D. = 0.70) บรรยากาศท่ีเปิดเผย และโปร่งใสท าให้ท่านมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน            
( X = 4.25, S.D. = 0.64) และวิสัยทัศน์เป็นสภาพการคาดหวังในอนาคตของบุคลากรทุกคนท่ีเกิดจาก
การวิเคราะห์สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน ( X = 4.22, S.D. = 0.68) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านการเรียนรู้ของทีม 

n = 36 คน 

ข้อ ด้านการเรียนรู้ของทีม 𝑿̅ S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

1. มีการสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและยอมรับเหตุผลของ
กันและกัน 

4.36 0.59 มาก 

2. มีการประชุมปรึกษา หารือเพื่อเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
รวมท้ังการตัดสินใจหาข้อสรุปท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ 

4.42 0.55 มาก 

3. การสนทนาและประชุมปรึกษาหารือกันอยา่งสม่ าเสมอช่วยพัฒนา
ความสัมพันธ์และการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงาน 

4.28 0.61 มาก 

4. การท างานเป็นทีมช่วยให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้และการสอนงาน
ซึ่งกันและกนั 
 

4.42 0.73 มาก 
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ข้อ ด้านการเรียนรู้ของทีม 𝑿̅ S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นกันเองและเนน้ความเป็นระบบ 

4.31 0.66 มาก 

6. ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมกีารท างาน การเรียนรู้และแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

4.47 0.60 มาก 

7. ท่านยอมรับว่าทุกท่านสามารถเป็นเพื่อนร่วมทีมกับท่านได้ 4.33 0.63 มาก 
8. สถานท่ีท างานของท่าน มีการปฏิบัติงาน โดยบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์

หรือหาวิธีการท่ีจะท าให้ผลงานส าเร็จ 
4.42 0.64 มาก 

9. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานหรือโครงการต่างๆ ด้วยรูปแบบ
การท างานเป็นทีมและมโีครงสร้างทีมงานท่ีชัดเจน 

4.39 0.64 มาก 

10. ท่านได้รับการเอื้ออ านาจและประสานงานกับทีมงานเป็นอย่างดีเพื่อ
ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

4.19 0.66 มาก 

รวม 4.35 0.48 มาก 

 
จากตารางท่ี 6 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านการเรียนรู้ของทีม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.35, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ 
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีการท างาน การเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน ( X = 4.47, S.D. = 0.60) 
รองลงมาคือ มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อเสนอและแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมท้ังการตัดสินใจหา
ข้อสรุปท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ ( X = 4.42, S.D. = 0.55) สถานท่ีท างานของท่าน มีการปฏิบัติงาน 
โดยบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์หรือหาวิธีการที่จะท าให้ผลงานส าเร็จ ( X = 4.42, S.D. = 0.64)  
การท างานเป็นทีมช่วยให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้และการสอนงานซึ่งกันและกัน ( X = 4.42, 
S.D. = 0.73) ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานหรือโครงการต่างๆ ด้วยรูปแบบการท างานเป็นทีม
และมีโครงสร้างทีมงานท่ีชัดเจน ( X = 4.39, S.D. = 0.64) มีการสนทนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็น
และยอมรับเหตุผลของกันและกัน ( X = 4.36, S.D. = 0.59) ท่านยอมรับว่าทุกท่านสามารถเป็นเพื่อน
ร่วมทีมกับท่านได้ ( X = 4.33, S.D. = 0.63) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นกันเองและเน้นความเป็นระบบ ( X = 4.31, S.D. = 0.66) การสนทนาและประชุม
ปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของทีมงาน ( X = 4.28, S.D. = 0.61) และท่านได้รับการเอื้ออ านาจและประสานงานกับทีมงานเป็น
อย่างดีเพื่อความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ( X = 4.19, S.D. = 0.66) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

n = 36 คน 
 

ข้อ 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 𝑿̅ S.D. 

ระดับการ
ปฏิบัติ 

1. การคิดแบบแยกย่อยสิ่งต่างๆออกเป็นส่วนๆ โดยไม่ค านึงถึง
ภาพรวมท้ังระบบเป็นอุปสรรคต่อการคิดอย่างเป็นระบบ 

4.28 0.65 มาก 

2. ท่านตระหนักว่าเมื่อลงมือปฏิบัติกิจกรรมใดๆต้องคิดถึงคุณภาพ
องค์รวมท้ังระบบก่อนแล้ว จึงคิดถึงคุณภาพย่อยท่ีเกี่ยวเนื่องกัน 

4.67 0.53 มากที่สุด 

3. ท่านปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญอย่างเป็น
ระบบและสามารถตรวจสอบรายละเอียดได้ 

4.72 0.45 มากที่สุด 

4. สถานท่ีท างานของท่านปฏิบัติงาน สนับสนนุให้บุคลากรมีการ
ระดมสมอง การคิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด 

4.69 0.46 มากที่สุด 

5. ท่านมีการตัดสินปัญหาโดยอาศัยวิจารณญาณและใช้หลัก
เหตุผล 

4.75 0.43 มากที่สุด 

6. ท่านมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนได้
อย่างเป็นระบบ 

4.64 0.48 มากที่สุด 

7. ท่านมักคิดจากเหตุไปสู่ผลและค านึงถึงข้อมูลย้อนกลับมายังท่ี
จุดเริ่มต้นอีกครั้งหนึ่งเสมอ 

4.78 0.42 มากที่สุด 

8. การก าหนดขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรมต่างๆอย่าง
เหมาะสมชัดเจน ท าให้ท่านท างาน 
บรรลุเป้าหมาย 

4.42 0.64 มาก 

9. สถานท่ีท างานของท่านมีระบบบริหารและระบบการปฏิบัติงาน
ท่ีมีมาตรฐาน สร้างความ ก้าวหน้าให้แก่ทุกคน 

