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ABSTRACT 
 The purpose of this research was to:-1) study the learning organization in primary 

schools, 2) study the factors affecting the learning organizations in primary schools, and 
3) analyze the factors affecting the learning organizations in primary schools. The population 
used consisted of 1,710 individuals from 342 schools under Phra Nakhon Si Ayutthaya 
Primary Educational Service Area Office. The sample used in the research consisted of 
324 people from 65 schools. The sample size was determined using Taro Yamane's 
formula and the stratified random sampling method was used according to school size. 
The tool used in the research was a 5 rating scale questionnaire. The confidence level 
of the questionnaire was at .99. The statistics used for data analysis were percentage, 
mean, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of the research were as follows:  
 1. The study of the learning organizations, revealed that, as a whole and for each 
aspect, the results were at high levels. The aspects empowerment and capacity building of 
personnel and organization transformation had the highest averages, followed by technology 
application, learning dynamics and knowledge management. 
 2. The factors affecting the learning organizations were, as a whole and for each 
aspect, at high levels. The aspects motivation and technology had the highest means, 
followed by communication. The-aspect atmosphere--supporting learning has-the-lowest-
mean. - 
 3.-There were 6 factors that affected the learning organizations of the 
schools. They were reinforcement, relationship, communication, motivation, strategy, and 
management participation. With these 6 factors, the multiple correlation coefficient was 
921 and the predictive efficiency was 84.50 percent. When considering all 6 factors, the 
factor affecting the learning organizations the most was reinforcement followed by 
relationship,-communication,-motivation,-strategy,-and-management-participation respectively.  
 
Keywords: Learning Organization, Factor Affecting 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

   องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์กรให้สามารถอยู่รอดในสังคมแห่งการ
เปลี่ยนแปลงและการแข่งขันได้โดยองค์กรต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ที่จะปรับตัวอย่างต่อเนื่องให้     
ทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงและสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งเป็นความเจริญงอกงามด้วยตนเอง เป็นการ
เพ่ิมพูน ทักษะและความสามารถด้ านต่าง ๆ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และประดิษฐ์ สิ่ งใหม่  ๆ               
(วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2542, น. 69) 
    หลังมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติได้ก าหนดหลักการศึกษาไว้ 3 ประการ คือ การศึกษาตลอดชีวิต การมีส่วนร่วม
และการพัฒนาอย่างยั่งยืน องค์การทางการศึกษาได้ให้ความส าคัญ ต่อพระราชบัญญัติฉบับนี้ ว่าเป็นการ
ปฏิรูปการศึกษาไทยทุกด้าน ทั้งการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาคุณภาพของบุคลากร 
และการประกันคุณภาพของสถานศึกษา ส่งผลท าให้เกิดการคาดหวัง จากผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัด
การศึกษาว่า สถานศึกษาจะมีวิธีการบริหารจัดการที่ท าให้องค์กรของตนประสบความส าเร็จในหลายด้าน แต่
ละคนจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้ตลอดเวลา เพราะความรู้ที่เคยมีมาในอดีตก าลังถูกท้าทายโดย
ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) จึงเป็นองค์กรที่สามารถ
เรียนรู้วิธีสร้างองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะ ที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกันขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาครัฐ (ธีระ รุญเจริญ, 
2548, น. 157) ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel 2001, P. 32) เห็นว่าสถานศึกษา เป็นองค์กร
ให้บริการที่ผูกพันกับเรื่องของการสอนและการเรียนรู้เป็นหลักเป้าหมายสุดท้าย (Ultimate Goal) 
ของสถานศึกษา ก็คือการเรียนรู้ของนักเรียน (Student Learning)  ดังนั้น สถานศึกษาจึงควรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าองค์กรประเภทใด ๆ การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
นั้น องค์ประกอบส าคัญ ผู้บริหารต้องค านึงถึงสถานศึกษาเป็นระบบสังคม (Social System) กล่าว คือ 
การด าเนินกิจกรรมและการมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในสังคมจะมีเป้าประสงค์ร่วมกัน (Common 
Purpose) ทั้งสถานศึกษาและชุมชน ลูเนนเบอร์ก และออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein 2004, 
P. 73) 
 เนื่องจากสังคมโลกในปัจจุบันเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ที่ไร้พรมแดน ท าให้ศักยภาพที่จะประสบ
ความส าเร็จมีพอ ๆ กับศักยภาพที่จะล้มเหลว การศึกษาจึงถือได้ว่าเป็นเครื่องมือส าคัญที่พัฒนาคน เพ่ือ
เตรียมความพร้อม แต่การศึกษาจะต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของคุณค่าที่แท้จริงในความเป็นมนุษย์ การศึกษาใน
สังคมแห่งประชาคมอาเซียนก็เช่นเดียวกัน เป็นการจัดการศึกษานานาชาติในแถบภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้และใกล้เคียง ให้ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงและปรับตัวให้ทันกับสังคมอาเซียนได้อย่างมีคุณภาพ 
(วิจารณ์ พานิช, 2555, น. 34) 

   สถานการณ์และแนวโน้มการจัดการศึกษาในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม -(Environment-Analysis)-ด้ านการศึกษาของหน่ วยงานการศึกษาจั งหวัด
พระนครศรีอยุธยา ทั้งภายนอกและภายใน ด้วยเครื่องมือ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือพ้ืนฐานใน
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การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์เพ่ือให้ทราบบริบทของการจัดการศึกษาว่าเป็นอย่างไร พบว่า ปัจจัยที่เป็น
จุดอ่อนที่ส่งผลกระทบ และควรพัฒนาตามสภาพความเป็นจริง ซึ่งการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน 
(Internal Factors Analysis) ด้านจุดอ่อน (Weakness) ได้แก่ 1. สถาบันการศึกษาในเขตเมืองกับ
เขตนอกเมืองมีความแตกต่างกันในด้านปัจจัยกระบวนการ และผลผลิตทางการศึกษา ส่งผลต่อ
ภาพรวมในการบริหารจัดการศึกษา  2. มีสถานศึกษาขนาดเล็กจ านวนมากที่มีทรัพยากรทาง
การศึกษาไม่เพียงพอส่งผลต่อการ บริหารจัดการ และคุณภาพการจัดการศึกษา 3. สถานศึกษาส่วน
หนึ่งยังไม่สามารถบริหารจัดการหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว    
4. ระบบข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในภาพรวมของจังหวัด ยังไม่ครอบคลุมและไม่ครบถ้วน      
5. ครูผู้สอนส่วนหนึ่งสอนไม่ตรงกับสาชาวิชาเอก และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ านวนมากเป็น
สถานศึกษาขนาดเล็ก ที่มีครูไม่ครบชั้น 6. การใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาบางส่วนยังไม่คุ้มค่า ไม่เกิดประโยชน์สูงสุด 7. นักเรียนส่วนหนึ่งมีปัญหาด้านการอ่าน 
การเขียนและขาดทักษะความรู้ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การใช้เหตุผลและการเรียนรู้ใน
ศตวรรษที่ 21-8. คุณภาพการศึกษามีผลสัมฤทธิ์ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศ 9. อัตราการออก
กลางคันของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาและอาชีวศึกษามีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น  10. จ านวนผู้เรียนสาย
อาชีพต่ ากว่าเป้าหมาย 11. การผลิตก าลังคนไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
(ส านักงานศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา, 2560, น. 21) 
   สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา นั้นใน
สภาพจริงของการจัดการศึกษา มีความแตกต่างกันอยู่มากระหว่างสถานศึกษาในเขตเมืองกับเขตนอก
เมือง และสถานศึกษาขนาดเล็กจ านวนมาก มักมีโอกาสหรือศักยภาพในการจัดการศึกษา ที่จะพา
นักเรียนของตนไปสูความส าเร็จในการศึกษา ตลอดจนการเข้าสู่อาชีพไดอย่างมีทางเลือกที่หลากหลาย
และมีคุณภาพ ส่งผลให้ผู้ปกครองที่ตระหนัก และเห็นความส าคัญของการศึกษาต่างพากันส่งบุตร
หลานเข้าสู่สถานศึกษาในเขตเมือง ด้วยความคาดหวังว่าบุตรหลาน จะไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่
ดีกว่า ท าให้เด็กหรือเยาวชนต้องเผชิญกับปัญหา การแข่งขัน การปรับตัวและต้องห่างครอบครัว บาง
คนก็ประสบความส าเร็จ บางคนก็ล้มเหลว 

ซึ่งผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญที่สถานศึกษาควรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่า
องค์กรประเภทใด ๆ จึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เพ่ือจะไดน าผลการวิจัยมาเป็น
ข้อมูลส าหรับการพัฒนาสถานศึกษาในสังกัดส านั กงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   

 1.2.1 เพ่ือศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษา 
 1.2.3 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษา 
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1.3  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
      กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

      1.3.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
              แนวคิดของ มาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996, pp. 59-168) 
      1.3.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้      
              แ น ว คิ ด ข อ ง  ศ ศ ก ร  ไช ย ค า ห าญ  (2550) ว ร รณ ะ  บุ ษ บ า  (2553)               

แพนศรี ศรีจันทึก (2554) สะกี้หน๊ะ หลีแอ (2555) ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556) เปรมศิริ เนื้อเย็น 
(2556) รูสนานี ยาโม (2556)   

 
                 ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตำม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
1. พลวัตแห่งการเรียนรู้  
2. การปรับเปลี่ยนองค์กร 
3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถ 
    ให้กับบุคลากร  
4. การจัดการความรู้  
5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้ 
   เทคโนโลย ี

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำร      
    1. เทคโนโลยี 
    2. โครงสร้างองค์กร 
    3. ภาวะผู้น า 
    4. บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
    5. การบริหารจัดการความรู้ 
    6. การท างานเป็นทีม 
    7. การพัฒนาบุคลากร 
    8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
    9. กลยุทธ์ 
    10. การติดต่อสื่อสาร 
    11. วิสัยทัศน์ 
  
ปัจจัยด้ำนจิตวิทยำ 
    1. การจูงใจ 
    2. การเสริมแรง 
    3. ความผูกพัน 
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1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
          ปัจจัยทุกด้านส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 
1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย  

1.5.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
         1.5.1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา จ านวน 1,710 คน จาก 342 สถานศึกษา          
         1.5.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การ
ค านวณตามสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 อ้างใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 38) 
ได้กลุ่มตัวอย่าง 324 คน จาก 65 สถานศึกษา และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling)  

1.5.2  ตัวแปรที่ศึกษา 
         ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 

                      1.5.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ปัจจัย      
2 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านการบริหาร ได้แก่ 1.1) เทคโนโลยี 1.2) โครงสร้างองค์กร             
1.3 ) ภาวะผู้ น า  1.4 ) บรรยากาศที่ สนั บสนุนการเรียนรู้  1.5 ) การบริหารจัดการความรู้                      
1.6) การท างานเป็นทีม 1.7) การพัฒนาบุคลากร 1.8) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 1.9) กลยุทธ์  
1.10 ) การติ ดต่ อสื่ อสาร  1.11 ) วิสั ยทั ศน์  2) ปั จจั ยด้ านจิตวิทยา ได้ แก่  2.1 ) การจู งใจ                 
2.2) การเสริมแรง 2.3) ความผูกพัน 
    1.5.2.2 ตัวแปรตาม ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  2. ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 3. ด้านการ
ให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร  4. ด้านการจัดการความรู้ 5. ด้านการเพ่ิม
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
 
1.6  ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 1.6.1-องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรภายใน
องค์กรทุกระดับ พัฒนาและปรับปรุงขีดความสามารถ เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร มีบรรยากาศ การ
จูงใจ เอ้ือต่อการเรียนรู้ มีการจัดการความรู้และเทคโนโลยีมาประยุกต์ในการเรียนรู้ พัฒนาองค์กรให้
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงจากสังคมภายนอกน าไปสู่เป้าหมาย และความเจริญเติบโตก้าวหน้าของ
องค์กร 

         1.-พลวัตแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร โดยบุคลากร
ในองค์กรให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยจะต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้และเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทุกระดับทั่วทั้งองค์กร และมีทักษะการเรียนรู้โดยมีแบบแผนทาง 
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ความคิดที่เหมาะสม โดยบุคคลในองค์กรให้ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม และการ
ท างานเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนา
และเจริญเติบโตขององค์กร 

           2. การปรับเปลี่ยนองค์กร หมายถึง องค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ที่เหมาะสม
การน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โครงสร้างสายการบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างานที่
ยืดหยุ่น ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกรมีการแลกเปลี่ยนและเพ่ิมพูนความรู้ ทั้งในสายงานและข้าม
สายงานให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์กร องค์กรมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้
ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน 

             3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริม
สนับสนุนการกระจายอ านาจและมอบอ านาจในการท างานตามความสามารถและเปิดโอกาสให้
บุคลากร มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา ผู้บริหารและบุคคลกรมีการท างานร่วมกันได้เรียนรู้และ
แก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานในสิ่งใหม่ ๆ และน าผลนั้นมาปรับปรุง
งาน 
            4. การจัดการความรู้ หมายถึง องค์กรจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากร
ในองค์กรสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น เก็บรักษาและสืบค้นความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูลจาก
ภายในและภายนอกองค์กรที่บุคลากรสามารถเข้าสู่ระบบได้โดยง่าย และการถ่ายโอนความรู้ในการ
น าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน 
             5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  หมายถึง องค์กรสนับสนุนและ
เสริมสร้างการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก
จากเทคโนโลยีสื่อผสม ที่มีทันสมัยมาใช้ จัดหาสื่ออุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์
เพ่ือช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรมคอมพิวเตอร์
น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลที่ต้องการได้
เป็นอย่างดี จัดหาระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรือฐานข้อมูลออนไลน์ 

1.6.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลมีความสัมพันธ์
อย่างมีเหตุผลกับการเป็นองค์กรแห่งกรเรียนรู้ ที่สร้างขึ้นจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบ
ปัจจัย 2 กลุ่ม ดังนี้    

         1. ปัจจัยด้านการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบที่ใช้ในการพิจารณาอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 

                   1.1 เทคโนโลยี หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ภายใน
องค์กร ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ การปรับปรุงเทคโนโลยีให้ทันสมัย 
ส่งเสริมให้มีการสร้างสารสนเทศ สร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยี 

                   1.2 โครงสร้างองค์กร  หมายถึง องค์กรมี โครงสร้างเชื่ อมโยงและ
ประสานกันทั้งระบบ แบ่งสายการบังคับบัญชา การจัดแบ่งสายงานชัดเจน สายการบัญชาไม่มาก
เกินไป การบังคับบัญชาไม่เป็นการควบคุมมากเกินไป การบริหารงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน
การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่งที่ยืดหยุ่น กระจายงานอย่างทั่วถึง 
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                   1.3 ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมา การ
สร้างบารมีหรืออิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา การค านึงถึง
เอกบุคคล การเป็นตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถใน
การสอนงาน สอนทักษะในการปฏิบัติงาน ชี้น าบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติตามเป็นแบบอย่างที่ดี 
อุทิศตนเพื่อให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  

                   1.4 บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  หมายถึง สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่สนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีส่วนในการสนับสนุนการเรียนรู้ มีแหล่ง
เรียนรู้ ความคิดอิสระและสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ ความรักและผูกพันต่อองค์กร สภาพแวดล้อมที่ 
ส่งเสริมคุณภาพของบุคลากรเคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง ความเชื่อ ค่านิยม วิถีชีวิตของบุคลากร
ในองค์กร 

                   1.5 การบริหารจัดการความรู้ หมายถึง การที่องค์กรได้รับองค์ความรู้มา
จากนั้นภายในและภายนอก การแสวงหาความรู้ความรู้เพ่ิมเติมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกันและกัน 
การเรียนรู้จากความส าเร็จมีกระบวนการในการรวบรวม การจัดเก็บ การเผยแพร่ และการประยุกต์ใช้
สร้างและถ่ายโอนความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 

                   1.6-การท างานเป็นทีม หมายถึง มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ
ท างานร่วม เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบซึ่งกันและกันตามความสามารถ ตระหนักถึง
คุณค่าของต าแหน่งหน้าที่ของตนเองที่มีส่วนร่วมในการพัฒนาผลงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน ช่วยกันท างานช่วยกันแก้ปัญหาของทีมงานและองค์กรอย่างเป็นระบบ 