4.39 0.59 มาก 

10. ท่านติดตามและประเมิน ผลการปฏิบัติงานแล้วน ามาปรับปรุง
พัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ 

4.47 0.60 มาก 

รวม 4.58 0.39 มากที่สุด 
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จากตารางท่ี 7 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ( X = 4.58, S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
6 ข้อ ได้แก่ ท่านมักคิดจากเหตุไปสู่ผลและค านึงถึงข้อมูลย้อนกลับมายังท่ีจุดเริ่มต้นอีกครั้งหนึ่งเสมอ  
( X = 4.78, S.D. = 0.42) รองลงมาคือ ท่านมีการตัดสินปัญหาโดยอาศัยวิจารณญาณและใช้หลักเหตุผล 
( X = 4.75, S.D. = 0.43) ท่านปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบและสามารถ
ตรวจสอบรายละเอียดได้ ( X = 4.72, S.D. = 0.45) สถานท่ีท างานของท่านปฏิบัติงาน สนับสนุนให้
บุคลากรมีการระดมสมอง การคิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุดเพื่อการพัฒนางาน (X = 4.69, 
S.D. = 0.46) ท่านตระหนักว่าเมื่อลงมือปฏิบัติกิจกรรมใดๆต้องคิดถึงคุณภาพองค์รวมท้ังระบบก่อนแล้ว 
จึงคิดถึงคุณภาพย่อยท่ีเกี่ยวเนื่องกัน ( X = 4.67, S.D. = 0.53) ท่านมีความสามารถในการคิดและ
ปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ ( X = 4.64, S.D. = 0.48) และมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
4 ข้อ ได้แก่ ท่านติดตามและประเมิน ผลการปฏิบัติงานแล้วน ามาปรับปรุงพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ  
( X = 4.47, S.D. = 0.60) การก าหนดขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรมต่างๆอย่างเหมาะสมชัดเจน ท า
ให้ท่านท างานบรรลุเป้าหมาย ( X = 4.42, S.D. = 0.64) สถานท่ีท างานของท่านมีระบบบริหารและ
ระบบการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน สร้างความก้าวหน้าให้แก่ทุกคน ( X = 4.39, S.D. = 0.59) และ
การคิดแบบแยกย่อยส่ิงต่างๆออกเป็นส่วนๆ โดยไม่ค านึงถึงภาพรวมทั้งระบบเป็นอุปสรรคต่อการคิด
อย่างเป็นระบบ ( X = 4.28, S.D. = 0.65) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม  

เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร  อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบันดัง
ตารางท่ี 8 - 14 ดังนี้ 
ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามเพศของบุคลากร 

n = 36 คน 
การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

เพศ n 𝑿̅ S.D. T Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   ชาย 11 3.98 0.63 -1.303 0.165 ไม่แตกต่าง 
หญิง 25 4.24 0.50    

ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

ชาย 11 4.00 0.60 -2.191 0.021* แตกต่าง 
หญิง 25 4.43 0.37    

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ชาย 11 4.12 0.58 -2.022 0.098 ไม่แตกต่าง 
หญิง 25 4.46 0.40    

ด้านการเรียนรู้ของทีม 
ชาย 
หญิง 

11 
25 

4.10 
4.46 

0.63 
0.36 -1.748 0.009* แตกต่าง 

ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

ชาย 11 4.27 0.50 -2.774 0.001* แตกต่าง 
หญิง 25 4.71 0.24    

รวม ชาย 11 4.09 0.56 -2.024 0.005* แตกต่าง 
หญิง 25 4.46 0.29    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 

จากตารางท่ี 8 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามเพศท่ีต่างกัน โดยรวม
มีระดับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านการเรียนรู้ของทีม และด้านการคิด
อย่างเป็นระบบ มีระดับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ด้านแบบแผนทางความคิด 

ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุของบุคลากร 

n = 36 คน 
การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 
อาย ุ N 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   น้อยกว่า 30 ปี 7 3.98 0.62 0.792 0.507 ไม่แตกต่าง 
30-40 ปี 11 4.16 0.67   
41-50 ปี 12 4.11 0.49    
51 ปีข้ึนไป 6 4.45 0.30    

 

น้อยกว่า 30 ปี 
30-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

7 
11 
12 
6 

4.04 
4.27 
4.26 
4.71 

0.48 
0.55 
0.45 
0.18 

2.354 0.091 ไม่แตกต่าง 

  
   

   
ด้านวิสัยทัศน์ร่วม น้อยกว่า 30 ปี 7 4.07 0.44 1.740 0.179 ไม่แตกต่าง 

30-40 ปี 11 4.35 0.52   
41-50 ปี 12 4.39 0.48    
51 ปีข้ึนไป 6 4.66 0.32    

ด้านความรู้ของทีม น้อยกว่า 30 ปี 7 4.10 0.50 1.667 0.194 ไม่แตกต่าง 
30-40 ปี 11 4.32 0.57   
41-50 ปี 12 4.37 0.39    
51 ปีข้ึนไป 6 4.68 0.33    

ด้านก า ร ค ิดอ ย ่า ง เ ป ็น
ระบบ 

น้อยกว่า 30 ปี 7 4.37 0.44 1.704 0.186 ไม่แตกต่าง 
30-40 ปี 11 4.60 0.43   
41-50 ปี 12 4.55 0.38    
51 ปีข้ึนไป 6 4.85 0.10 

   
 

รวม น้อยกว่า 30 ปี 7 4.11 0.43 2.032 0.129 ไม่แตกต่าง 
30-40 ปี 11 4.34 0.49   
41-50 ปี 12 4.34 0.37    
51 ปีข้ึนไป 6 4.67 0.18    
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จากตารางท่ี 9 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุท่ีต่างกัน โดยรวม
มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทุกด้าน 
มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
ตารางท่ี 10 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุงานของบุคลากร 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