                   1.7 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสร้างผลงานวิชาการ การนิเทศ
ติดตามผล การศึกษาต่อ ให้บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจ เกิดทักษะที่ช านาญ รู้จักการแก้ปัญหา 
และเกิดการเรียนรู้ 

                   1.8 การมีส่วนร่วมในการบริหาร หมายถึง บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมใน
การบริหารและตัดสินใจในองค์กร เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ตามสถานภาพของแต่ละบุคคลใน
องค์กร บุคลากรมีส่วนร่วมร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบเพ่ือให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 

                   1.9 กลยุทธ์ หมายถึง การด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่าย มีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบ และมีการประเมินให้ทันสมัยอยู่
ตลอดเวลา                   

                   1.10 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่สะดวก
รวดเร็ว และเอ้ือต่อการแสวงหาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

                   1.11 วิสัยทัศน์ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากฉันทามติของ
องค์กร วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และวิสัยทัศน์หน่วยงานจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร  การ
วางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

         2. ปัจจัยด้านจิตวิทยา หมายถึง องค์ประกอบด้านจิตวิทยาที่ใช้ในการพิจารณา
อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ได้แก่  
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                   2.1 การจูงใจ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความต้องการ
แสวงหาความรู้และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและนอกสถานศึกษา จูงใจให้บุคลากรมีความ
เสียสละและอุทิศตนมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีความเพียรพยายามในการเรียนรู้และปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถของบุคลากร  

                   2.2 การเสริมแรง หมายถึง การให้โอกาสส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การให้รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณ
แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การกล่าวการยกย่อง ชมเชย การมอบความดีความชอบ 

                   2.3 ความผูกพัน หมายถึง การให้เกียรติ การไว้วางใจ ความรักและผูกพัน
ต่อองค์กร ความรักและความสามัคคีระหว่างบุคลากรทุกคน ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 1.6.3-ผู้บริหาร หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยหรือ หัวหน้าฝ่ายการบริหารงาน
สถานศึกษา 4 ฝ่าย 1. ด้านบริหารงานวิชาการ 2. ด้านบริหารงานงบประมาณ 3. ด้านบริหารงาน
บุคคล 4. ด้านบริหารงานบริหารทั่วไป และผู้ที่ได้รับมอบหมายให้รักษาการแทน  
    1.6.4 สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  

 
1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  

1.7.1 สถานศึกษาได้ข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ต่อผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้องได้ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา 

1.7.2-สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเป็นแนว
ทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 1.7.3-ผลจากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา
ผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษาน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือเป็นข้อมูลในการแก้ปัญหา เสริมสร้าง
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการวิจัยและได้สรุปประเด็นส าคัญที่
เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.2 ความเป็นมาของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.3 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.4 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.5 แนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2.2  แนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    2.2.1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

          2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
    2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
             2.1.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization)  มีนักวิชาการให้ความหมาย
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีแง่มุมที่แตกต่างกันไปดังนี้ 

      เซ็นจ์ (Senge, 1990, p. 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีบุคคลใน
องค์กรได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์กร เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระบบต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริงเป็นองค์กรที่มีรูปแบบของ
ความคิดใหม่ๆ เกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิดสามารถสร้างแรงบันดาลใจ
ใหม่ๆได้อย่างอิสระ เป็นที่ซึ่งบุคลากรขององค์กรการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกับคน
อ่ืนและวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยทั้งองค์กร 

   วัตกิ้นและมาคซิก (Watkens & Marick, 1992 อ้างถึงใน ปัทมา จันทวิมล, 2544, 
น. 16)    องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์ที่ให้อ านาจแก่คนของตนเอง มีการบูรณาการคุณภาพ
เข้ากับชีวิตการท างาน ให้อิสระส าหรับการเรียนรู้ กระตุ้นความร่วมมือแบ่งปันผลงาน เสริมสร้างการ
ใฝ่รู้และสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   มาร์ควอร์ท และเรย์โนลด์ (Marquardt & Reynolds, 1994, p. 23) องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคล
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และกลุ่มให้เกิดอย่างรวดเร็วและสอนให้บุคลากรมีกระบวนการคิด วิพากษ์ วิจารณ์ เพ่ือความเข้าใจ
ในสิ่งที่เกิดข้ึน ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้ที่มีในแต่ละบุคคลจะช่วยให้องค์กรเรียนรู้สิ่งที่ผิดพลาดเช่นเดี่ยวกับใน
ความส าเร็จ 
    แมกกิล และสโลคัม (McGill and Slocum, 1994, p. 10) กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนการเรียนรู้แก่มวลสมาชิกทุกคน และปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
องค์กรอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้มิใช่การฝึกอบรม การเรียนรู้จะกระตุ้นให้ทุกคนมีแรงบันดาลใจ และ
ส่งเสริมในการกระท า ซึ่งเป็นวินัยภายในตนเอง การปรับปรุงแก้ไขเพ่ือความส าเร็จขององค์กร รวมถึง
อนุญาตให้บุคคลพยายามสร้างพฤติกรรมใหม่ และบางโอกาสสร้างความผิดพลาดซึ่งสิ่งนั้นจะน ามาซึ่ง
โอกาสให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง 
   เฮลรีกเกล (Hellriegel, 2001, p. 3) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีทั้ง
พลังขับเคลื่อนสมรรถนะในการปรับปรุงการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง อันเป็นผลมาจากการเรียนรู้ทั้ง
จากเป็นประสบการณ์ที่ผ่านมา ทั้งจากผู้รับบริการ ส่วนต่าง ๆที่เกี่ยวข้องขององค์กร รวมทั้งจาก
องค์กรอื่น ๆ ด้วย 
   เพ็ททิงเจอร์ และริชาร์ด (Pettinger & Richard, 2001, p. 2) องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่สมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพ่ือการสร้างสรรค์งานให้
บรรลุเป้าหมายของงานอย่างต่อเนื่อง เป็นที่ซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก 
เป็นที่ซึ่งความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุ่มสมาชิกได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิก
ขององค์กร ได้เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน องค์กรมีการขยายศักยภาพเพ่ือการแก้ปัญหาและ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง 
   อับเบน และคนอ่ืน ๆ (Ubben, et al., 2001, p. 51)  องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึง  องค์กรของความเจริญเติบโตก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่อง และ
มีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอในอันที่จะแสวงหาความเป็นไปได้และโอกาสใหม่  ๆ เพ่ือความ
เติบโตก้าวหน้า เน้นการมีข้อมูลย้อนกลับ การสืบเสาะปัญหา เพ่ือปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ด้วย
การคิดอย่างเป็นภาพรวม ทั้งในมิติความเป็นเหตุผลและการใช้ดุลพินิจทั้งในเรื่องของความรู้และเรื่อง
ของอ านาจที่จะช่วยให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้นจาก
กระบวนการมีประสบการณ์การคิดและการรับรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กรบุคลากรทุกคนจะ
กลายเป็นทรัพยากรความรู้ ส่วนองค์กรจะเป็นตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรู้ให้
แพร่กระจายในวงกว้างออกไปสู่บุคคล 
   การ์วิน (Garvin, 2008, p. 110) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีทักษะ
ในการสร้าง การได้มาและการถ่ายโอนความรู้ รวมทั้งการปรับปรุงพฤติกรรมเพ่ือสะท้อนถึงความรู้
ใหม่และความเข้าใจที่ลึกซึ้ง 
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           ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2546, น. 43) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ประกอบด้วย
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องร่วมพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างเป็นระบบไปสู่
เป้าหมายหรือความคาดหวังที่ต้องการ                       
 เกศรา รักชาติ (2549, น. 29) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มุ่งพัฒนาและ
ปรับปรุงขีดความสามารถ ศักยภาพของบุคลากร ทีมงาน และองค์กรอย่างต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา 
เพ่ือที่จะได้มาซึ่งผลลัพธ์ หรืออย่างที่ใจสมาชิกในองค์กรต้องการร่วมกัน 
 ธงชัย สมบรูณ์ (2549, น. 184) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่บุคลากรในทุก
ระดับ ทั้งในปัจเจกบุคคลและส่วนรวม มีความรู้ ความสามารถอย่างต่อเนื่องเพ่ือที่จะผลิตงาน ที่
ปรารถนา เป็นองค์กรที่บุคคลขยายขีดความสามารถของตนเอง เพ่ือสร้างผลงานที่ต้องการให้เกิดขึ้น
ในอนาคต และบุคคลในองค์กรต้องการเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
 ธีระ รุญเจริญ (2550, น. 211) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มุ่งเน้นและจูงใจ
ให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือศักยภาพของตนเองและของ
องค์กร 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551, น. 117) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีความ
เป็นพลวัตร บุคลากรมีความตื่นตัวตลอดเวลา มีความไวต่อการรับรู้การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีการเรียนรู้และปรับเปลี่ยนองค์กร
ก้าวกับการเปลี่ยนแปลง มีความใฝ่รู้ แสวงหาความรู้ และพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ที่ก้าวทันกับ
วิทยาการสมัยใหม่และสามารถคิดค้นนวัตกรรมโดยน าหลักการจัดการความรู้และเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ในการเรียนรู้ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
 จากความหมายดังกล่าวสรุปได้  องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์กรทุกระดับ พัฒนาและปรับปรุงขีดความสามารถ เพ่ิมศักยภาพของ
บุคลากร มีบรรยากาศ การจูงใจ เอ้ือต่อการเรียนรู้ มีการจัดการความรู้และเทคโนโลยีมาประยุกต์ใน
การเรียนรู้ พัฒนาองค์กรให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงจากสังคมภายนอกน าไปสู่เป้าหมาย และความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าขององค์กร   
  2.1.2 ความเป็นมาของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

     แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีที่มาของแนวคิดที่สามารถค้นพบได้จากผลงาน การ
เขียนที่เสนอแนวความคิดต่าง ๆ ของ คริส อาร์กีริส (Chris Argyris) -ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่
สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กรมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ดังจะเห็นได้จากผลงานที่เขาได้เขียน
ร่วมกันกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา โดนัลด์ สชอน (Donald Schon) -แห่ง MIT ในปี 1978 ถือว่า
เป็นต าราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) อย่างไรก็ตามในระยะเริ่มแรก
ทั้งสองได้ใช่ค าว่า การเรียนรู้เชิงองค์กร-(Organization Learning -OL) มุ่งหมายถึง การเรียนรู้ของ
คนทั้งหลายที่เกิดขึ้นในองค์กร  

       บุคคลผู้มีบทบาทสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้และเขียนเผยแพร่
ผลงานจนเป็นที่ยอมรับคือ ปี เตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ (Peter Michael Senge) สถาบันเทคโนโลยี
แมสซาชูเซตส์ (Massachusetts Institute of Technology – MIT) สหรัฐอเมริกา ปัจจุบันด ารง
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ตำแหน่งผู้ อ านวยการ MIT ศูนย์กลางส าหรับองค์กรแห่ งการเรียนรู้  (Center for Learning 
Organization) ก่อตั้งตั้งแต่ปี 1991 เพ่ือท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่
แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ปัจจุบันเรียกว่า สังคมส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Society for 
Organization Learning – SOL) โดยจุดมุ่งหมายส าคัญ 3 ประการ คือ เพ่ือการศึกษาวิจัย เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถทั้งในระดับบุคคลและทีมและเพ่ือสร้างชุมชนของการปฏิ บัติ (Community of 
Practice) ขึ้น โดยการเชิญบริษัทชั้นน ามาแลกเปลี่ยนประสบการณ์เพ่ือเรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
โดย ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ ได้แสดงวิสัยทัศน์ไว้ว่าอยากจะเห็นสังคมส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Society for Organization Learning – SOL) เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ แม้ว่าปัจจุบัน
มีหนังสือเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้(Organization Learning – OL) มากกว่า 170 เล่ม แต่เล่มที่
ขอแนะนำให้ท่านผู้สนใจได้ศึกษาอ่านกัน คือ หนังสือที่เขียนโดย ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ ชื่อ วินัย 5 
ประการ (The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization) ซึ่งเป็น
ที่นิยมอ่านกันแพร่หลายเป็นที่น่าสังเกตว่า ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ เลือกที่จะใช้คำว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization –LO แทน Organization Learning – OL) ในปี 1991 ปีเตอร์ ไม
เคิล เซ็นจ์ ให้สัมภาษณ์ว่า เขาเกิดประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization –LO) ได้ในขณะที่กำลังนั่งสมาธิตอนเช้าตรู่ของวันหนึ่งโดยประมวลประสบการณ์    
ต่าง ๆ ที่ เขาได้จากการเป็นที่ปรึกษาองค์กรกับบริษัทของเขาเองที่ชื่อ สมาพันธ์นวัตกรรม 
(Innovation Associates) ในการให้สัมภาษณ์เมื่อปี 1998 ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ แสดงความกังวลว่า
หลายองค์กรพยายามสร้างภาพว่าตนเชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 
–LO) ในความเป็นจริงคือ องค์กรเหล่านี้มีความเข้าใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับวินัย 5 ประการน้อยมาก  ปี
เตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์ ได้จัดตั้งศูนย์ศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้นจากการทำการประชุมปฏิบัติการ 
(Workshops) ให้แก่บริษัทองค์กรชั้นนำต่าง ๆ ณ โรงเรียนการจัดการสโลน (Sloan School of 
Management: MIT) ในปี 1994 ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์  ได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเล่มหนึ่งชื่อ The 
Fifth Discipline Field book: Strategies and Tools for Building a Learning Organization 
เพ่ือให้ข้อแนะนำสนับสนุนแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่ส่งเสริมให้เกิดมีการเรียนรู้ในองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ  
วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, น. 52)   