อายุงาน N 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   น้อยกว่า 10 ปี 7 3.75 0.55 1.694 0.188 ไม่แตกต่าง 
10-20 ปี 8 4.23 0.71   
21-30 ปี 13 4.23 0.45    

มากกว่า 30 ปี 8 4.32 0.44    
ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

น้อยกว่า 10 ปี 7 4.08 0.48 1.353 0.275 ไม่แตกต่าง 
10-20 ปี 8 4.13 0.57   
21-30 ปี 13 4.46 0.44    

มากกว่า 30 ปี 8 4.37 0.44    
ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
 
 
 

น้อยกว่า 10 ปี 7 4.24 0.36 1.467 0.242 ไม่แตกต่าง 
10-20 ปี 8 4.11 0.63   

21-30 ปี 13 4.49 0.45    
มากกว่า 30 ปี 8 4.51 0.39    

ด้านการเรียนรู้ของทีม น้อยกว่า 10 ปี 7 4.22 0.42 1.738 0.179 ไม่แตกต่าง 

10-20 ปี 8 4.08 0.67   
21-30 ปี 13 4.50 0.31    
มากกว่า 30 ปี 8 4.51 0.48    

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ น้อยกว่า 10 ปี 7 4.54 0.31 0.902 0.451 ไม่แตกต่าง 
10-20 ปี 8 4.40 0.57   
21-30 ปี 13 4.63 0.30    

มากกว่า 30 ปี 8 4.70 0.38    
รวม น้อยกว่า 10 ปี 7 4.17 0.34 1.397 0.262 ไม่แตกต่าง 

10-20 ปี 8 4.19 0.60   

21-30 ปี 13 4.46 0.33    
มากกว่า 30 ปี 8 4.48 0.37    
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จากตารางท่ี 10 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุงานที่ต่างกัน 
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ทุกด้าน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามระดับการศึกษาของ
บุคลากร 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ระดับการศึกษา N 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   ปริญญาตรี 27 4.08 0.58 2.099 0.157 ไม่แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.38 0.40   

ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

ปริญญาตรี 27 4.21 0.51 3.480 0.071 ไม่แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.55 0.30   

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ปริญญาตรี 27 4.27 0.50 3.649 0.065 ไม่แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.62 0.31    

ด้านการเรียนรู้ของทีม ปริญญาตรี 27 4.25 0.49 5.015 0.032* แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.65 0.29    

ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

ปริญญาตรี 27 4.54 0.42 0.894 0.351 ไม่แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.68 0.28    

รวม ปริญญาตรี 27 4.27 0.44 3.751 0.061 ไม่แตกต่าง 
สูงกว่าปริญญาตรี 9 4.58 0.25    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 11 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามระดับการศึกษาท่ีต่างกัน  
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ด้านการเรียนรู้ของทีม มีระดับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากร 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ต าแหน่งหน้าที่ n 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   ผู้บริหาร 1 4.90 . 0.660 0.583 ไม่แตกต่าง 
รองผู้อ านวยการ 1 4.20 .    
คร ู 33 4.14 0.56    

เจ้าหน้าท่ี 1 3.90 .    
ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

ผู้บริหาร 1 4.90 . 0.994 0.408 ไม่แตกต่าง 
รองผู้อ านวยการ 1 4.80 .    

คร ู 33 4.27 0.49    
เจ้าหน้าท่ี 1 4.00 .    

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหาร 1 5.00 . 1.039 0.389 ไม่แตกต่าง 

รองผู้อ านวยการ 1 4.90 .    
คร ู 33 4.33 0.48    
เจ้าหน้าท่ี 1 4.30 .    

ด้านการเรียนรู้ของทีม ผู้บริหาร 1 5.00 . 0.947 0.430 ไม่แตกต่าง 
รองผู้อ านวยการ 1 4.80 .    
คร ู 33 4.32 0.48    
เจ้าหน้าท่ี 1 4.50 .    

ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

ผู้บริหาร 1 5.00 . 0.772 0.518 ไม่แตกต่าง 
รองผู้อ านวยการ 1 4.80 .    
คร ู 33 4.57 0.40    

เจ้าหน้าท่ี 1 4.20 .    

รวม 

ผู้บริหาร 
รองผู้อ านวยการ 
คร ู
เจ้าหน้าท่ี 

1 
1 

33 
1 

4.96 
4.70 
4.32 
4.18 

. 

.  
0.42 

. 

0.985 0.412 ไม่แตกต่าง 

จากตารางท่ี 12 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ีต่างกัน 
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ทุกด้าน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
ในต าแหน่งปัจจุบันของบุคลากร 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ประสบการณ ์
ในต าแหน่ง

ปัจจุบัน 
n 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   น้อยกว่า 1 ปี 3 3.53 0.30 1.936 0.144 ไม่แตกต่าง 
1-5 ป ี 11 4.07 0.65    
6-10 ป ี 15 4.28 0.38    
มากกว่า 10 ปี 7 4.31 0.64    

ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

น้อยกว่า 1 ปี 3 3.73 0.30 1.643 0.199 ไม่แตกต่าง 
1-5 ป ี 11 4.33 0.50    
6-10 ป ี 15 4.32 0.38    
มากกว่า 10 ปี 7 4.44 0.64    

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
 

น้อยกว่า 1 ปี 3 3.66 0.25 2.658 0.065 ไม่แตกต่าง 
1-5 ป ี 11 4.48 0.33    
6-10 ป ี 15 4.38 0.43   