นอกจาก ปีเตอร์ ไมเคิล เซ็นจ์แล้ว บุคคลที่มีบทบาทในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และเผยแพร่เรื่องนี้เป็นที่ยอมรับอีกท่าน คือ ไมเคิล เจ มาร์ควอร์ท (Michael 
J. Marquardt) เป็นนักวิชาการ คนสำคัญที่ศึกษาแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยในปี ค.ศ. 
1996 ได้เขียนตารา Building The Leaning Organization โดยได้เสนอเครื่องมือในการประเมิน
ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่  องค์กรแห่ งการเรียนรู้   (Leaning Organization Profile)-และ
ประสบการณ์ จากองค์ กรแห่ งการเรียนรู้ ก ว่ า  100 องค์ กรในช่ วงเวลา  15  ปี ที่ ผ่ านมา                    
ไมเคิล เจ-มาร์ควอร์ต ได้เสนอแนวคิดส าคัญของการพัฒนาเพ่ือการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กล่าวคือ องค์กรต้องเรียนรู้ให้ดียิ่งขึ้นและรวดเร็วกว่าเดิม โดยอาศัยความเข้าใจ แนวทางการพัฒนา
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ 2) การ
ปรับเปลี่ยนองค์กร-3)-การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 4)-การจัดการความรู้     
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5)-การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ซึ่งเป็นแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในเชิงระบบ
ย่อยที่สัมพันธ์กันทั้ง 5 ระบบ 1) การเรียนรู้  2) องค์กร 3) คน 4) ความรู้ และ 5) เทคโนโลยี-       
(อุไรวรรณ คงสิม, 2557, น. 21) 
  2.1.3 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
      การพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น นับว่าเป็นกลยุทธ์ใน
การบริหารองค์กรยุคใหม่ที่เน้นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้มีความตื่นตัว กับสังคมโลกยุค
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีที่มีผลให้มีการเปลี่ยนแปลงด้าน
เศรษฐกิจและสังคมตามมาพร้อมที่จะมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา ก่อให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญ
ที่มีศักยภาพต่อการปฏิบัติงาน 
      มาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996 อ้างถึงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2542, น. 17)   
ได้กล่าว ส าหรับแรงผลักดันที่ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงโลกธุรกิจ และท าให้การเรียนรู้แบบทั่วทั้งองค์กร
เป็นสิ่งที่หลีกเหลี่ยงไม่ได้ ส าหรับศตวรรษที่ 21 มีด้วยกัน 8 ประการ ได้แก่ 1) โลกาภิวัฒน์และ
เศรษฐกิจโลก 2) เทคโนโลยี 3) การปฏิรูปและการปรับเปลี่ยนในโลกแห่งการท างาน 4) อิทธิพลของ
ลูกค้าที่เพ่ิมขึ้น  5) ความรู้และการเรียนรู้ได้รับกลายเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญขององค์กร 6) ความ
คาดหวังและบทบาทที่ก าลังเปลี่ยนของคนท างาน 7) ความหลากหลายในที่ท างาน และการ
เคลื่อนย้ายของแรงงาน และ     8) ความสับสนยุ่งเหยิงและการเปลี่ยนแปลงที่ทวีขึ้นอย่างรวดเร็ว 
        ฟูลเมอร์ และคีย์ (Fulmer and Key, 1998, p. 335) ได้กล่าวว่า ในองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ การเรียนรู้อยู่เสมอของบุคคลเป็นรากฐานส าคัญในการขยายขีดความสามารถให้เชี่ยวชาญมาก
ขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมปัจจุบันที่เต็มไปด้วยข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการแข่งขัน 
การพัฒนาและการตัดสินใจของบุคคลและองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ผู้ที่สามารถเข้าถึงและใช้
ประโยชน์จากความถูกต้องของข้อมูลข่าวสารมากกว่าย่อมมีความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน อีกท้ังยัง
สามารถพัฒนาตนเองหรือองค์กรได้มากกว่าและเร็วกว่าผู้ที่เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้น้อย ดังนั้นการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ก็เพ่ือมุ่งเน้นที่จะส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองในอันดับแรก เพราะมีความ
เหมาะสมอย่างยิ่งกับสถานการณ์ของสังคมปัจจุบัน ทั้งนี้หากองค์กรทุกประเภททุกระดับต้องการอยู่
รอดในสังคมยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ย่อมปฏิเสธกระแสการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไม่ได้ เพราะองค์กรต้องก้าวทันคู่แข่งและก้าวล้า คู่แข่ง ต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่
ตลอดเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและรวดเร็ว เพ่ือท า ให้องค์กรมีความพร้อมที่จะใช้ความรู้และ
ความสามารถของบุคลากรทุกระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    เซ็นจ์ (Senge, 2006, p. 1) ได้กล่าวว่า จิตวิญญาณขององค์กรแห่งการเรียนรู้  คือ 
องค์กร เรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคลที่เรียนรู้  โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการ
เรียนรู้ในองค์กรขึ้น แต่การเรียนรู้ของแต่ละองค์กรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้นด้วย
เหตุนี้นักวิชาการในสายการจัดการองค์กร องค์กรจะต้องพัฒนาศักยภาพโดยการเรียนรู้ที่จะรับการ
เปลี่ยนแปลง ขณะที่สิ่งแวดล้อมด้านการแข่งขันซับซ้อนและรุนแรงมากขึ้น การเรียนรู้และการกระท า
จะต้องเติบโตควบคู่หรือล้ าหน้าคู่แข่ง ต้องมีการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือตอบสนองความต้องการ
สร้างความเชื่อ การท้าทาย และต้องยอมรับว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความจ าเป็น  
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     ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ (2545, น. 374-375) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า ผู้บริหารในปัจจุบันก าลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในอัตราที่
รวดเร็วนวัตกรรมที่ต่อเนื่องในเรื่องของสาระสนเทศและเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่เชื่อมโยงกับโลกาภิ
วัตน์ของตลาด ซึ่งท าให้เกิดความสับสนวุ่นวาย ผลที่เกิดขึ้นคือหลักการและแนวทางการบริการในอดีต 
ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในโลกปัจจุบันได้องค์กรที่จะประสบความส าเร็จในศตวรรษที่  21 จะต้อง
สามารถท่ีจะเรียนรู้ และตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว โดยองค์กรลักษณะนี้จะมีผู้บริหารซึ่งมีภูมิปัญญาที่
ฉลาดในการเปลี่ยนแปลงที่ท้าท้ายต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผลและสามารถบริหารจัดการฐานแห่ง
ความรู้ (Knowledge Base) ส าหรับองค์กรได้ รวมทั้งสามารถเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการได้ หรือ
กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือองค์กรลักษณะนี้จะมีความต้องการที่จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning 
Organizations) 
     บดินทร์ วิจารณ์ (2549, น. 2) ได้กล่าวถึงความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 
การพัฒนาองค์กร แห่งการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญส าหรับการสร้างความสามารถในการแข่งขันอย่าง
ยั่งยืนที่ควรจะเกิดขึ้นกับองค์กรทุกประเภท และองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ยัง
เป็นพ้ืนฐาน ที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Organization) และองค์กร
แห่งการเรียนรู้นวัตกรรม (Innovation Organization) ตามล าดับ   
     จากความส าคัญดังกล่าวสรุปได้  ผู้บริหารในปัจจุบันก าลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงในอัตราที่รวดเร็ว  ผู้น าต้องมีความฉลาดในการบริหารองค์กร เพ่ือขจัดปัญหา ที่เกิดจาก
การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ สร้างความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนที่ควรจะเกิดขึ้นกับ
องค์กร เพ่ือให้ประสบความส าเร็จโดย องค์กรแห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นที่จะส่งเสริมการเรียนรู้ด้วย
ตนเองในอันดับแรก การเรียนรู้ของแต่ละองค์กรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น กลุ่มคน
ที่ท างานร่วมกัน เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการสร้างผลงานที่เป็นที่ต้องการ สามารถที่จะเรียนรู้ 
และตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้น ผู้บริหารซึ่งควรมีภูมิปัญญาที่ฉลาดในการเปลี่ยนแปลงที่ท้าท้าย
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผลสามารถน าเอาความชาญฉลาดที่สะสมไว้ของบุคลากรของตนมาใช้อย่าง
ได้ผล เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณ์ 
และสอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  โดยเฉพาะสถานศึกษาซึ่งเป็นองค์กรที่ให้
การศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ดังนั้นสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายทางการศึกษา 
  2.1.4 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
     องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มุ่งสร้างให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ จึงเป็นองค์กรที่มีลักษณะของการด าเนินการที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งมีนักวิชาการได้
น าเสนอลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ดังนี้ 
     เกวิน  (Gavin, 1993 อ้างถึงใน ธานี มาลาศรี, 2554, น. 19-39) ได้กล่าวว่าองค์กร
แห่งการเรียนรู้ต้องมีทักษะหลัก 5 ประการ ดังนี้ 
     1. ทักษะในการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ เป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยงถึงวิธีการและ
ปรัชญาในการจัดการปัญหาขององค์กรอย่างมีคุณภาพ ซึ่งปัจจุบันได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง 
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โดยมีเทคนิคและเครื่องมือสนับสนุนเช่น วิธีการทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ปัญหาที่ต้องมี
หลักการ ไม่ใช่การคาดเดาสมมติฐานขึ้นมาเอง แต่มีการทดสอบสมมติฐานในวงจร Deming ที่เรียกว่า 
"Plan - Do - Check - Act: PDCA) พร้อมทั้งยึดข้อมูลและข้อเท็จจริงมากกว่า ข้อสันนิษฐาน เพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจ และมีการใช้เครื่องมือทางสถิติอย่างง่ายในการจัดระเบียบของข้อมูล เช่น กราฟ
แท่ง แผนภูมิก้างปลา แผนภูมิควบคุม และสหสัมพันธ์ เป็นต้น 
  2. การทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการหาและทดสอบความรู้
ใหม่ ๆ อย่างเป็นระบบ โดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งการทดลองนี้จะท าคู่ขนานไปกับการแก้ปัญหา
อย่างมีระบบ การทดลองจะถูกกระตุ้นด้วยโอกาสและการขยายขอบเขต ไม่ใช้กระตุ้นด้วยปัญหา
เฉพาะหน้า ส่วนใหญ่การทดลองแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
     2.1 โครงการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นโครงการที่ต้องการการทดลอง
ย่อย ๆ เพ่ือสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยลักษณะที่เอ้ือต่อการทดลองแบบนี้ คือ 
                2.1.1 มีการท างานอย่างมุ่งมั่น เพ่ือให้แน่ใจว่าได้แนวคิดใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา 
         2.1.2 มีการสร้างระบบการให้ผลตอบแทน เพ่ือให้บุคลากรทีความกล้า ที่จะ
เสี่ยงกับการทดลองสิ่งใหม่ ๆ 
         2.1.3 มีการวัดผลส าเร็จจากการทดลองให้เห็นเป็นรูปธรรม โดยผู้บริหารและ
บุคลากรจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการประเมินผล 
     2.2 โครงการสาธิต ส่วนใหญ่จะมีบทบาทและความสลับซับซ้อนมากกว่าโครงการ
ที่ด าเนินอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร ในขอบเขตที่ กว้าง เป็น
กิจกรรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาความสามารถใหม่  ๆ 
ให้กับองค์กร โดยมีลักษณะดังนี้ 
  2.2.1 มักทดลองท ากับกลุ่มเล็ก ๆ ก่อน เพ่ือให้เป็นโครงการที่ปรับปรุง
หลักการ และวิธีในการปฏิบัติงานที่องค์กรหวังว่าจะน าไปใช้ในอนาคต 
   2.2.2 มีการทดสอบความเห็นพ้อง และพันธะที่บุคลากรจะยอมรับได้จากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  2.2.3 เป็นโครงการที่ถูกด าเนินการจากทีมงานที่มีความสามารถสูง และมา
จากหลายๆลักษณะของงานรวม ๆ กันไป 
  3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต องค์กรจะต้องตรวจสอบทั้งในด้านการประสบ
ความส าเร็จและล้มเหลวขององค์กรเองอย่างเป็นระบบ โดยมีการจดบันทึกในลักษณะ ที่ บุคลากร
สามารถค้นดูได้อย่างสะดวก มีการบันทึกข้อมูลเป็น Case Study เพ่ือให้สมาชิกในองค์กรได้ศึกษาถึง
ความส าเร็จและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในอนาคต มีการแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ประสบการณ์ของสมาชิก 
  4. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน การเรียนรู้ในองค์กรไม่ได้มาจากการวิเคราะห์ประสบการณ์
ขององค์กรแต่เพียงอย่างเดียว บางครั้งมาจากการได้ศึกษาองค์กรอ่ืน  ๆ ควบคู่ไปด้วย โดยการ
เปรียบเทียบว่า อะไรเป็นแนวทางที่ถือปฏิบัติกันจนเป็นที่ยอมรับ หรือได้รับความนิยมกันอยู่ใน
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ขณะนั้น เพ่ือศึกษา เรียนรู้ วิเคราะห์ และถือปฏิบัติได้ การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนนี้ เป็นการอาศัยจาก
แนวคิดภายนอก ซึ่งผู้บริหารจะต้องเปิดใจให้กว้าง ยอมรับฟังการวิพากษ์วิจารณ์ทั้งจากลูกค้าและ
คู่แข่งขัน รวมทั้งยอมรับความส าเร็จขององค์กรอ่ืน เพ่ือเป็นการเปรียบเทียบในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน 
(Bench Marketing) สิ่งเหล่านี้คือการเรียนรู้ที่มีคุณค่า 
  5. การถ่ายทอดความรู้ การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กรควรมีการถ่ายทอดซึ่งกันและกัน
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการถ่ายทอดนี้สามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การพูด การเขียน 
การศึกษา ดูงาน สื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ระบบการหมุนเวียนงาน เป็นต้น สิ่งที่ส าคัญในการถ่ายทอดความรู้
ให้มีประสิทธิภาพ คือ การได้รับการส่งเสริมอย่างเหมาะสมนอกจากนี้ Garvin ยังกล่าวถึงสิ่งส าคัญที่
จ าเป็นต้องท าให้ เกิดขึ้นในองค์กร เพ่ือน าไปสู่ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  คือการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ บุคลากรขององค์กรจะต้องมีโอกาสในการวิเคราะห์สิ่งที่ตนเองท า 
พิจารณาว่าสิ่งที่ท านั้นดีหรือไม่มีปัญหาอย่างไร เพ่ือให้เกิดการเปรียบเทียบ และองค์กรต้องส่งเสริมให้
สมาชิกแต่ละคนสลายก าแพง เพ่ือให้องค์กรเกิดสภาพที่ไร้ขอบเขตมาขัดขวาง (Boundary Lessens) 
อันจะเป็นการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิด เพ่ือการขยายความรู้และการพัฒนาต่อไป 
  คาร สเต็น  และคนอ่ืน  ๆ (Karsten,-et-al, 2000 pp. 154-155) ได้กล่ าวถึ ง
สถานศึกษาที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีลักษณะ คือ การปรับปรุงกลไกต่าง ๆ เพ่ือรับข้อมูล
ข่าวสารจากสิ่งแวดล้อมภายนอก และคัดเลือกจัดระบบและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร รับ
ความคิดใหม่ ๆ ของลูกค้า และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พร้อมทั้งน าแนวคิดเหล่านี้ไปสร้างความแข็งแกร่ง
ให้กับองค์กรปรับปรุงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและสร้างโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากแนวคิดใหม่ ๆ และสนับสนุนความร่วมมือ 
และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ สร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในทุกระดับ และก าหนดเป็นปทัสถาน และ
ค่านิยมขององค์กร ทบทวนและสร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
  เก็พฮาร์ท และมาร์ซิค (Gephart and Marsick, 1996, pp. 35 - 36) ได้น าเสนอ
ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 ประการ คือ 
  1. การเรียนรู้อย่ างต่อเนื่ องทุกระดับขององค์กร (Continuous Learning) 
บุคลากรแต่ละคนแบ่งปันการเรียนรู้ เพ่ือช่วยให้ทีมและองค์กรได้เรียนรู้โดยผ่านกระบวนการถ่ายโอน
ความรู้และบูรณาการเรียนรู้สู่องค์กรและการปฏิบัติงาน 
  2. การสร้างและถ่ายโอนความรู้  (Knowledge Generation and Sharing) 
มุ่งเน้นกระบวนการสร้างการได้มาและการถ่ายโอนความรู้เพ่ือให้บุคลากรได้เข้ าถึงความรู้  อย่าง
รวดเร็ว  3. การคิดเชิงสร้างสรรค์และเป็นระบบ (Critical Systemic Thinking) บุคลากร
ได้รับการกระตุ้นให้คิดวิธีใหม่และใช้ทักษะเชิงเหตุผลอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เห็นความเชื่อมโยงและ
การใช้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือหาข้อมูลสรุป 
  4. วัฒนธรรมการเรียนรู้  (Culture of Learning) การเรียนรู้และการริ เริ่ม
สร้างสรรค์มีรางวัลผลตอบแทนให้ 
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  5 .  จิ ต ส า นึ ก แ ห่ ง ก า ร ยื ด ห ยุ่ น แ ล ะ ท ด ล อ ง สิ่ ง ให ม่  ( Flexibility and 
Experimentation) บุคลากรมีอิสระที่จะเสี่ยงทดลอง คิดค้นนวัตกรรม ค้นหาแนวคิดใหม่และสร้าง  
กระบวนการท างานและผลผลิตใหม่ ๆ 
  6. ยึดคนเป็นศูนย์กลาง (People Centered) ยึดหลักที่ว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้
ต้องเอาใจใส่บ ารุงรักษา สร้างค่านิยม และสนับสนุนความเป็นอยู่ที่ดี พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากรแต่ละคน 
  วีระวัฒน์  ปันนิตามัย (2544, น.-79-83) กล่าวว่า องค์กรที่มีการเรียนรู้นั้นเป็น
กระบวนการที่มีลักษณะเคลื่อนไหว ยืดหยุ่น เป็นพลวัตอยู่เป็นนิจ ไม่หยุดนิ่ง เพ่ือพัฒนางานในหน้าที่
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ได้ระบุว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้พึงมี 11 ลักษณะดังต่อไปนี้ 
   1. มีโครงสร้างที่เหมาะสม มีลักษณะ “จิ๋วแต่แจ๋ว” ยืดหยุ่น เอ้ือต่อการจัดตั้งทีม
ท างานได้ ซึ่งในอนาคตอาจต้องใช้สมรรถนะแทน 
                       2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร บุคลากรจะมีนิสัยใฝ่รู้ศึกษา ค้นคว้าและ
เผยแพร่ต่อกันฉันมิตร มีแนวจูงใจที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และได้รับการสนับสนุนทั้ง
การเงินและขวัญก าลังใจจากผู้บริหาร 
  3. มีการเพ่ิมอ านาจปฏิบัติ เปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ลดความรู้สึกต้องพ่ึงพิงผู้อ่ืนในการแก้ปัญหา ขยายความสามารถในการเรียนรู้ของตนให้
บังเกิดผลงอกงามสร้างสรรค์อย่างเต็มที่ ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาไปสู่ระดับ
ล่างสุด ในฐานผู้รู้ดีให้มากที่สุด 
                       4 .-มี การตรวจสอบคาดคะเนการเปลี่ ยนแปลงที่ อ าจมีที่ จะกระทบต่ อ
สภาพแวดล้อมองค์กร ไหวตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง เลือกหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์กรมุ่งที่จะ
มีปฏิสัมพันธ์ด้วย 
    5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ ผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสร้าง
ความรู้ เรียนรู้จากส่วนอ่ืน ฝ่ายอ่ืน จากเครือข่ายสัมพันธ์ ติดต่อกันผ่านช่องทางการสื่อสารและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน 
                      6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้  องค์กรแห่งการเรียนรู้  จะประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรู้อย่างทั่วถึง เพ่ือให้มีการเก็บ-ประมวล-ถ่ายทอดข้อมูลกันได้
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์ 
(Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการท างานของสมองมนุษย์ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตจะ
รวดเร็ว สั้นกระชับ เป็นที่น่าสนใจ ประยุกต์ใช้ได้ 
                      7. มุ่งเน้นคุณภาพ องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะพัฒนาคุณภาพตามคุณค่าในสายตา
ของผู้รับบริการโดยไม่มีค าว่าต่อรอง คุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาที่จะได้รับการยอมรับโดยไม่มีข้อกังขา 
    8. ย้ าเน้นความมีกลยุทธ์ กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเป็นไป
อย่างมีกลยุทธ์ ทั้งในด้านของ การยกร่าง การด าเนินการ และการประเมิน จัดการผู้บริหารจะเป็น
ผู้ท าหน้าที่ทดลองเก้ือหนุน มากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือค าตอบไว้ให้ 
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          9. มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน ที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เขาได้
พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ อดทนต่อความแตกต่าง ความ
หลากหลาย ให้ความเท่าเทียม เสมอภาค ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตยและ
การมีส่วนร่วม 
   10. มีการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และการ
สร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วม เครือข่ายทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งภายในทีมและระหว่างทีมกับ
บุคคลภายนอก 
     11. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน มุ่งเข้าสู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อย่างผูกพัน บนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิดความเชื่อที่คล้ายคลึง
กัน ส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในท่ีสุด 
  ชูชัย ศรช านิ และคนอ่ืนๆ (2549, น. 13) กล่าวถึงลักษณะส าคัญขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ คือเป็นองค์กรที่เรียนรู้จากการสร้างสรรค์ แสวงหาและถ่ายทอดความคิดและความรู้ใหม่ ๆ 
พร้อมทั้งมีการปรับเปลี่ยนองค์กรอันสะท้อนถึงความรู้และความคิดเหล่านั้น เช่น 
   1. เป็นการเรียนรู้ของทั้งองค์กร จากผู้น า ผู้บริหาร ตลอดจนถึงบุคลากรทุกระดับ 
    2. คนในองค์กรตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ เพ่ือน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ 
    3. บรรยากาศและโครงสร้างขององค์กรเกื้อหนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันทั้ง
องค์กร 
    4. เน้นสร้างสรรค์ความคิดริเริ่มและการเรียนรู้ด้วยการใฝ่หาอยากรู้อยากเห็น 
    5. มีเทคโนโลยีและสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง 
    6. องค์กรมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีและรวดเร็ว 
    7. บุคลากรมีคุณภาพและความสามารถทั้งในหน้าที่และการเรียนรู้ด้วยความมุ่งมั่น 
ทุ่มเทและมีขวัญก าลังใจ 
    8. บุคลากรมีเกลียวสัมพันธ์ที่ดีท าให้ทุกคนมีส่วนสร้างสรรค์และแลกเปลี่ยน
ความคิดและความรู้ซึ่งกันและกันอย่างอิสระ บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนเป็นผู้ร่วมงานมากกว่าที่จะเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
    9. มองเห็นการเปลี่ยนแปลงและวิกฤติเป็นโอกาสและยอมรับการเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาด 
    10. บุคลากรมีส านึกมุ่งปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อท้อ 
    11. ทุกคนในองค์กรได้ร่มวิสัยทัศน์และท าเพ่ือส่วนรวม 
  พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547, น. 90 - 91) ได้กล่าวถึงลักษณะขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่สามารถน าไปก าหนดเป็นข้อปฏิบัติ ในการด าเนินกิจกรรมขององค์กร ตามแนวคิดของมาร์ค
วอร์ดและเรย์โนลด์ (Marquardt and Reynolds) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. สามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงได้ดี 
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    2. สนับสนุนให้บุคลากรระดับล่างมีโอกาสและสามารถอธิบายความคืบหน้าและ
อุปสรรคในการท างานได้ 
    3. สนับสนุนให้ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ พี่เลี้ยง ที่ปรึกษาและเป็นผู้สนับสนุน
การเรียนรู้แก่สมาชิกขององค์กร 
    4. สร้างวัฒนธรรมของการใช้แรงเสริมและการเปิดเผยข้อมูลในองค์กร 
    5. มีมุมมองโดยภาพรวมและเป็นระบบที่เห็นและเข้าใจถึงระบบกระบวนการและ
ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ขององค์กร 
    6. มีวิสัยทัศน์ เป้าหมายและค่านิยมร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 
    7. มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจด้วยการเพ่ิมอ านาจปฏิบัติแก่บุคลากรใน
องค์กร 
    8. มีผู้ที่เป็นแม่แบบเก่ียวกับการกล้าเสี่ยง กล้าทดลองปฏิบัติที่คิดดีแล้ว 
    9. มีระบบต่าง ๆ เพื่อการเรียนรู้ร่วมกันและใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ในธุรกิจ 
    10. ค านึงถึงความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าผู้ใช้บริการ 
    11. มีส่วนเกี่ยวข้องกับชุมชน 
    12. มีการเชื่อมโยงการพัฒนาตนเองของบุคลากรเข้ากับการพัฒนาองค์กรโดย
ภาพรวม 
    13. มีการสร้างเครือข่ายด้านเทคโนโลยีในองค์กร 
    14. มีการสร้างเครือข่ายภายในธุรกิจของชุมชน 
    15. ให้โอกาสในการเรียนรู้ทางประสบการณ์ 
    16. มีการให้รางวัลต่อความคิดริเริ่มและจัดตั้งโครงสร้างรองรับความคิดดังกล่าว 
    17. สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจให้เกิดทั่วองค์กร 
    18. มุ่งสู่การปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
    19. ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานในทุกรูปแบบ 
    20. มีการใช้คณะท างานที่มีผู้ปฏิบัติมาจากหลาย ๆ ส่วนงาน 
    21. มีการส ารวจและประเมินถึงสมรรถนะในการเรียนรู้ 
    22. มององค์กรว่าสามารถเรียนรู้และเติบโตได้ 
    23. มองสิ่งที่ไม่คาดคะเนไว้มาก่อนว่าเป็นโอกาสอันดีที่จะเรียนรู้  
  ณรัฐ วัฒนพานิช (2550, น. 34) ได้กล่าวถึงลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า
ควรมี 13 ประการดังนี้ 
    1. โครงสร้างหน่วยงานที่ไม่มีสายบังคับบัญชามากยืดหยุ่นจัดทีมได้ง่ายและใช้
สมรรถนะ (Competencies) เพ่ือประเมินการปฏิบัติงานแทนรายละเอียดงาน (Job Description) 
    2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้โดยทุกคนใฝ่เรียนรู้และเผยแพร่ความรู้อย่างเป็นระบบ 
    3. เพ่ิมอ านาจในการปฏิบัติแก่เจ้าหน้าที่มีการมอบหมายงานและกระจายความ
รับผิดชอบเพื่อสามารถมีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาการเรียนรู้ไปด้วย 
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    4. ทันต่อความเปลี่ยนแปลงมีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน และแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ 
    5. มีการสร้างระบบการเรียนรู้และใช้ประโยชน์ที่เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกัน 
    6. มีการสนับสนุนน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการเรียนรู้และถือเป็นสิ่งจ าเป็น 
    7. มุ่งเน้นคุณภาพของผลงานและผลิตภัณฑ์ตามความต้องการและความพอใจ 
    8. ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่เกื้อหนุนต่อกันเช่นการท างานที่ทุก
คนมีอิสระในการคิดและแก้ปัญหาตัดสินใจตามแนวทางประชาธิปไตย 
    9. มีการท างานเป็นทีมโดยเน้นเป้าหมายและการมีส่วนร่วมการรู้บทบาทหน้าที่
ของตนและการประสานสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเป็นรูปแบบทิศทางเดียวกัน 
    10. มีวิสัยทัศน์ร่วมกันและมีการก าหนดเป้าหมายแนวทางตลอดจนทิศทางของ
การด าเนินงานร่วมกัน 
    11. มีการสร้างระบบพ่ีเลี้ยงผู้สอนงานและผู้ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
    12. มีการสร้างระบบการปรับมุมมองในภาพรวมมากกว่าส่วนย่อยของระบบ 
    13. ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์การแลกเปลี่ยนถ่ายโอนและปรับปรุง
ให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ 
    ธีระ รุญเจริญ (2550, น. 212) ได้กล่าวถึงลักษณะที่ท าให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
จากลักษณะที่ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้และวินัยทั้ง 5 ประการ ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ได้ ดังนี้ 1) บุคคลมีอิสระที่จะพูดคุยในสิ่งที่คิดที่ได้เรียนรู้  2) มีการเรียนรู้ข้อผิดพลาด           
3) ส่งเสริมความแตกต่างทางความคิด 4) กล้าเสี่ยงหารูปแบบใหม่ ๆ ในการท างาน 5) มีการเรียนรู้
แลกเปลี่ยนความเห็นกันในทุกระดับและอย่างต่อเนื่อง 6) มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 7) ให้
รางวัลกับทีมท่ีสร้างผลงานใหม่ 
  น้ าทิพย์ วิภาวิน และคนอ่ืน ๆ (2555, น. 6 - 18) กล่าวว่าการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้นั้นมีลักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร เพราะแต่ละองค์กรนั้นมีบริบทที่แตกต่างกัน 
องค์กรจะต้องด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ตนเองเพ่ือ ให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันว่าการมีสมรรถนะหลัก
(Core Competency) ในเรื่องใดบ้างและมีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในเรื่องใดที่ต้องการการ
พัฒนาการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัยเวลาในการสร้างและปรับเปลี่ยนเนื่องจากการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม ไปสู่ระดับองค์กรและ
มีลักษณะเป็นไปอย่างช้า ๆ มีกระบวนการต่อเนื่องไม่มีจุดจบ เป็นวิวัฒนาการ (Evolution) มากกว่าที่
จะท าแบบปฏิวัติ (Revolution) เพียงครั้งเดียว คือ พลิกโฉมองค์กรแล้วก็สิ้นสุดไปไม่มีการด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นที่การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรตามด้วย
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและท้ายท่ีสุดจะเป็นการปรับเปลี่ยนที่มีความต่อเนื่องยั่งยืน 
  สรุปได้ว่า จากลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว ซึ่งประกอบไปด้วย
โครงสร้างที่เหมาะสมที่มีความคล่องตัวสูงเพ่ือเอ้ือให้เกิดอิสระและความยืดหยุ่นในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กรที่ให้สมาชิกทุกคนตระหนัก และเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ความรับผิดชอบใน
งาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนเองอย่าง
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เต็มที่  มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลง ที่อาจมีผลกระทบต่อ
สภาพแวดล้อมขององค์กรสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ มีการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานมุ่งเน้นคุณภาพและให้ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้ง
องค์กร มีกลยุทธ์กระบวนการเรียนรู้ และการเรียนรู้เชิงปฏิบั ติการ มีสภาพบรรยากาศที่สนับสนุนที่
เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมและการท างานแบบมีเครือข่าย รูปแบบการท างานเป็นทีมจะ
ช่วยส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันในองค์กร ซึ่งเป็นการสร้างความร่วมมือกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง
ในระยะยาว และมีการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เพ่ือสร้างการแข่งขัน และสร้างพันธมิตรในการด าเนิน
ธุรกิจ มีวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการมองภาพความส าเร็จร่วมกันทั้งองค์กร ซึ่งจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน
ด้วยความรู้สึกผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความเชื่อท่ีคล้ายคลึงกัน ส่งผลให้เกิดความมีส่วน
ร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกันโดยมีจุดมุ่งหมายไปทางเดียวกันซึ่งลักษณะดังกล่าวข้างต้นนั้น ถือเป็น
หลักการส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ และจะน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษา ให้
เป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ 
  2.1.5 แนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
                     จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ องค์กรแห่งการเรียนรู้ จากนักวิชาการ
สามารถจ าแนกได้เป็น 4 แนวคิดหลัก คือ 
         1. แนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disclipline) ของ Senge (1990) 
         2.-แนวคิ ดบริษั ทแห่ งการเรียนรู้  (The Learning Company) ของ Pedler, 
Burguyne & Boydell (1991) 
         3. แนวคิดกิจกรรมหลัก 5 ประการ (Fifth Main activities) ของ Garvin (1993) 
         4.-แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The Systems – Linked 
Organization Model” ของ Marquardt, 1996a,b  
         2.1.5 แนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disclipline) ของ Senge (1990) 
              เซ็นจ์ (Senge, 1990 อ้างถึงใน เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม, 2548 , น. 31–36) 
มีแนวคิดที่จะผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยให้ความส าคัญกับความสามารถใน
การเรียนรู้  ที่ เร็วกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งความสามารถข้อนี้ถือว่าเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจที่ยั่ งยืน 
(Sustainable Competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ที่เต็มเปี่ยม (Learning Full) ของ
ทุกคนและทุกระดับในองค์กรโดยถือว่าคนทุกคนมีธรรมชาติของการเป็นผู้เรียนรู้ (Learners) มี
ธรรมชาติที่จะเรียนรู้และรักที่จะเรียนรู้เพ่ือแสวงหาสิ่งที่ดีให้แก่ชีวิต  นอกจากนั้น เซ็นจ์ ยังได้เสนอ
แนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย วินัยหรือการฝึกฝน 5 ประการ ที่เรียกว่า The Fifth 
Discipline ซึ่งเป็นแนวทางของการปฏิบัติในการขจัดอุปสรรคต่อการเรียนรู้ไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ที่
ประยุกต์ได้กับทั้งปัจเจกบุคคลและองค์กร แนวคิดดังกล่าวที่จะผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์กร
แห่งการเรียนรู้ขึ้นได้ นั้นมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
          1. บุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) 
           2. การมีแบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) 
          3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) 
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   4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
   5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) (เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา 
มาฆะศิรานนท์, 2545 , น. 13-15) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1 แนวคิดวินัยหรือการฝึกฝน 5 ประการ “The Fifth Discipline” 
ที่มา: Senge, อ้างถึงใน เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ (2545) 
 