 มากกว่า 10 ปี 7 4.42 0.67   
ด้านการเรียนรู้ของทีม น้อยกว่า 1 ปี 3 3.63 0.32 2.822 0.054 ไม่แตกต่าง 

1-5 ป ี 11 4.40 0.38    
6-10 ป ี
มากกว่า 10 ปี 

15 
7 

4.42 
4.44 

0.39 
0.66    

ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

น้อยกว่า 1 ปี 3 4.03 0.51 2.583 0.071 ไม่แตกต่าง 
1-5 ป ี 11 4.70 0.34    
6-10 ป ี 15 4.58 0.27    
มากกว่า 10 ปี 7 4.62 0.52    

รวม น้อยกว่า 1 ปี 3 3.72 0.29 2.809 0.055 ไม่แตกต่าง 
1-5 ป ี 11 4.40 0.35    
6-10 ป ี 15 4.39 0.30    
มากกว่า 10 ปี 7 4.45 0.61    
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จากตารางท่ี 13 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
ในต าแหน่งปัจจุบันท่ีต่างกัน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทุกด้าน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
ในสถานท่ีปัจจุบันของบุคลากร 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ 
ในสถานที่
ปัจจุบัน 

n 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

ด้านความรอบรู้แห่งตน   น้อยกว่า 1 ป ี 2 3.50 0.42 1.059 0.380 ไม่แตกต่าง 
1-5 ปี 8 4.26 0.71    
6-10 ปี 22 4.18 0.50    

มากกว่า 10 ปี 4 4.17 0.45    
ด้านแบบแผน 
ความคิดอ่าน 

น้อยกว่า 1 ป ี 2 3.70 0.42 1.315 0.286 ไม่แตกต่าง 
1-5 ปี 8 4.45 0.31    

6-10 ปี 22 4.28 0.55    
มากกว่า 10 ปี 4 4.37 0.28    

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม น้อยกว่า 1 ป ี 2 3.80 0.14 2.143 0.114 ไม่แตกต่าง 

1-5 ปี 8 4.57 0.21    
6-10 ปี 22 4.29 0.55    
มากกว่า 10 ปี 4 4.62 0.22    

ด้านการเรียนรู้ของทีม น้อยกว่า 1 ป ี 2 3.75 0.35 2.428 0.083 ไม่แตกต่าง 
1-5 ปี 8 4.52 0.24    
6-10 ปี 22 4.29 0.53    

มากกว่า 10 ปี 4 4.70 0.23    
ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

น้อยกว่า 1 ป ี 2 4.25 0.49 1.998 0.134 ไม่แตกต่าง 
1-5 ปี 8 4.83 0.15    

6-10 ปี 22 4.50 0.43    
มากกว่า 10 ปี 4 4.62 0.30 
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การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ 
ในสถานที่
ปัจจุบัน 

n 𝑿̅ S.D. F Sig. แปลผล 

รวม น้อยกว่า 1 ป ี 2 3.80 0.36 1.958 0.140 ไม่แตกต่าง 

1-5 ปี 8 4.53 0.24    
6-10 ปี 22 4.31 0.46    
มากกว่า 10 ปี 4 4.50 0.24    

 
จากตารางท่ี 14 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
ในสถานท่ีปัจจุบันท่ีต่างกัน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทุกด้าน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อทราบองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัด
นครปฐม และ 2) เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถาม 
และใช้วิธีทางสถิติและค านวณค่าต่าง ๆ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยหาค่าสถิติดังนี้ ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบที (t-test) ค่าเอฟ (F-Test, One - Way 
ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41-50 ปี มีอายุงาน 21-30 ปี มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งหน้าท่ีครู มีประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 6-10 ปี และ
มีประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน 6-10 ป ี

2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ
เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า 
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบ และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก 4 ด้าน ได้แก่ วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ของทีม แบบแผนความคิดอ่าน และความรอบรู้แห่งตน 
ตามล าดับ 

3. ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของ
บุคลากร  พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามเพศของบุคลากรที่ต่างกัน มีระดับการ
ปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
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งาน ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน 
มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 

 

อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจัยท่ีต้ังไว้ ซึ่งสามารถ
อภิปรายผล ได้ดังนี้ 

1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะองค์กร
จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้นั ้นจะต้องได้รับการสนับสนุนจากบุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะ
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีสมาชิกในองค์กรมีความต่ืนตัวและมีแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพของตนอย่างต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่มท่ีจะสร้างสรรค์ส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นแก่องค์กร 
มีความสัมพันธ์เพื่อการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกตัวองค์กรเอง โดยภาพรวมก็จะเป็นองค์กรที่มุ่ง
จะแสวงหาความเป็นไปได้ และโอกาสเพื่อความเติบโต และเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในส่ิงใหม่ๆ 
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเซงเก้ (Senge) ได้เสนอประสบการณ์จากการศึกษาองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ท่ีผ่านมาว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีมีความมุ่งมั่น ท่ีจะขยายขีด
ความสามารถของสมาชิกในองค์กรผ่านกระบวนการเรียนรู้โดยบุคคลต้องมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา ต้องมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ท้ังภายในและ
ภายนอกองค์กร โดยเน้นการเห็นถึงประโยชน์ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
มีความคิดอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง โดยมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและต้องเป็นองค์กรท่ีมีบรรยากาศท่ี
เอื้อต่อการเรียนรู้ และพัฒนาความรู้ ความสามารถ รวมท้ังมีการสร้าง การสรรหา การถ่ายโอน
ความรู้ และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม อันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ ให้กับสมาชิกในองค์กรเพื่อ
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการเรียนรู้ หากว่าการเรียนรู้ท่ีต่อเนื่องและยั่งยืนเกิดขึ้นทั่วถึงในระดับ
บุคคล ทีมงาน และองค์กรแล้ว จะส่งผลให้สามารถจัดการกับความรู ้และเทคโนโลยีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การนั้นก้าวไปสู่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของอิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี โดยภาพรวม มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของเกษม ค าน้อย ได้ศึกษาเกี่ยวกับสภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
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ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า มีสภาวะความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ระดับมาก 

เมื่อพิจารณาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เป็นรายด้านพบว่ามีประเด็นท่ีน ามา
อภิปราย ดังนี้ 

 1.1 ด้านความรอบรู้แห่งตน พบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารตระหนักถึงการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
ซึ่งการท่ีจะท าให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้นบุคลากรในสถานศึกษาต้องเป็นบุคคล
แห่งการเรียนรู้เสียก่อน นั่นก็คือ การรู้จักพัฒนาตนเอง ใฝ่รู้ หมั่นแสวงหาความรู้อยู่เสมอ มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้แบ่งปันความรู้กันตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของมาร์ควอดท์ (Marquardt) กล่าวถึง
องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ทักษะการเรียนรู้ (Skills of Organizational 
Learning) ซึ่งบุคลากรจะต้องเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) ลักษณะการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ บุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีคุณลักษณะ
ท่ีเป็นนายตนเอง (Human Mastery) มีความกระตือรือร้นสูง การเรียนรู้ต่างๆ ที่เกิดขึ้นเป็นไป
ในลักษณะท่ีต่อเนื่อง เป็นการเรียนรู้ท่ีขยายขีดความสามารถในระดับบุคคล และการสร้างสรรค์
สภาพแวดล้อมขององค์กรให้เกิดขึ้นในอันท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์กรที่มีกรอบของการเป็นบุคคล
ท่ีรอบรู้ มีความกระตือรือร้นในใจ และใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของตนไปสู่จุดมุ่งหมายและความส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุษยมาศ สิทธิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
อ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ด้านความรอบรู้แห่งตน อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ ได้ท า
การวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาลพบุรี ด้านความรอบรู้แห่งตน มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 

 1.2 ด้านแบบแผนความคิดอ่าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ
บุคลากรในสถานศึกษามีการคิด มีวิธีการปฏิบัติงานให้ทันสมัย พร้อมรับข้อมูลใหม่ๆ และแสวงหา
ประสบการณ์ใหม่เพื่อน ามาพัฒนาวิธีการคิดสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและน ามา
ปฏิบัติงานในสถานที่ที่ท างานได้ อีกทั้งผู้บริหารน าเทคนิควิธีการต่างๆ มาปรับใช้ในสถานศึกษา 
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้คิดพิจารณาและวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน สามารถพัฒนาความคิดและความเช่ือ
ของตนให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เซงเก้ 



  86 

(Senge) ท่ีกล่าวว่า แบบแผนทางความคิด (mental model) เป็นการท าความเข้าใจเพื่อให้เกิดความ
กระจ่างกับแบบแผนทางความคิดและความเช่ือท่ีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนและ
พยายามพัฒนาแบบแผนผังความคิดและความเช่ือให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อม สภาพ
ทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง โดยไม่ยึดติดกับความคิดและความเช่ือเก่าๆ ท่ีไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กร อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษยมาศ สิทธิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านการมีแบบแผนความคิด อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรี ยนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ด้านแบบแผนความคิด มี การ
ด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 

 1.3 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะสถานศึกษา
มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา พร้อมท้ัง
ช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์ เพื่อสร้างความเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 
จึงท าให้บุคลากรมีมุมมองในภาพรวมของสถานศึกษาร่วมกัน มีแนวคิดในการปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกันกับสถานศึกษา และสามารถปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของมาร์ควอดท์ (Marquardt) ได้ให้ความเห็นว่า การสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนและ
ส่งเสริม ในการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงานมีการท างานท่ีจัดองค์กรเป็น 
เป้าหมายหลัก โดยท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการ
เรียนรู้ร่วมกันท้ังองค์กร อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการวิจัย
พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมมีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  บุษยมาศ 
สิทธิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ 
จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอ
ท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน อยู่ในระดับมาก 

 1.4 ด้านการเรียนรู้ของทีม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานมีการท างาน การเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อเสนอและ
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แลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมทั้งการตัดสินใจหาข้อสรุปท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ และส่งเสริมให้ครู
พัฒนาความรู้และความสามารถของตนเองร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของมาร์ควอดท์ 
(Marquardt) กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ทักษะการเรียนรู้ (Skills 
of Organizational Learning) ซึ่งบุคลากรจะต้องเป็นบุคคลท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรเป็นกลุ่มภายในองค์กรโดยอาศัยความรู้และความคิด
ของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความรอบรู้และความสามารถของทีมให้เกิดผลยิ่งไปเสียกว่า
การอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล ระบบการเรียนรู้ของกลุ่มมีผลสะท้อนที่ส าคัญต่อ
การเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อการรวมพลังของกลุ่มต่างๆ 
ภายในองค์กร เป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมได้มีโอกาสเรียนรู้ต่างๆ 
ร่วมกันโดยการส่ือข้อมูล แลกเปล่ียนความ คิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน โดยลดลักษณะท่ีจะ
ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป และกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายอย่าง
กว้างขวางภายในทีม Marquardt ได้เสนอ ส่ิงส าคัญในการเรียนรู้เป็นทีมคือ จ าเป็นต้องคิดอย่างลึกซึ้ง
เกี ่ยวกับประเด็นที่ซับซ้อน ดังนั้นทีมอาจเรียนรู้ว่าจะโยงศักยภาพทางความคิดที่หลากหลายให้
กลายเป็นความคิดท่ีชาญฉลาดหนึ่งเดียวและจ าเป็นต้องคิดส่ิงใหม่และผสานการปฏิบัติและ
ความสามารถในการส่งเสริมและกระตุ้นการเรียนรู้ของผู้อื่นในทีม อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุษยมาศ สิทธิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมัธยม ศึกษาใน
อ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศสุดา ใจค า ได้ท าการวิจัย
เรื่อง สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย  ฟาร์อีสเทอร์น จังหวัดเชียงใหม่ 
ผลการวิจัยพบว่า มีสภาพเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอยู่ในระดับมาก  