   1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การฝึกฝนอบรมตนเอง
ด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอ และยังเป็นรากฐานส าคัญ เป็นการขยายขีดความสามารถให้เชี่ยวชาญมากข้ึน 
ความรอบรู้เป็นผลร่วมของทักษะ ความสามารถเป็นสภาพที่เป็นอยู่ ตามความจริง เห็นว่าอะไรมี
ความส าคัญต่อตนเอง ต่อองค์กร และในขณะเดียวกันก็เห็นภาพเหตุการณ์ (Vision) ที่พึงประสงค์ได้ 
สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้น (Personal Vision) ตอบตนเองได้การพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้เป็น
เลิศนั้น ต้องมีการฝึกฝน และมีการปรับมุมมองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการพัฒนาตนเองให้เป็นเลิศนั้น มี
แนววิธีปฏิบัติ ซึ่งประกอบไปด้วย 
      1.1 สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) ความคาดหวังของแต่ละคนที่
ต้องการให้สิ่งต่าง ๆ เกิดข้ึนจริงในชีวิตตนสักวันหนึ่งในอนาคต เป็นภาพในอนาคตที่ต้องการที่สามารถ
เป็นจริงได้ ดังนั้น ทุกคนสามารถสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้นมาได้โดยเป็นการท าให้ทราบว่าแนวทางที่
ต้องการบรรลุผลส าเร็จคืออะไร โดยจะวางแผนว่าท าอย่างไรเพ่ือให้ไปถึงจุดนั้น ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะ
กระจ่างขึ้นหลังจากการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลแล้วนั้นเอง 