 1.5 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้เป็นเพราะการ
ท างานครูมีลักษณะเป็นงานประจ า จึงท าให้ครูมีความรอบรู้ สามารถจัดความส าคัญและล าดับข้ันตอนใน
การท างานได้อย่างเป็นระบบ มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานต่างๆ ของสถานศึกษา รวมท้ัง
ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เซงเก้ (Senge) กล่าวว่า การคิด
อย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการมองระบบและเข้าใจระบบถึงความสัมพันธ์ระหว่างกัน
อย่างเป็นเหตุเป็นผล และสามารถมองเห็นถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงในเรื่องต่างๆ ได้มากกว่าท่ีจะเห็น
เป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเปล่ียนแปลง และสามารถปรับไปสู่กระบวนการคิดและการส่ือสารที่อธิบาย
พฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ ได้ ท้ังนี้เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผล และ
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิกร สุวรรณโนได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ความสามารถของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุติพร เวฬุวรรณ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบัน
และสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัด เทศบาลนครขอนแก่น 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การคิดอย่างเป็นระบบ 

2.  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามเพศของบุคลากรที่ต่างกัน มีระดับการ
ปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้เนื่องจากในการปฏิบัติงานในวิชาชีพครู
ในองค์กรต่างๆ ย่อมประกอบไปด้วยเพศชายและเพศหญิงปะปนกันไป ในบางเรื่องเพศหญิงอาจมีความ
คิดเห็นแตกต่างจากเพศชาย ท าให้ความคิดเห็นของเพศจึงแตกต่างกัน ซึ่งท าให้แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสรีย์ พงศ์กมลานนท์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการวิจัย
พบว่า เมื่อจ าแนกตามเพศ โดยรวมมีระดับการด าเนินงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของเมฐยา แย้มโชติ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

3.  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีปัจจุบัน มีระดับ
การปฏิบัติไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากครูท่ีมีอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกันไม่ว่ามากหรือน้อยต่างก็ต้องพัฒนาตนเองตามความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังมีการจัดอบรมพัฒนาสมรรถนะครูในด้านต่างๆ เพื่อให้ครูมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นและ
ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน ดังนั้นครูท่ีมีอายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกันจึงมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัด
นครปฐม ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของช่อผกา ชัยชาญได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรีราชา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
18 ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรีราชา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตาม ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
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และต าแหน่งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของศิรัญญา สระ ได้ท าวิจัยเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตาม
ทรรศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 
ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 จ าแนกตาม อายุ 
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี วิทยฐานะ ไม่แตกต่างกัน 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้
1. ด้านความรอบรู้แห่งตน ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ครูมีความกระตือรือร้นและความสนใจ

ในการใฝ่หาความรู้ มองเห็นถึงสภาพความเป็นจริงที่เป็นอยู่ คิดคะเนเหตุการณ์ที่มีความเป็นไปได้
และมีวิธีการรักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ เพื่อเพิ่มความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดผลงานท่ีต้องการได้ 

2. ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูรับรู้สภาพความเป็นจริงของ
ตนเองและสถานศึกษา เข้าใจถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายในสถานศึกษา จ าแนกแยกแยะ
ระบบงานต่างๆ ของสถานศึกษา และฝึกทักษะการคิดและทักษะการต้ังประเด็นค าถามท าให้เกิด
รูปแบบวิธีการคิดใหม่ๆ  

3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงวิสัยทัศน์
สภาพการคาดหวังในอนาคตของตนเองเพื่อน ามาวิเคราะห์สภาพความเป็นจริงในปัจจุบันและน ามา
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาในปัจจุบัน 

4. ด้านการเรียนรู้ของทีม ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูมีการเรียนรู้ร่วมกันภายในโรงเรียน 
โดยการสนทนาและประชุมปรึกษาหารือกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และการสร้าง
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงาน และเกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน  
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5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูมองเห็นภาพรวมและส่วนย่อย
ของงานในสถานศึกษา เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีขั้นตอน จัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบ และ
สามารถตรวจสอบรายละเอียดได้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
เพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าของผู้ท่ีสนใจท่ัวไป ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย

ครั้งต่อไปดังนี้ 
1. ควรมีการศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ตามทัศนะของผู้ปกครองนักเรียน 
กรรมการสถานศึกษา และชุมชน ในสังกัดศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

2. ควรมีการศึกษาสภาพปัจจุบัน ความพร้อม และกิจกรรมท่ีจะส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐมให้ เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

3. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม เพื่อเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาระบบการศึกษาต่อไป 
 
 
 
 
 



 

รายการอ้า งอิง 

 

รายการอ้างอิง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

อ าเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 
---------------------------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์ 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย อ าเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 2) แนวทาง
ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย อ าเภอ
เมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และเจ้าหน้าท่ี 
3. ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบั ติงานของท่านแต่ประการใด  

หากแต่จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อคุณภาพในการบริหารงานสถานศึกษา ซึ่งสามารถน าไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาการศึกษาได้เป็นอย่างดี จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุก
ข้อค าถามและทุกตอนตามความเป็นจริงเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพราะแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์เท่านั้นจึงจะสามารถน าไปใช้ในการวิจัยได้ 