1. บุคคลที่รอบรู้ 
(Personal Mastery) 

 

2. การมีแบบแผน
ความคิดอ่าน  

(Mental Models) 
 

3. การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน  

(Share Vision) 
 

4. การเรียนรู้เป็นทีม  
(Team Learning) 

5. การคิดอย่าง 
เป็นระบบ  

(System Thinking) 
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                        1.2 มีแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tension) การเพียรพยายาม มุมานะ และมีการ
พัฒนาอยู่ต่อเนื่องตลอดเวลา เพราะเมื่อจะมุ่งสู่ Personal Mastery และได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์
ส่วนตัวแล้ว แต่หากไม่ลงมือท าหรือไม่มุ่งสร้างสรรค์ วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ก็ไม่มีวันที่จะเป็นจริง ดังนั้น 
จึงจ าเป็นต้องมีจิตส านึกใฝ่ดี และมีการใช้เวลาอย่างคุ้มค่าแก่ตนอยู่เสมอ 
                        1.3 ใช้ข้อมูลเพ่ือคิด วิเคราะห์ และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) 
การใช้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้ง จะช่วยให้การท างานถูกต้องอยู่ตลอดเวลา มีระบบ
การคิดและการตัดสินใจที่ดี หากคิดไม่ดี และการตัดสินใจที่ไม่แน่นอน จะท าให้ไม่มีวันรู้สถานภาพ
ของตนเอง ในปัจจุบัน (Current Reality) ดังนั้น การที่บุคคลหรือองค์กรจะคิดและตัดสินใจกระท า
การใด ๆ ควรต้องอาศัยข้อมูล ข่าวสาร องค์ความรู้ และภูมิปัญญาต่าง ๆ เข้ามาเป็นองค์ประกอบทุก
ครั้ง 
                        1.4 การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก (Using Subconscious) เปรียบได้กับการ มี
ความช านาญการขั้นสูง เป็นการช่วยให้การท างานอย่างหนึ่งอย่างใดด าเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผล
การท างานออกมาดีเยี่ยมโดยไม่ต้องใช้สมาธิ ใช่เพียงแต่จิตใต้ส านึกเป็นตัวสั่งการเท่านั้น การท างาน
อย่างช านาญโดยใช้จิตใต้ส านึกสามารถเกิดขึ้นได้ โดยการขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่นใฝ่ดีที่จะท าให้เกิด
ความช านาญการจนกลายเป็นจิตใต้ส านึก และบรรลุการเป็นบุคคลที่รอบรู้         
        2. การมีแบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) หมายถึง การสรุปความรู้ที่ได้มา
ในแต่ละวันเป็นแนวคิดของตนเอง แล้วนามาใช้ประโยชน์ในการท า งาน โดยให้สอดคล้องกับ
ข้อเท็จจริงหรือข้อมูลใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อมรอบตัว โดยไม่ยึดติด
กับความรู้หรือข้อมูลเดิม ซึ่งอาจผิดพลาดหรือเปลี่ยนแปลงไปและไม่ทันเหตุการณ์  การจะท าให้เกิด
แบบแผนความคิดอ่าน มี 3 แบบ คือ 
  2.1 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) การที่บุคลากรในองค์กรมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน จะช่วยท าเกิดการพัฒนาให้ดีและง่ายขึ้น มีวิธีการที่แปลกใหม่ ท าให้ไม่
น่าเบื่อ และจะส่งผลท าให้องค์กรมีการพัฒนา สร้างนวัตกรรม และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
      2.2 การบริหารโอกาส (Change Opportunity) เป็นวิธีการคิดเพ่ือการแก้ปัญหา 
เปลี่ยนปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสในการท าสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือการแก้ปัญหานั้น โดยเป็นการเปลี่ยนวิกฤต
ให้เป็นโอกาส ซึ่งการบริหารโอกาสนั้นจะต้องมีรูปแบบการคิดที่ให้ความส าคัญไปที่การเรียนรู้ที่มีอย่าง
ต่อเนื่อง และต้องเพียงพอที่จะไปสู่การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 
  2.3 การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็นการน าเอาเทคนิค
ทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหา วางแผน พัฒนา และสร้างความก้าวหน้ าให้แก่
องค์กรในมิติต่าง ๆ โดยเฉพาะสถานการณ์ปัจจุบันที่การพัฒนา และการปรับองค์กรเป็นเรื่องส าคัญ
ต่อความอยู่รอด และการเจริญเติบโตของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนผลลัพธ์อันจะเกิดจาก
รูปแบบวิธีคิด อาจสะท้อนออกมาได้เป็น 3 ลักษณะ คือ 
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           2.3.1 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ถือเป็นการแสดงออกการตอบสนองต่อเหตุการณ์ หรือเรื่องราวใด ๆ ทั้งนี้อาจเป็นการแสดงออก
ทางกาย (ปฏิกิริยาตอบโต้) หรือทางอารมณ์ (สีหน้า-ท่าทาง) 
           2.3.2 ทัศนคติ-(Viewpoint/Standpoint/Perception) หมายถึงแนวความ 
คิดเห็น ถือเป็นส่วนหนึ่งของรูปแบบ-วิธีคิด ดังที่เรามักจะเรียกผู้ที่มีความคิดเห็นในแนวต่าง ๆ กัน ว่า
มีจุดยืน 
           2.3.3 กระบวนทัศน์ (Paradigm) หมายถึง กรอบความคิด แนวปฏิบัติ ท่าที
ที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร โดยที่เราขาดสติที่จะตระหนักรู้ได้
ว่าสิ่งที่เราท าตาม ๆ กันไปนั้นมันดีหรือไม่ดี มีประโยชน์หรือไม่ แต่มันได้กลายเป็นความเชื่อ เป็น
ความยึดติด ฝังใจ กับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
  3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) หมายถึง จุดร่วมและพลังของการเรียนรู้
ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกแต่ละคนฟังซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคนจะแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่อยากจะท าและเป็นสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ 
      การที่องค์กรจะมีผลการด าเนินงานที่ประสบผลส าเร็จนั้น องค์กรจะต้องมี
เป้าหมายและวางภาพในอนาคตที่องค์กรปรารถนาจะให้เกิดขึ้น ซึ่งนั่นก็คือ วิสัยทัศน์ขององค์กร โดย
เป็นที่มุ่งหวังขององค์กรในการในการให้ทุกคนได้ร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นผลส าเร็จขึ้น ดังนั้นจึง
ต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกคนในองค์กรในการมีส่วนร่วม เพ่ือเกิดผลเป็นรูปธรรม กล่าวคือ เป็น
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ที่ให้ทุกคนเข้าใจและสร้างทัศนะของความร่วมมือของบุคลากร ในองค์กรที่จะ
พัฒนาให้เกิดความส าเร็จในอนาคต รวมทั้งท าให้ทุกคนมีความตระหนัก และเข้าใจ ความเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นขององค์กร มีมุมมองร่วมกันเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิดการยอมรับ ยินยอม พร้อมใจ และ
ให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์กรที่จะตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่ทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดพลังร่วม (Synergy) และความผูกพันของคนในองค์กร 
หากองค์กรไม่มีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว ก็จะไม่สามารถเดินไปในทิศทางเดียวกันได้ ซึ่งแนวทางในการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีองค์ประกอบพื้นฐาน ดังนี้ 
          3.1 กระตุ้นให้บุคลากรมีวิสัยทัศน์ โดยการสร้างบรรยากาศ เนื่องจากต้องเริ่มต้น
จากการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลก่อน เพราะหากพนักงานไม่มีวิสัยทัศน์เป็นของตนเอง การท างาน
หรือการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ก็จะเป็นไปในลักษณะตาม ๆ กันไป ปราศจากความตั้งใจ และการ
ร่วมมืออย่างจริงจัง องค์กรส่วนใหญ่สามารถแบ่งประเภทของบุคลากรในเรื่องวิสัยทัศน์ได้เป็น 2 
ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
      3.1.1 บุคลากรประเภทที่มุ่งมั่น เป็นบุคลากรที่ อุทิศเวลาให้กับองค์กร มี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามก าลัง มีความรับผิดชอบสูง และมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 
      3.1.2 บุคลากรประเภทที่ยินยอม เป็นบุคลากรที่เชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่ง
อย่างเคร่งครัด แต่ขาดความคิดสร้างสรรค์และความความกระตือรือร้นเพ่ือรักษาต าแหน่งของตนไว้ 
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         3.2 พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันทั้งองค์กร สิ่งที่ส าคัญที่สุด
ที่ผู้น าองค์กรจะต้องจ าไว้เสมอ คือ ผู้น าจะต้องเต็มใจในการร่วมสร้างวิสัยทัศน์กับคน ในองค์กร โดย
ไม่มองว่าวิสัยทัศน์ของผู้น าจะต้องกลายมาเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรอัตโนมัติ 
         3.3 สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ให้ได้มากที่สุด เพ่ือให้เกิดพฤติกรรม ที่สนับสนุน
โดยไม่ต้องมีการควบคุม สามารถสร้างได้โดยใช้การสื่อสาร และการสนทนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
บุคลากรมีอิสระในการแสดงความฝัน หรือวิสัยทัศน์ออกมา และเมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองจาก
การเสนอแนวความคิด บุคลากรจะรู้สึกเชื่อมั่น และมีการตอบสนองในทางบวก (Positive 
Feedback) เพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร 
   4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
    การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การน าความรู้ของสมาชิกแลกเปลี่ยนกันเล่าสู่
กันฟัง เป็นการเรียนรู้จากความส าเร็จและความผิดพลาดของแต่ละคน รวมถึงแนวทางการแก้ปัญหา 
ปีเตอร์ เซนจ เห็นว่า การเรียนรู้เป็นทีมมี 3 ลักษณะส าคัญ ได้แก่ 
    4.1 สมาชิกทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตีปัญหาหรือประเด็นพิจารณาให้
แตก หลายหัวรวมกันคิด ย่อมดีกว่าบุคคลคนเดียวคิด 
    4.2 ภายในทีมต้องมีการท างานที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี คิดในสิ่งใหม่และ
แตกต่าง และมีความไว้วางใจต่อกัน 
    4.3 บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่มีต่อทีมอ่ืน ๆ เช่น ในขณะที่สมาชิกในทีมหนึ่งมี
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การประพฤติปฏิบัติของทีมยังส่งผลต่อทีมอ่ืน ๆ ด้วยเป็นการช่วยให้การสร้าง
องค์กรแห่งการเรียนรู้มีพลังมากข้ึน     
      5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
  การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีการคิด การอภิปราย การท าความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนโดยอาศัยองค์ความรู้สหวิทยาการน ามาบูรณาการขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
ความคิดใหม่ และถือเป็นกรอบในการสร้างความกระจ่างในความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ เห็นแบบแผน 
เห็นขั้นตอนของการพัฒนา และเห็นความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น สามารถท าความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อย การคิดอย่างเป็นระบบได้นั้นก่อนอ่ืนต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนแนวคิด คือ จากการมองโลกเป็นแบบแยกส่วนก็เปลี่ยนแปลงมาเป็นการมองในภาพรวม 
และในการมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ใน
อนาคตหลักการส าคัญของการคิดอย่างเป็นระบบ คือ เน้นให้บุคคลหรือทีมงาน มีความเข้าใจให้
ชัดเจนถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ซึ่งเป็นการมองในภาพรวมของการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่มีจุดมุ่งหมายให้ทั้งบุคลากรและองค์กรสามารถเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ และมี
ความสามารถในการแข่งขัน  
 2.5.2 แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ของ Pedler, Burguyne 
&Boydell (1991) 
  เพดเลอร์, เบอร์กูล และบอยเดล (Pedler, Burguyne & Boydell, 1981 อ้างถึงใน
สุพจน์ นิมิตรบรรณสาร, 2554, น. 21-23) กล่าวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการ
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เรียนรู้  (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 
กระบวนการ ดังนี้ 
  1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
     1.1 การเรียนรู้น าไปสู่กลยุทธ์ขององค์กร (Learning Approach to Strategy)
โดยปกติแล้วบริษัทจะปรับทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกล
ยุทธ์จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ ในขณะเดียวกันเสมือนเป็นการทดลองทางการบริหาร แผนธุรกิจจะ
ถูกเกี่ยวข้องและปรับแต่งอยู่ตลอดเวลา และมีการสะท้อนกลับของข้อมูลในกระบวนการวางแผนเพ่ือ
การปรับปรุงอยางต่อเนื่อง 
  1.2 การสร้างนโยบายแบบมี ส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิก
ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการร่างนโยบายและกลยุทธ์ นโยบายมีนัยส าคัญที่มีอิทธิพลในมุมมอง
ของการเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยนโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใช่แต่ของผู้บริหาร
ระดับสูงเท่านั้น 
  2. ด้านการมองภายในองค์กร (Looking in) 
      2.1 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) ถูกใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกัน
ไม่ใช่เพ่ือให้รางวัลหรือลงโทษ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกใช้สร้างฐานข้อมูลและระบบการสื่อสาร
ที่ช่วยทุกคนให้เข้าใจว่ากาลังจะไปทางไหน ซึ่งบุคลากรในองค์กรสามารถได้รับการสะท้อนกลับของ
ข้อมูลว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร และท าให้เขา้ใจว่าธรรมชาติและนัยส าคัญของความแปรปรวน
ของระบบและการแปลความข่าวสารมีความสอดคล้องกัน นอกจากนี้ เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูก
น ามาใช้สร้างฐานข้อมูลระบบสารสนเทศและการติดต่อสื่อสารที่จะช่วยให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนิน
อยู่ และการตัดสินใจที่ดีควรเป็นอยา่งไร  
  2.2 การสร้างการตรวจสอบและการควบคุม (Formative Accounting and 
Control) ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงาน ถูกจัดขึ้นเพ่ือช่วยในการเรียนรู้
บุคลากรทุกคนจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง บุคลากรบัญชี
และการเงินมีฐานะเป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า และระบบควบคุมจะถูกออกแบบและด าเนินไปเพื่อ
สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า กล่าวคือ ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในทรัพย์สินขององค์กร
เสมือนว่าตนเองเป็นเจ้าของ 
  2.3 การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange) ทุกฝ่ายจะต้องในองค์กร
จ าเป็นต้องมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ และอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกัน โดยค านึงถึง
นโยบายและเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก 
  2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานขั้นพ้ืนฐานและ
ค่านิยมภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกนภายในองค์กร โดยต้องมีการศึกษาและ
ทดสอบระบบการให้รางวัลก่อนน าระบบรางวัลมาตอบแทนผลการด าเนินงานมาใช้ในองค์กรโดยให้
บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดรูปแบบของกระบวนการให้รางวัล  
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  3. ด้านโครงสร้าง (Structures) โครงสร้างที่  มีการกระจายอ านาจ (Enable 
Structure) จะมี ลักษณะที่มีความยืดหยุ่นเป็นไปเพ่ือการทดลองการเติบโตและการปรับตัวโดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใช้ในการเรียนรู้และพัฒนามากกวาเพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ  ่ 
  4. ด้านการมองภายนอกองค์กร (Looking Out) 
     4.1 บุคลากรเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary Workers as 
Environmental Scanner) ถือเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ทุกคนจะรวบรวมน ากลับมา และรายงาน
ข่าวสารเกี่ยวกบสิ่งที่เกิดขึ้นภายนอกบริษัท โดยการส่งบุคลากรออกไปท างานภายนอก วิธีนี้ จะเป็น
การเก็บข้อมูลภายนอกองค์กรประเภทหนึ่ง ซึ่งมีการส ารวจความพึงพอใจ หรือพฤติกรรมของลูกค้า
เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการด าเนินงานต่อไป นอกจากนี้ การประชุมในบริษัททุกครั้งจะมีการทบทวน
ร่วมกันเกี่ยวกบสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีการพบกับกลุ่มตัวแทนหรือลูกค้า ผู้จัดหา สมาชิก ชุมชน
และหาว่าอะไรส าคัญส าหรับเขา และมีระบบและกระบวนการส าหรับแบ่งปันข้อมูลข่าวสารจา
ภายนอกบริษัทเพ่ือรับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ การตลาด เทคโนโลยี สังคม 
การเมือง และแนวโน้มของโลก รวมทั้งทดสอบวาจะมีผลกระทบต่อธุรกิจของเราอย่างไร  
  4.2 การเรียนรู้ข้ามองค์กร (Inter - Company Learning) จะมีการติดต่อพบปะ
และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันกับบริษัทอ่ืน รวมถึงคู่แข่งขันที่มีลักษณะงานคล้ายกัน เพ่ือมีส่วน
ร่วมในการเรียนรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ร่วมกัน ซึ่งท าให้สามารถมองเห็นข้อดีและข้อเสียในการปฏิบัติงาน
ของกันและกัน และยังเกิดแนวทางในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และตลาดใหม่ ๆ 
  5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 
     5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) โดยทุกคนในบริษัทจะช่วยเหลือ 
สนับสนุนและสนใจในบทเรียน กล่าวคือ เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดขึ้นในองค์กรทุกคนในองค์กร
จะรู้จักการวิเคราะห์เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าข้อผิดพลาดนั้นมาเป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ เพ่ือ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น ความแตกต่างของทุกคนในองค์กรจะถูกมองวาเป็นคุณค่าที่ดีที่จ าเป็นส าหรับการ
เรียนรู้และการสร้างสรรค์ 
     5.2 ทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Self - Development for All) มีการ
จัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาตนเอง โดยแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าการฝึกอบรมและ
พัฒนาตนเองในเรื่องใด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านกลยุทธ์ 