4. แบบสอบถามฉบับนี้มี 2 ตอน จ านวน 57 ข้อ 
ตอนท่ี 1 เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ อายุ

งาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์
ท างานในปัจจุบัน 
             ตอนท่ี 2 เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย อ าเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม ซึ่งประกอบด้วย ความรอบรู้แห่งตน 
แบบแผนความคิดอ่าน วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ของทีม การคิดอย่างเป็นระบบ จ านวน 50 ข้อ 
              ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 

                                                            ( นางสาวภาวิณี  ซุ่นทรัพย์ ) 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                                                               ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                                                             บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

อ าเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 
---------------------------------------------------------------- 

ตอนท่ี 1 : ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อท่ี สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

             ชาย                        หญิง 
 

[  ] 01 

2 อายุ 
             น้อยกว่า 30 ปี            30-40 ปี 
             41-50 ปี                   51 ปี ขึ้นไป 

 
 

[  ] 02 
3 อายุงาน 

             น้อยกว่า 10 ปี            10-20 ปี 
             21-30 ปี                   มากกว่า 30 ปี 

 
 

[  ] 03 
4 ระดับการศึกษา 

             ต่ ากว่าปริญญาตรี            
             ปริญญาตร ี
             สูงกว่าปริญญาตร ี

 
 
 

[  ] 04 
5 ต าแหน่งหน้าท่ี 

             ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการ)           ครู  
             รองผู้อ านวยการ                   เจ้าหน้าท่ี 

 
 

[  ] 05 

6 ประสบการณ์ในการท างาน ในต าแหน่งปัจจุบัน (เศษของปีหากเกิน 
6 เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี)             
             น้อยกว่า 1 ปี           1-5 ปี  
             6-10 ปี                  มากกว่า 10 ปี 

 
 
 

[  ] 06 
7 ประสบการณ์ในการท างาน ในสถานท่ีปัจจุบัน (เศษของปีหากเกิน 6 

เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี)             
             น้อยกว่า 1 ปี           1-5 ปี  
             6-10 ปี                  มากกว่า 10 ปี 

 
 
 

[  ] 07 
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ตอนท่ี 2 : องค์กรแห่งการเรียนรู ้
ค าช้ีแจง : โปรดพิจารณาข้อค าถามเหล่านี้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นหรือ  
ระดับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นกับ ครูผู้ปฏิบัติการสอน เจ้าหน้าท่ี ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของท่านตามสภาพ
ความเป็นจริง 
 

ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery)             
1 ท่านมีนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียนอย่างต่อเนื่องและ 

สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ           [  ] 08 
2 ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ           [  ] 09 
3 ท่านมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานจน

บรรลุความส าเร็จได้           [  ] 10 
4 ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการ            

ได้เสมอ           [  ] 11 
5 ท่านภูมิใจในวิชาชีพและพัฒนาความสามารถ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ได้           [  ] 12 
6 ท่านก าหนดแนวทาง วิธีการพัฒนา และ

ปรับปรุงงานด้วยตนเอง           [  ] 13 
7 ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความก้าวหน้าของ

ท่านเองโดยไม่มีใครบังคับ เพื่อการพัฒนา
ความเป็นเลิศของตนเอง           [  ] 14 

8 การเรียนรู้ท าให้ท่านเพิ่มความสามารถและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ี
ต้องการได้จริง           [  ] 15 

9 การทุ่มเท เสียสละให้กับส่วนรวมเป็นพลัง
ยิ่งใหญ่ ซึ่งน าไปสู่การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล           [  ] 16 
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ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

10 ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่างๆ เพิ่มขึ้นเพื่อ
ความก้าวหน้าและก้าวทันเหตุการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง           [  ] 17 

 แบบแผนความคิดอ่าน (mental model)             
11 ชีวิตท่ียอมรับการเปล่ียนแปลง คือชีวิตท่ีมี

ความสุขใจและความส าเร็จในการท างาน           [  ] 18 
12 รูปแบบวิธีการคิดแบบเดิมๆ เป็นอุปสรรคต่อ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ           [  ] 19 
13 การปรับรูปแบบวิธีการคิดและปรับความเช่ือ

ท าให้เกิดยุทธศาสตร์และการปฏิบัติงานใหม่ๆ           [  ] 20 
14 ท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธี

ปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอโดยสอดคล้อง
กับเป้าหมาย           [  ] 21 

15 ท่านสามารถปรับความคิดของท่านให้เข้ากับ
ความคิดของเพื่อนร่วมงานได้โดยค านึงถึง
เป้าหมาย           [  ] 22 

16 ท่านพร้อมรับข้อมูลใหม่ๆและแสวงหา
ประสบการณ์ใหม่เพื่อน ามาพัฒนาวิธีการคิด
สร้างสรรค์ของตน           [  ] 23 

17 ท่านตระหนักดีว่า การมีทัศนคติและท่าทีท่ีดี
ต่อเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน           [  ] 24 

18 การฝึกทักษะการคิดและทักษะการตั้ง
ประเด็นค าถามท าให้เกิดรูปแบบวิธีการคิด
ใหม่ๆ ของท่าน 
           [  ] 25 
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ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

19 ท่านพัฒนาความคิดให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเป็นจริงและน ามาปฏิบัติงานใน
สถานท่ีท่ีท างานได้           [  ] 26 

20 ท่านคิดเสมอว่าปัญหาในการท างานมิใช่
อุปสรรคแต่เป็นโอกาสในการพัฒนางานของ
ท่านให้ดีขึ้น           [  ] 27 

  วิสัยทัศน์ร่วม (building shared vision)             
21 วิสัยทัศน์เป็นสภาพการคาดหวังในอนาคต