ด้านการมองภายในองค์กร 

การเรียนรู้น าไปสู่กลยุทธ์ขององค์กร 

การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม 

การให้ข้อมูลข่าวสาร 
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ภาพที่ 2.2 แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ “The Learning Company” 
ที่มา: Pedler, M., Burgoynes, J. and Boydell, T. (1991). The Learning Company: A 
Strategy for Sustainable Development, (Maidenhead: McGrar-Hill, 1991), pp. 25. 
 
 2.5.3 แนวคิดกิจกรรมหลัก 5 ประการ (Fifth Main Activities) ของ Gavin (1993) 
  เกวิน (Gavin, 1993 อ้างถึงใน ธานี มาลาศรี, 2554, น. 19-39) ได้กล่าวว่า องค์กร
แห่งการเรียนรู้ต้องมีทักษะหลัก 5 ประการ ดังนี้ 
  1. ทักษะในการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ เป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยงถึงวิธีการและปรัชญา
ในการจัดการปัญหาขององค์กรอย่างมีคุณภาพ ซึ่งปัจจุบันได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง โดยมี
เทคนิคและเครื่องมือสนับสนุนเช่น วิธีการทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ปัญหาที่ต้องมี
หลักการ ไม่ใช่การคาดเดาสมมติฐานขึ้นมาเอง แต่มีการทดสอบสมมติฐานในวงจร Deming ที่เรียกว่า 
"Plan - Do - Check - Act: PDCA) พร้อมทั้งยึดข้อมูลและข้อเท็จจริงมากกว่า ข้อสันนิษฐาน เพ่ือ
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ประกอบการตัดสินใจ และมีการใช้เครื่องมือทางสถิติอย่างง่ายในการจัดระเบียบของข้อมูล เช่น กราฟ
แท่ง แผนภูมิก้างปลา แผนภูมิควบคุม และสหสัมพันธ์ เป็นต้น 
       2. การทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการหาและทดสอบ
ความรู้ใหม่ ๆ อย่างเป็นระบบ โดยใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งการทดลองนี้จะท าคู่ขนานไปกับการ
แก้ปัญหาอย่างมีระบบ การทดลองจะถูกกระตุ้นด้วยโอกาสและการขยายขอบเขต ไม่ใช้กระตุ้นด้ วย
ปัญหาเฉพาะหน้า ส่วนใหญ่การทดลองแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
       2.1 โครงการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นโครงการที่ต้องการการทดลอง
ย่อย ๆ เพื่อสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยลักษณะที่เอ้ือต่อการทดลองแบบนี้ คือ 
            2.1.1 มีการท างานอย่างมุ่งมั่น เพ่ือให้แน่ใจว่าได้แนวคิดใหม่  ๆ อย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลา 
                               2.1.2 มีการสร้างระบบการให้ผลตอบแทน เพ่ือให้พนักงานทีความกล้า ที่
จะเสี่ยงกับการทดลองสิ่งใหม่ ๆ 
                               2.1.3 มีการวัดผลส าเร็จจากการทดลองให้เห็นเป็นรูปธรรม โดยผู้บริหาร
และพนักงานจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการประเมินผล 
    2.2 โครงการสาธิต ส่วนใหญ่จะมีบทบาทและความสลับซับซ้อนมากกว่า
โครงการที่ด าเนินอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร ในขอบเขตที่กว้าง 
เป็นกิจกรรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาความสามารถ       
ใหม ่ๆ ให้กับองค์กร โดยมีลักษณะดังนี้ 
                         2.2.1 มักทดลองท ากับกลุ่มเล็ก ๆ ก่อน เพ่ือให้เป็นโครงการที่ปรับปรุง
หลักการ และวิธีในการปฏิบัติงานที่องค์กรหวังว่าจะน าไปใช้ในอนาคต 
                         2.2.2 มีการทดสอบความเห็นพ้อง และพันธะที่พนักงานจะยอมรับได้จาก
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
                         2.2.3 เป็นโครงการที่ถูกด าเนินการจากทีมงานที่มีความสามารถสูง และมา
จากหลาย ๆ ลักษณะของงานรวม ๆ กันไป 
       3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต องค์กรจะต้องตรวจสอบทั้งในด้านการ
ประสบความส าเร็จและล้มเหลวขององค์กรเองอย่างเป็นระบบ โดยมีการจดบันทึกในลักษณะที่
พนักงานสามารถค้นดูได้อย่างสะดวก มีการบันทึกข้อมูลเป็น Case Study เพ่ือให้สมาชิกในองค์กรได้
ศึกษาถึงความส าเร็จและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในอนาคต มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ และประสบการณ์ของสมาชิก 
      4. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน การเรียนรู้ในองค์กรไม่ได้มาจากการวิเคราะห์ประสบการณ์
ขององค์กรแต่เพียงอย่างเดียว บางครั้งมาจากการได้ศึกษาองค์กรอ่ืน ๆ ควบคู่ไปด้วย โดยการ
เปรียบเทียบว่า อะไรเป็นแนวทางที่ถือปฏิบัติกันจนเป็นที่ยอมรับ หรือได้รับความนิยมกันอยู่ใน
ขณะนั้น เพ่ือศึกษา เรียนรู้ วิเคราะห์ และถือปฏิบัติได้ การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนนี้ เป็นการอาศัยจาก
แนวคิดภายนอก ซึ่งผู้บริหารจะต้องเปิดใจให้กว้าง ยอมรับฟังการวิพากษ์วิจารณ์ทั้งจากลูกค้าและ
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คู่แข่งขัน รวมทั้งยอมรับความส าเร็จขององค์กรอ่ืน เพ่ือเป็นการเปรียบเทียบในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน 
(Bench Marketing) สิ่งเหล่านี้คือการเรียนรู้ที่มีคุณค่า 
    5. การถ่ายทอดความรู้ การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กรควรมีการถ่ายทอดซึ่งกันและ
กันอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการถ่ายทอดนี้สามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การพูด การ
เขียน การศึกษา ดูงาน สื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ระบบการหมุนเวียนงาน เป็นต้น สิ่งที่ส าคัญในการถ่ายทอด
ความรู้ให้มีประสิทธิภาพ คือ การได้รับการส่งเสริมอย่างเหมาะสม   
 2.5.4 แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The Systems – Linked 
Organization Model” ของ Marquards, 1996a,b 
  มาร์ค วอร์ท  (Marquardt, 1996, pp. 59-168) ผู้ เชี่ ย วชาญ ด้ านการพัฒ นา
ทรัพยากรมนุษย์แห่งมหาวิทยาลัย George Washington University ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เสนอ
ประสบการณ์จากการศึกษาองค์กรเรียนรู้ในช่วงเวลา 15 ปี ที่ผ่านมาว่า การพัฒนาองค์กรเรียนรู้ไม่
สามารถเกิดขึ้นและคงอยู่ได้ ถ้าไม่สามารถเข้าใจและบูรณาการระบบย่อยที่สัมพันธ์กัน 5 ระบบ โดย 
Marquardt ได้เสนอรูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการวิเคราะห์บทความและหนังสือ
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  แล้วรวบรวมองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่งมี  5 
องค์ประกอบดังนี้  
  1.-องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ (Learning) เป็นลักษณะของพลวัตการเรียนรู้ 
(Learning Dynamic) 
  2.-องค์ประกอบด้านองค์กร (Organization) มุ่ งเน้นการปรับเปลี่ยนองค์กร 
(Organization Transformation) 
  3.-องค์ประกอบด้านสมาชิกในองค์กร (People) คือการให้อ านาจและสร้าง
ความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering and Enabling People) 
  4.-องค์ประกอบด้านความรู้  (Knowledge) การจัดการความรู้  (Knowledge 
Management) 
  5. องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี (Technology) เป็นการเพ่ิมความสามารถในการใช้
เทคโนโลยี (Adding Technological Power) 
            แนวคิดในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบจ าลองขององค์กรที่มีการ
เชื่อมโยงของระบบต่าง ๆ (The Systems-Linked Organization Model) ของ Marquardt ให้
หลักการว่า องค์กรที่จะได้เปรียบทางการแข่งขันและพัฒนาอย่างยั่งยืนได้ในสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปได้นั้น จะต้องสร้างแนวทางการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วย 
5 องค์ประกอบ คือ 
  1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic)  
      2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation)  
  3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering and 
Enabling People)  
  4. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
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  5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Adding Technological Power)    
                            ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวมีความสัมพันธ์กันโดยจะมีการพัฒนาไปพร้อมกันไป
เพ่ือให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หากว่าองค์ประกอบใดอ่อนแอหรือขาดไปจะส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลขององค์ประกอบอ่ืน ๆ องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้แต่ละองค์ประกอบ
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
  1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) หมายถึง ความหลากหลาย
ของการเรียนรู้ เป็นลักษณะการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในทุกระดับทั่วทั้งองค์กร ประเภทของการเรียนรู้ที่
หลากหลาย ประกอบกับบุคลากรจะต้องพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ โดยทักษะที่ส าคัญเหล่านี้จะช่วย
สนับสนุนวิธีการเรียนรู้ขององค์กรให้เกิดขึ้น โดย มาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996a,b pp. 59-61) ได้
อธิบายการเรียนรู้ (Learning) ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการ ดังนี้ 
  1.1 ระดับของการเรียนรู้ (Learning of Learning) 
                   1.1.1 ก า ร เรี ย น รู้ ร ะ ดั บ บุ ค ค ล  ( Individual-Learning)  ก า ร
เปลี่ยนแปลงทักษะ ความเข้าใจ ความรู้ ทัศนคติ และค่านิยมของบุคคล โดยผ่านการเรียนรู้ด้วยตัวเอง 
หรือเพ่ือนร่วมงาน การใช้เทคโนโลยีมาช่วยการเรียนรู้  การสังเกต และประสบการณ์จากงานที่ท า 
หรือโครงการที่ได้รับมอบหมายมาเป็นพิเศษ โดยมีเทคนิคส าคัญที่ช่วยในการเรียนรู้ มีจุดสนใจในการ
เรียนรู้ของบุคคล มีเทคนิคในการเรียนรู้ให้เร็วขึ้น และมีแผนการพัฒนาตนเอง 
           1.1.2 การเรียนรู้ระดับกลุ่มหรือทีม (Group Team Learning) การ
เพ่ิมขึ้นของความรู้ ทักษะและขีดความสามารถซึ่งเกิดมาจากความส าเร็จภายในกลุ่มหรือทีม ทีม
จะต้องแบ่งปันประสบการณ์ทั้งด้านบวกและด้านลบกับกลุ่มอ่ืน ๆ ในองค์กร เพ่ือเสริมสร้างสติปัญญา
ขององค์กร โดยองค์กรต้องสร้างศักยภาพที่สมบูรณ์ของทีมซึ่งประกอบไปด้วย การปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง การท างานข้ามสายงาน และการบริหารคุณภาพ  
           1.1.3 การเรียนรู้ระดับองค์กร (Organization Learning) การเรียนรู้
ทั่วทั้งองค์กร ที่เกิดขึ้นจากการที่บุคลากรมีทั้งความเข้าใจอย่างถ่องแท้และความรู้ร่วมกัน รวมทั้งมี
แบบแผนทางความคิด ที่ไปในทิศทางเดียวกัน โดยการเรียนรู้ขององค์กรนั้นสร้างขึ้นจากความรู้ต่าง ๆ 
และประสบการณ์ที่ผ่านมาโดยนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร 
     1.2 ประเภทของการเรียนรู้ (Types of Learning in Organizations) 
             1.2.1 การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive Learning) เป็นการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ ในอดีตและปฏิกิริยาสะท้อนกลับที่ ได้มาจากในอดีต เพ่ือหลีกเลี่ยง
ข้อผิดพลาดในอดีตหรือแสวงหาสิ่งที่ดีกว่าและมีความเหมาะสมกว่าในปัจจุบัน  มีกระบวนการในการ
เรียนรู้เริ่มจากองค์กรมีการปฏิบัติไปสู่เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ ซึ่งผลลัพธ์ต่าง ๆ ของการกระท า
มาจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงการวิเคราะห์ผลของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือหาความ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และการปรับเปลี่ยนขึ้นอยู่กับการปรับตัวจากการเรียนรู้ 
           1.2.2 การเรียนรู้ จ ากการคาดการณ์ ล่ วงหน้ า  (Anticipatory 
Learning) การเรียนรู้ในการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตที่ถูกระบุว่ามีโอกาสเกิดข้ึน เป็นการเรียนรู้
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ที่มองไปในอนาคต การคาดการณ์ถึงอนาคตได้หลากหลายรูปแบบ เพ่ือหลีกเลี่ยงประสบการณ์และ
การเรียนรู้เชิงลบ โดยการแสวงหาโอกาสของอนาคตที่ดีท่ีสุด 
    1.2.3 การเรียนรู้จากการทบทวนการเรียนรู้ที่ผ่านมา (Deuteron 
Learning) เป็นลักษณะการเรียนรู้เชิงรุก จะท าให้สมาชิกมีความรู้เกี่ยวกับบริบทขององค์กรเพ่ือการ
เรียนรู้ ซึ่งการเรียนรู้เชิงรุกในองค์กรเป็นประเภทที่มุ่งสร้าง (Generative) และสร้างสรรค์ (Creative) 
โดยเพ่ิมอ านาจ (Empower) ให้พนักงาน ที่มีการปฏิบัติเชิงรุก (Proactive) สะท้อน (Reflective) 
และสร้างสรรค์การเรียนรู้ของตนเอง 
   1.2.4 การเรียนรู้ เชิ งปฏิบัติ  (Action-learning) เป็นการเรียนรู้
เกี่ยวข้องกับการแสวงหาความรู้จริง การสืบหา พิจารณาไตร่ตรอง ตลอดจนด าเนินการตามหนทาง
ของการแก้ปัญหาให้เกิดผลส าเร็จ เป็นเครื่องมือที่มีคุณค่ามาก เป็นการสร้างขึ้นมาจากประสบการณ์
และความรู้รวมทั้งทักษะของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม โดยกลุ่มใช้การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ เพ่ือตรวจสอบงาน
ที่ยากหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและน าผลลัพธ์ไปทบทวนและเรียนรู้ 
ไปใช้พัฒนาบุคคล กลุ่ม และองค์กร 
   1.3 ทักษะการเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning Skills) คือสิ่ง
ที่จ าเป็นต่อการริเริ่มและขยายการเรียนรู้ในองค์กรมากที่สุดมีรายละเอียดดังนี้  
         1.3.1-ก า ร คิ ด เชิ ง ร ะ บ บ  (Systems-Thinking) เป็ น โค ร ง ร่ า ง
แนวความคิดที่สามารถมองปัญหาในภาพรวม และขณะเดียวกันก็สามารถมองเห็นถึงความสัมพันธ์ที่
เชื่อมโยงถึงกันขององค์ประกอบที่อยู่ภายในปัญหานั้นได้ เป็นความสามารถทีม่องได้ตลอดช่วงของการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท าให้แบบแผนต่างๆ สมบูรณ์ชัดเจนขึ้นและมันจะช่วยให้เราก าหนดได้ว่า ท า
อย่างไรถึงจะเปลี่ยนแปลงแบบแผนพวกนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล 
         1.3.2 รูปแบบความคิด (Mental Mode) ข้อสันนิษฐานที่ฝังลึกอยู่ใน
ความคิดของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อทรรศนะและการกระท าต่าง ๆ ของบุคคล ความเชื่อหรือสมมติฐาน
ดังกล่าวมีอิทธิต่อแนวทางการปฏิบัติหรือข้อขบคิดต่อปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรูปแบบความคิดในใจของ
บุคคลในองค์กรแห่งกรเรียนรู้จะต้องมีรูปแบบในทางบวกท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  
         1.3.3 การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) แรงจูงใจใน
การเพ่ิมความสามารถของบุคคล เพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นเลิศหรือก้าวไปสู่ความช านาญระดับสูงใน
ทักษะใดทักษะหนึ่ง ซึ่งต้องอาศัยความผูกพันต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่จะน าไปสู่ความเชี่ยวชาญหรือ
ความช านาญในงานที่ท าเป็นพิเศษ  
   1.3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team-Learning) กระบวนการ 
พัฒนาและสร้างความแข็งแกร่งให้แก่การเรียนรู้ทุกระดับภายในองค์กร โดยการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและพัฒนาความรู้ร่วมกัน การที่ทีมรวมเอามุมมองและประสบการณ์ที่หลากหลายของบุคคล 
เพ่ิมความสามารถในการท างานของทีมจนเป็นความคิดร่วมกันในกลุ่มได้โดยการกระตุ้นให้กลุ่มมีการ
สนทนาและการอภิปรายอย่างกว้างขวาง มาสร้างความรู้ใหม่ที่มีคุณค่าสูงสุดให้แก่องค์กร 
   1.3.5 การเสวนา (Dialogue) การฟังและการสื่อสารระดับสู ง
ระหว่างบุคคล ซึ่งต้องอาศัยการส ารวจประเด็นต่าง ๆ อย่างอิสระและสร้างสรรค์ และต้องอาศัย
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ความสามารถในการฟังอย่างครุ่นคิดพิจารณาเวลาที่ผู้อื่นทักท้วงความเห็นของเรานอกจากนี้เราก็ต้อง
มองให้ออกว่าแบบแผนต่าง ๆ ของการมีปฏิสัมพันธ์ในทีมอาจส่งเสริมหรือบ่อนท าลายการเรียนรู้ แต่
ถ้าเรามองออกและเปิดเผยมันอย่างสร้างสรรค์ มันก็สามารถเร่งการเรียนรู้ได้ การเสวนาเป็นเครื่องมือ
ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างการเชื่อมโยง และการประสานการเรียนรู้และการปฏิบัติในที่
ท างาน 
   จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่อง พลวัตการเรียนรู้ 
สรุปได้ว่า การส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร โดยบุคลากรในองค์กรให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ 
โดยจะต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทุก
ระดับทั่วทั้งองค์กร และมีทักษะการเรียนรู้โดยมีแบบแผนทางความคิดที่ เหมาะสม โดยบุคคลใน
องค์กรให้ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม และการท างานเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย เพ่ือ
ร่วมกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาและเจริญเติบโตขององค์กร 
   2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation) หมายถึง การ
ก าหนดให้กลุ่มคนมาท างานร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีกระบวนการต่าง  ๆ เกิดขึ้นและด าเนินไป       
4 ด้าน ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้าง โดยแต่ละด้าน ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบจาก
องค์กรทั่วไป ที่ได้ให้ความสนใจแต่กับเนื้องานและผลผลิต จะต้องปรับเปลี่ยนมาให้ความสนใจกับการ
เรียนรู้และการพัฒนาองค์กรไปพร้อม ๆ โดยมิติแห่งการเรียนรู้ทั้ง 4 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้        
มาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996a,b pp. 67-99) 
      2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) จุดมุ่งหมายร่วมกันที่ทุกคนในองค์กรต้องการที่จะ
ไปสู่ในอนาคต การสร้างรากฐานของความเชื่อร่วมกันในด้านการเรียนรู้ ชี้น าความคิดและการวางแผน
กลยุทธ์ด้วยกระบวนการให้ผู้เกี่ยวข้องได้มาร่วมพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพ่ือน าพาผู้คนในองค์กรไปสู่
จุดมุ่งหมายและพลังในการเรียนรู้ที่จะก่อให้เกิดแนวคิดและการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ รวมทั้งสามารถเรียนรู้
ได้ว่า ความรู้ใดที่ควรจะเก็บรักษาไว้ ถ่ายโอนแพร่กระจายให้ทั่วทั้งองค์กร ดังนั้นวิสัยทัศน์ร่วมกันใน
การเรียนรู้จึงต้องการจิตส านึกของความเป็นหนึ่งเดียวและจุดมุ่งหมายที่มีรากฐานเดียวกัน  วิสัยทัศน์
จะจุดประกายแห่งความคาดหวังเพ่ือให้องค์กรบรรลุซึ่งเป้าหมาย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่การเรียนรู้ต้อง
เป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ 
        2.2 วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้มีลักษณะ
ส่งเสริม สนับสนุนการเรียนรู้ทุกระดับในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ
จะต้องมีระบบความเชื่อที่สนับสนุนการเรียนรู้ วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้หรือวัฒนธรรม
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ องค์กรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้หรือมีรางวัลเป็นเป้าหมายในการเรียนรู้ 
สร้างความรับผิดชอบในการเรียนรู้ร่วมกันของผู้คนทั้งองค์กร การเรียนรู้ร่วมกันและการถ่ายโอน
ความรู้ ความไว้วางใจกันและความสามารถในการคิดและพ่ึงพาตนเองได้ สร้างบรรยากาศของความ
ร่วมมือช่วยเหลือ เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ให้เกิดขึ้นในองค์กรมีการให้โอกาสในการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริงในการท างานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถซึ่งกันและกันทั้งในระดับ
ผู้บังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ปฏิบัติในวิธีการใหม่ ๆ การย่อมรับ
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การเรียนรู้จากความผิดพลาดได้ การสนับสนุนในด้านการเงินโดยจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรม
เพ่ือสร้างการเรียนรู้ของบุคลากรองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน 
    2.3 กลยุทธ์ (Strategy) กลไกที่องค์กรใช้ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ขึ้นในองค์กรเป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลยุทธ์ที่เหมาะสมการน าไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้คือ องค์กรคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับโอกาส    
ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การสร้างการเรียนรู้ในกิจกรรมต่าง ๆ และปฏิบัติการ ทั้งหมด
ขององค์กร การวางแผนและสร้างการเรียนรู้ในกระบวนการ ทุกขั้นตอนตั้งแต่ การรวบรวมขอบเขต
ของการเรียนรู้ที่ผ่านการบูรณาการมาแล้ว ทุกส่วนขององค์กรจึงต้องมีการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือปฏิบัติ
ตามพันธกิจให้ลุล่วงตามวิสัยทัศน์ที่ได้ตั้งไว้ การใช้นโยบายจูงใจให้รักในการเรียนรู้  โดยใช้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลจะวัดที่ความต้องการในการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน 
ดังนั้นองค์กรจึงต้องสรรหาบุคลากรที่มีความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของเขาเอง องค์กรจะต้องจัดหารางวัลส าหรับการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีม 
และระดับองค์กร นอกจากนี้จะต้องมีการประเมินผลการเรียนรู้ขององค์กรด้วยว่าใช้ระยะเวลาในการ
เรียนรู้ กลยุทธ์ที่น าองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้คือการเรียนรู้จากการปฏิบัติหรือเรียนรู้จากงานที่
ท า ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการช่วยเหลือผู้อ่ืนในการเรียนรู้ซึ่งกระบวนการในการเรียนรู้จะ
เกิดขึ้นโดยอาศัย การมอบหมายงาน ปัญหาในการท างานและประสบการณ์ที่ถือว่าเป็นโอกาสในการ
เรียนรู้ 
    2.4 โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างมีผลโดยตรงกับบุคคลและองค์กร
โดยเป็นตัวก าหนดความซับซ้อนของการบังคับบัญชาภายในองค์กร โครงสร้างขององค์กรท าหน้าที่
บริหารควบคุมองค์กรและผู้คนในองค์กรให้ด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง  ส าหรับแนวทางในการ
จัดการโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
                2.4.1 โครงสร้างที่มีสายบังคับบัญชาแบบแนวราบ (Flat Hierarchy) 
เพ่ือเพ่ิมพูนการไหลเวียนความรู้ โดยเป็นโครงสร้างที่มีความคล่องตัวในการท างาน เต็มไปด้วยความ
ร่วมมือ และมีการควบคุมเพียงเล็กน้อย 
                2.4.2 โครงสร้างที่ไร้ซึ่งเขตลดการแบ่งแยกโดยมองให้เป็นองค์รวม 
(Holistic) 
                2.4.3 จัดองค์กรและการด าเนินงานให้เป็นรูปแบบโครงการ (Project 
Form) ทุกคนในองค์กรควรมีการหมุนเวียนท างานในโครงการต่าง ๆ และควรมีโอกาสในการ
สับเปลี่ยนทีมงานในโครงการแต่ละโครงการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเรียนรู้ประสบการณ์ 
                2.4.4 สร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือเปิดกว้างใน
การรับและแบ่งปันข้อมูลจากลูกค้า และคู่ค้า ภายใต้การท างานที่เชื่อมโยงประสานกัน 
                2.4.5 จัดการแบบเจ้าของกิจการ (Entrepreneurial) เพ่ือเพ่ิมความ
คล่องตัวในการตัดสินใจ ผู้คนมีความกระตือรือร้น ความร่วมมือ และความคิดที่สร้างสรรค์ในการ
ท างาน 
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                2.4.6 ป รั บ โค ร งส ร้ า งแ บ บ ราช การที่ มี ค ว าม ยื ด ห ยุ่ น น้ อ ย 
(Bureaucracies) ที่ท าให้สูญเสียความรู้และการมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่พนักงาน  
                จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการปรับเปลี่ยนองค์กร 
สรุปได้ว่า องค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ที่เหมาะสมการน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โครงสร้างสาย
การบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างานที่ยืดหยุ่น ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกรมีการ
แลกเปลี่ยนและเพ่ิมพูนความรู้ ทั้งในสายงานและข้ามสายงานให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันทั่ว
ทั้งองค์กร องค์กรมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน 
   3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร (Empowering 
and Enabling People) หมายถึง บทบาทของผู้บริหารเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถ 
พร้อมต่อการเอ้ืออ านาจให้พนักงานรับมอบความรับผิดชอบและอ านาจที่สอดคล้องกับความสามารถ 
กับบุคลากรในองค์กร  ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะต้องได้รับทั้งการให้อ านาจและสร้างความสามารถไป  
พร้อม ๆ กัน องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวิธีที่จะให้ทั้งอ านาจและสร้างความสามารถในการใช้อ านาจ
ให้กับบุคคลเพ่ือให้เหมาะสมกับความส าคัญที่บุคคลมีต่อองค์กรในการขับเคลื่อนไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดังนี้ มาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996a,b pp. 101-102) 
   3.1 บุ คลากร (Employees) วิ ธี ก ารในการให้ อ าน าจและสร้ าง
ความสามารถให้กับบุคลากร ดังนี้ 
             3.1.1-ป ฏิ บั ติ ต่ อ บุ ค ล าก ร เส มื อ น กั บ ฐ าน ะผู้ เรี ย น รู้  ที่ มี
ความสามารถและวุฒิภาวะที่มีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ พร้อมที่จะรับมือกับปัญหาต่าง ๆ มีความ
สนุกในงานที่รับผิดชอบรวมทั้งมีความรู้ ความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี 
             3.1.2-สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีเสรีภาพ มีพลังและมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน ผู้ที่เรียนรู้ได้นั้น ต้องการเสรีภาพและการสนับสนุน บุคลากรที่เต็มไป
ด้วยพลังและความกระตือรือร้นจะมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ และผูกพันตนเองในการ
เรียนรู้และสร้างผลผลิตในการท างานในองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นสถานที่ซึ่งผู้คนในองค์กรมีการแพร่
ขยายขีดความสามารถของตนเองในการสร้างสรรค์ผลงานที่เขาปรารถนาอย่างต่อเนื่องและเป็น
สถานที่ซึ่งรูปแบบของวิธีคิดใหม่ ๆ ได้รับการบ่มเพาะ รวมทั้งเป็นสถานที่ซึ่งแรงบันดาลใจของผู้คน
ต่าง ๆ สามารถเกิดข้ึนได้อย่างอิสระพร้อมที่จะมีการเรียนรู้เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกัน 
                                           3.1.3 ให้อ านาจในการกระท าการแทนในขอบเขตของอ านาจ
หน้าที่  อย่างเต็มที่  ในองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นจะมีลักษณะของการพ่ึงพิงน้อยลง แต่มีความ
รับผิดชอบและความสามารถในการตัดสินใจเพ่ิมมากขึ้น โดยมีการกระจายอ านาจในการปฏิบัติการ
และการตัดสินใจออกไปยังผู้มีอ านาจกระท าการแทน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้าน
ความรับผิดชอบ และขีดความสามารถในการเรียนรู้ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับทีมงาน 
                                           3.1.4 เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนากล
ยุทธ์และแผนงาน บุคลากรควรจะได้รับอ านาจในการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการวางแผนและพัฒนา
กลยุทธ์หรือเทคนิคต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อการท างานของพวกเขา ทั้งนี้เพราะบุคลากรที่ได้รับ
มอบอ านาจในการตัดสินใจในงานของพวกเขา ย่อมมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจได้ดีเท่ากับหรือดีกว่า
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ผู้บริหาร ทั้งนี้เพราะบุคลากรนั้นมีความรู้และความเชี่ยวชาญในข้อมูลจากงานนั้นมีความรู้และความ
เชี่ยวชาญในข้อมูลจากงานที่ปฏิบัติจนเป็นกิจวัตรได้ดีกว่า 
             3.1.5 หาจุดสมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากรกับองค์กร 
ซึ่งองค์กรนั้นต้องการผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากบุคลากร โดยหาจุดสมดุลหรือความพอดีระหว่าง
สิ่งที่องค์กรต้องการกับระดับที่บุคลากรสามารถให้กับองค์กรได้เพ่ือที่จะได้น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพ
ในการเรียนรู้อย่างเต็มที่ของบุคลากร การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น
จะต้องมีส านึกและเคารพในความต้องการทั้งทางสังคมและทางจิตใจของบุคลากร และแน่นอนว่า
จะต้องรวมไปถึงความจ าเป็นทางด้านเศรษฐกิจด้วย ดังนั้นวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนให้บุคลากรมี
การเรียนรู้ และการแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกันจะสร้างความเติบโตและการเรียนรู้ให้กับบุคลากร 
น าไปสู่ความภาคภูมิใจในตนเอง และมีพลังในการเพ่ิมผลผลิต นอกเหนือจากวัฒนธรรมในการส่งเสริม
การเรียนรู้แล้ว องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรด้วยโดยให้บุคลากร
จัดสรรเวลาที่เหมาะสมทั้งในการท างานและการพักผ่อน รวมถึงเวลาที่ให้กับครอบครัวท าให้บุคลากร
สามารถท างานได้อย่างเต็มที่อันจะน าไปสู่ผลผลิตที่มีคุณภาพ 
   3.2 ผู้ บ ริ ห ารห รือ ผู้ น า  (Managers/Leaders) บุ ค คลซึ่ งจ ะต้ อ ง
ปรับเปลี่ยนบทบาทจากการบังคับบัญชาสั่งการ มาเป็นการให้อ านาจ จากผู้ออกค าสั่งมาเป็นผู้ดูแล 
จ ากการที่ ล งมื อป ฏิ บั ติ เอ งม า เป็ น ผู้ ว า งแผน แน ะน า  เป็ น ผู้ น าแห่ งก าร เป ลี่ ย น แป ล ง 
(Transformational Leader) ซึ่งจะต้องมีบทบาทและทักษะในการเป็นผู้น าในองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ดังนี้ 
    3.2.1 บทบาทของผู้น าในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
  1. ผู้น าอยู่ในฐานะของผู้สอน ผู้ฝึกสอนและพ่ีเลี้ยง ท าหน้าที่
สร้างความสามารถในการเรียนรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงานด้วยการให้ค าแนะน า ลงมือปฏิบัติเป็น
แบบอย่าง ฝึกสอนการท างานและคอยดูแลอยู่ห่าง ๆ แบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน ซึ่งบทบาทต่าง ๆ เหล่านี้
จะข้ึนอยู่กับลักษณะของงานที่ท า  
  2. ผู้น าในฐานะของผู้บริหารความรู้  ท าหน้าที่กระตุ้นและ
ช่วยเหลือให้บุคลากรการรวบรวม จัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดย
เข้าใจและรู้ว่าอะไรคือข้อมูลที่ส าคัญที่ควรจะต้องท าการถ่ายโอน และน าความรู้ไปใช้ ดังนั้นผู้น าจึง
ต้องมีการพัฒนาปรับปรุงความสามารถในการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง และอุทิศตนให้กับการ
เรียนรู้ตลอดเวลาผู้น าในฐานะของนักออกแบบ ท าหน้าที่ออกแบบ คิดค้นรูปแบบใหม่ ๆ ในการ
ท างาน สามารถออกแบบองค์กร ปรับเปลี่ยนรูปแบบของเครือข่ายและการท างานของทีมประดิษฐ์
คิดค้นนโยบายหรือกลยุทธ์ใหม่ ๆ เพ่ือน ามาใช้ในหน่วยงาน เสนอรางวัลเพ่ือเป็นการจูงใจบุคลากรให้
มีส่วนร่วมในการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
  3. ผู้น าในฐานะของผู้ประสานงาน ท าหน้าที่ประสานการ
เรียนรู้ในแต่ละส่วนหรือในแต่ละหน่วยงานโดยดึงเอาความสามารถของบุคลากรแต่ละคนออกมา
ท างานร่วมกันเพื่อให้องค์กรได้รับผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากบุคลากรทุกคน 
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       3.2.2 ทักษะของผู้น าในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
                                       1.-ผู้น าจะต้องมีทักษะในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared 
Vision) ให้เกิดข้ึนภายในองค์กร 
                                       2.-ผู้น าจะต้องมีทักษะในการประสานงานให้การท างาน
รว่มกันของบุคลากรทั้งในทีมเดียวกันและระหว่างทีมเป็นไปอย่างคล่องตัว 
                                       3.-ผู้น าจะต้องมีความสามารถค้นหาเลือกสรรแบบแผน
ความคิดอ่าน (Mental Model) ของบุคลากร ออกมาใช้ประโยชน์ในการท างาน 
                                       4.-ผู้น าจะต้องตระหนักและปฏิบัติในวิธีการคิดอย่างเป็น
ระบบว่าทุกสิ่งนั้นล้วนมีความเชื่อมโยงกัน ดังนั้นปัญหาต่าง ๆ จะต้องได้รับการแก้ไขที่รากฐาน ไม่ใช่
จากลักษณะของปัญหา 
                                       5.-ผู้น าจะต้องสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 
ประดิษฐ์คิดค้นนวัตกรรม และกล้าที่จะเสี่ยงกระท าในสิ่งใหม่ ๆ 
                                       6.-ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการจับประเด็นที่ส าคัญ ๆ 
ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานน ามาจุดประกายให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการปฏิบัติ 
   3.3 ลูกค้า (Customers) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีการด าเนินการดังนี้ 
คือ ด าเนินการฝึกอบรมการเรียนรู้เพื่อศึกษาความต้องการของผู้ใช้บริการ รวมทั้งสร้างความเชื่อมั่นให้
ผู้ใช้บริการ ปรับปรุงนวัตกรรมใหม่เพ่ือสนองตอบความคาดหวังของผู้ใช้บริการ อย่างรวดเร็วและทัน
การณ์ กระตือรือร้นที่ให้ข้อมูลย้อนกลับ ค าแนะนา และการให้คาปรึกษาแก่ผู้ใช้บริการ 
   3.4 ผู้ ส่ งวัตถุดิบและผู้ ขาย (Suppliers and Vendors) ให้ ได้ รับ
บทบาทร่วมเป็นผู้ที่ร่วมเรียนรู้กับองค์กร เป็นผู้ที่น าความรู้ในสาขาอ่ืน มีความสัมพันธ์ความผูกพันและ
ร่วมเรียนรู้ทางนโยบายต่าง ๆ กับองค์กร อาจให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับทักษะทางเทคนิคหรือวิธีการ 
จัดการที่เหมาะสม ซึ่งเป็นการสร้างคุณค่าแก่ทุก ๆ คนและเป็นประโยชน์แก่องค์กรในระยะยาว 
   3.5 หุ้ น ส่ วน /พั นธมิ ต ร (Alliances/Partnership) องค์ ก รมี การ
ประสานการท างานกันระหว่างองค์กร ซึ่งเป็นการช่วยเหลือสนับสนุนกัน ระหว่างองค์กรในรูปแบบ
พันธมิตร ความรู้ที่ได้รับจากการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์กรนี้จะสร้างคุณค่าให้กลายมาเป็นการ
ลงทุนระยะยาว ผลก าไรที่มากขึ้น และมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอนาคต    
   3.6 ชุมชน (Community) การมีส่วนร่วมของชุมชน ให้ชุมชนเป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการเรียนรู้เพราะเป็นการเพ่ิมพูนภาพลักษณ์ขององค์กรในชุมชน เป็นการสนับสนุน
กิจการขององค์กร โดยเป็นผู้ใช้บริการหรือผู้มารับบริการ เป็นการเตรียมก าลังคนในอนาคต และเป็น
โอกาสในการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันทรัพยากรในชุมชน ซึ่งบุคคลต่าง ๆ ทั้งในและนอกองค์กรหรือ
แม้แต่คู่แข่งต่างมีความสัมพันธ์ที่ยืดหยุ่นมากข้ึนเพราะข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับจากบุคคลเหล่านั้นเป็นการ
ขยายและเพ่ิมขยายประสิทธิภาพในการเรียนรู้ 
             จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการให้อ านาจและ
สร้างความสามารถให้กับบุคลากร สรุปได้ว่า องค์กรที่ส่งเสริมสนับสนุนการกระจายอ านาจและมอบ
อ านาจในการท างานตามความสามารถและเปิดโอกาสให้บุคลากร มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา 
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ผู้บริหารและบุคคลกรมีการท างานร่วมกันได้เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุน
ให้มีการปฏิบัติงานในสิ่งใหม่ ๆ และน าผลนั้นมาปรับปรุงงาน  
    4. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การบริหาร
จัดการความรู้ที่มีในองค์กรอย่างเป็นระบบทั้งนี้เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดย
กระบวนการการแสวงหาความรู้  (Knowledge Acquisition)-การสร้างความรู้  (Knowledge 
Creation) การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) การวิเคราะห์
และการท าเหมืองความรู้ (Analysis-& Data Mining) การถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
(Knowledge Transfer and Dissemination) การประยุกต์ใช้และการท าให้ข้อมูลถูกต้องเที่ยงตรง 
(Application & Validation) การจัดการความรู้ทั้ง 6 อย่างส าหรับการเรียนรู้ขององค์กรนี้ จะด าเนิน
ไปอย่างไม่หยุดหยั่ง และมีปฎิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นเครือข่ายการกระจายของข้อมูลจะอาศัยช่องทาง
ต่าง ๆ อย่างหลากหลาย ภายใต้เวลาที่แตกต่างกันไป การจัดการความรู้เป็นหัวใจส าคัญของการ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยขึ้นทั้ง 6 ประการ ซึ่ง มาร์ควอร์ท (Marquardt,-1996, pp.-             
129-140) อธิบายได้ดังนี้  
   4.1 การแสวงหาความรู้  (Knowledge-Acquisition) ขั้นตอนการ
แสวงหาความรู้องค์กรสามารถแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ได้ทั้ง จากภายในองค์กรและภายนอก
องค์กร เพ่ือที่จะได้มีความรู้เพียงพอในการท ากิจกรรมการงานต่าง ๆ 
   4.2 การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) องค์กรสามารถสร้างได้
ในหลายรูปแบบของกระบวนการเรียนรู้ทุกระดับที่มีอยู่ในองค์กร การสร้างความรู้ขึ้นจากการ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน การทดลอง และการสาธิต สร้างความรู้โดยถ่ายทอดความรู้ที่ตนเองรู้กับ
ผู้อ่ืน สร้างความรู้จากการรวบรวมความรู้และสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ สร้างความรู้โดยน าความรู้ที่
องค์กรมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และแบ่งปันไปทั่วทั้งองค์กร  
   4.3 การเก็บรักษาและสืบค้นข้อมูล  (Knowledge Storage and 
Retrieval) องค์ความรู้ใดที่มีความส าคัญควรค่าแก่การเก็บรักษาไว้เพ่ือให้ง่ายต่อการสืบค้น สามารถ
น ากลับมาใช้ประโยชน์ได้เมื่อต้องการ เช่น การเขียนรายงาน การวิจัย การทดลอง ผลสะท้อนของ
ปฏิบัติการต่าง ๆ ซึ่งต้องอาศัยทั้งกระบวนการทางเทคนิค เทคโนโลยีสารสนเทศ และวิธีปฏิบัติของคน
ในองค์กร เช่น ความทรงจ าของแต่ละบุคคล และข้อสรุปที่ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติการต่าง ๆ ส าหรับ
วิธีการเก็บรักษาข้อมูลสร้างระบบในการจัดเก็บโดยค านึงถึง ความจ าเป็นในการเรียนรู้ วัตถุประสงค์
ของงาน ความเชี่ยวชาญของผู้ใช้ การใช้ประโยชน์จากข้อมูล และสถานที่ในการเก็บรักษาข้อมูล ไว้
อย่างเป็นระบบที่สามารถน ามาใช้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
   4.4 การถ่ าย โอนและน าความรู้ ไป ใช้ ป ระโยชน์  (Knowledge 
Transfer and Utilization) ข้อมูลสารสนเทศมีอ านาจมากเท่าใด การถ่ายโอนความรู้ก็ย่อมเป็น
สิ่งจ าเป็นจะขาดไม่ได้ในองค์กรแห่งกรเรียนรู้ ต้องมีการแพร่กระจายความรู้ออกไปให้ทั่วถึง ตลอดทั้ง
องค์กรโดยการเคลื่อนย้ายข้อมูลและความรู้การใช้เครื่องมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ส าหรับการ
เรียนรู้  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของบุคคล การถ่ายโอนความรู้ความสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งโดยต้ังใจ
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หรือความบังเอิญจากการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน การร่วมมือระหว่างกันในการฝึกสอน การให้
ค าแนะน า การประสานงาน และทักษะทางความรู้อ่ืน ๆ  
    จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการจัดการความรู้  สรุป
ได้ว่า องค์กรจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากรในองค์กรสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น 
เก็บรักษาและสืบค้นความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูลจากภายในและภายนอกองค์กรที่บุคลากรสามารถ
เข้าสู่ระบบได้โดยง่าย และการถ่ายโอนความรู้ในการน าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการสื่อสารและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน 
   5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี (Adding Technological 
Power) ม าร์ ค วอร์ท  (Marquardt, 1996a,b-pp.-158-168) หม ายถึ ง  ก ารน า เทค โน โลยี ม า
ประยุกต์ใช้งาน เพ่ือช่วยเอ้ือความสะดวกและง่ายต่อการจัดการความรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้ใน
องค์กร ให้เกิดขึ้นอย่างทั่วถึง กว้างขวางและรวดเร็ว มาร์ควอร์ท ได้สรุปมิติย่อยของเทคโนโลยีที่ช่วย
สร้างองค์กรแห่ งการเรียนรู้ ไว้ว่ ามี  3 มิ ติ  ได้ แก่  1 ) เทคโน โลยีสารสนเทศ ( Information 
Technology) 2) การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี (Technology-Based Learning) 3) ระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance Support System) ซึ่งอธิบายไว้
ดังนี้ 
      5.1 เทคโน โลยี ส ารสน เทศ  (Information Technology) ระบบ
ฐานข้อมูลเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม ซึ่งน ามาใช้ในการรวบรวมข้อมูลทั้ง 
การสร้างหรือสรรหาข้อมูล จัดเก็บ สืบค้น ถ่ายโอน และมีการประยุกต์ข้อมูลเหล่านั้นระหว่าง
เครื่องจักรกับคนในองค์กร  