ของบุคลากรทุกคนท่ีเกิดจากการวิเคราะห์
สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน           [  ] 28 

22 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเปิดโอกาสให้ท่านได้
แสดงความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล           [  ] 29 

23 ท่านพัฒนาวิสัยทัศน์ของท่านให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างาน           [  ] 30 

24 ท่านมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการสร้างความ
ผูกพันและการประสานพลังของทุกคนไปสู่
เป้าหมายเดียวกัน           [  ] 31 

25 บรรยากาศท่ีเปิดเผยและโปร่งใสท าให้ท่านมี
ส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน           [  ] 32 

26 ท่านศรัทธาวิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างานและ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์
นั้น           [  ] 33 

27 มีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่
วิสัยทัศน์ เพื่อสร้างความเข้าใจและสามารถ
น าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 
           [  ] 34 
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ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

28 สถานท่ีท างานของท่านมีการก าหนดแผน
ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ของโรงเรียน           [  ] 35 

29 ท่านได้พยายามวางแผนงานของตนเองเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและสอดคล้องกับพันธกิจของ
โรงเรียน           [  ] 36 

30 วิสัยทัศน์ของสถานท่ีท างานสอดคล้องกับ
แนวโน้มการจัดการศึกษาในปัจจุบัน           [  ] 37 

  การเรียนรู้ของทีม (team learning)             
31 มีการสนทนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็น 

และยอมรับเหตุผลของกันและกัน           [  ] 38 
32 มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อเสนอและ

แลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมท้ังการตัดสินใจ
หาข้อสรุปท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้           [  ] 39 

33 การสนทนาและประชุมปรึกษาหารือกันอย่าง
สม่ าเสมอช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และการ
สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงาน           [  ] 40 

34 การท างานเป็นทีมช่วยให้มีการแลกเปล่ียน
ความรู้และการสอนงานซึ่งกันและกนั           [  ] 41 

35 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานอย่างเป็นกันเองและเน้นความ
เป็นระบบ           [  ] 42 

36 ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีการท างาน การ
เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน           [  ] 43 

37 ท่านยอมรับว่าทุกท่านสามารถเป็นเพื่อนร่วม
ทีมกับท่านได้           [  ] 44 
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ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

38 สถานท่ีท างานของท่านมีการปฏิบัติงาน โดย
บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์หรือหาวิธีการท่ีจะ
ท าให้ผลงานส าเร็จ           [  ] 45 

39 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานหรือ
โครงการต่างๆ ด้วยรูปแบบการท างานเป็นทีม
และมีโครงสร้างทีมงานท่ีชัดเจน           [  ] 46 

40 ท่านได้รับการเอื้ออ านาจและประสานงานกับ
ทีมงานเป็นอย่างดีเพื่อความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน           [  ] 47 

 การคิดอย่างเป็นระบบ (systems thinking)             
41 การคิดแบบแยกย่อยส่ิงต่างๆออกเป็นส่วนๆ 

โดยไม่ค านึงถึงภาพรวมทั้งระบบเป็นอุปสรรค
ต่อการคิดอย่างเป็นระบบ           [  ] 48 

42 ท่านตระหนักว่าเมื่อลงมือปฏิบัติกิจกรรมใดๆ 
ต้องคิดถึงคุณภาพองค์รวมท้ังระบบก่อนแล้ว
จึงคิดถึงคุณภาพย่อยท่ีเกี่ยวเนื่องกัน           [  ] 49 

43 ท่านปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน จัดล าดับ
ความส าคัญอย่างเป็นระบบและสามารถ
ตรวจสอบรายละเอียดได้           [  ] 50 

44 สถานท่ีท างานของท่านปฏิบัติงาน สนับสนุน
ให้บุคลากรมีการระดมสมอง การคิดหาทาง
เลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุดเพื่อการ 
พัฒนางาน           [  ] 51 

45 ท่านมีการตัดสินปัญหาโดยอาศัยวิจารณญาณ
และใช้หลักเหตุผล 
           [  ] 52 
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ข้อที่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับ

ผู้วิจัย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

46 ท่านมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงาน
ท่ีสลับซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ           [  ] 53 

47 ท่านมักคิดจากเหตุไปสู่ผลและค านึงถึงข้อมูล
ย้อนกลับมายังท่ีจุดเริ่มต้นอีกครั้งหนึ่งเสมอ           [  ] 54 

48 การก าหนดขอบเขตของเวลาการท ากิจกรรม
ต่างๆอย่างเหมาะสมชัดเจน ท าให้ท่านท างาน
บรรลุเป้าหมาย           [  ] 55 

49 สถานท่ีท างานของท่านมีระบบบริหารและ
ระบบการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน สร้าง
ความก้าวหน้าให้แก่ทุกคน           [  ] 56 

50 ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
แล้วน ามาปรับปรุงพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ           [  ] 57 



 

ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวภาวิณี  ซุ่นทรัพย ์
วัน เดือน ปี เกิด 8  สิงหาคม  2533 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2547      ส าเร็จการศึกษา  ระดับประถมศึกษา  

                  โรงเรียนแสงทองวิทยา  จังหวัดนครปฐม  
พ.ศ.2552      ส าเร็จการศึกษา  ระดับมัธยมศึกษา  
                  โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย  นครปฐม  
พ.ศ.2555      ส าเร็จการศึกษา  ปริญญาบริหารธรุกิจบัณฑิต  
                  คณะวิทยาการจัดการ  วิชาเอกการตลาด  
                  มหาวิทยาลัยศิลปากร  จังหวัดเพชรบุรี  
พ.ศ.2558      ศึกษาต่อระดับปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
                  สาขาบริหารการศึกษา  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
                  มหาวิทยาลัยศิลปากร  จังหวัดนครปฐม   
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