   5.2 การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี  (Technology-Based 
Learning) องค์กรต้องใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีให้มากที่สุดไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์สื่อ ผสม 
(Multimedia) การเรียนรู้ทางไกล (Distance Learning) โดยที่การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี
นั้น สามารถเข้าถึงการเรียนรู้ได้หลายทาง (Multisensory) ด้วยการใช้ทั้งภาพแสง สี เสียง สัมผัส มี
ความสะดวกในการเคลื่อนย้ายพกพา (Portable) และสามารถถ่ายทอด (Transferable) การเรียนรู้
ได้ ไม่ว่าจะอยู่ในภาษาหรือวัฒนธรรมใด การใช้เทคโนโลยีด้วยการใช้สื่อหลายทาง เช่น ตัวหนังสือ 
เทปบันทึกเสียง ภาพถ่าย ภาพกราฟิกภาพยนตร์ สร้างเป็นโปรแกรมสื่อสารหลายทางใช้กับเครื่อง
คอมพิวเตอร์และเครื่องอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เพ่ือการสื่อสาร เสนองาน การแสดง เพ่ือการศึกษาและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ โปรแกรมสื่อสารหลายทางบนแผ่นซีดี แผ่นดีวีดี ซึ่งผู้ใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัว
ชนิดเป็นระบบสื่อสารหลายทาง ด้วยความสามารถใช้อ่าน ดู ฟัง ได้อย่างสะดวก ส่วนการเรียนรู้
ทางไกลเป็นการใช้วีดีโอเป็นเครื่องมือในการสื่อสารด้วยระบบ 2 ทางโต้ตอบกันได้ (Interactive) และ
วิดีโอที่เป็นการสื่อสารทางเดียวคือจากผู้ให้การอบรมทางเดียว การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยีนี้
จะมีบุคลากรในองค์กรเป็นผู้จัดการผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์  ห้องจ าลองสถานการณ์ 
(Simulator) เป็นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของบุคลากรให้เปิดกว้าง  
   5.3 การจัดระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic 
Performance Support Systems) การใช้ระบบฐานข้อมูล (Data-Based System) ที่มีศักยภาพสูง



39 
 
 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ในปัจจุบัน สนับสนุนศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน แสวงหา
ความรู้ในการปฏิบัติงาน และน าความรู้มาพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น การติดต่อกับเพ่ือน
ร่วมงาน ด้วยการสนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ หรือองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการท างานของบุคลากร การ
จัดเก็บองค์ความรู้ใหม่ต่าง ๆ สามารถจัดเก็บกระบวนการในการติดต่อสื่อสารการใช้ฐานข้อมูลร่วมกัน 
สามารถดึงข้อมูลเตรียมพร้อมก่อนการปฏิบัติงาน สามารถดึงข้อมูลเพื่อทบทวนศึกษารายละเอียดของ
การท างานก่อนการลงมือปฏิบัติจริงได้  สามารถปรับเปลี่ยนข้อมูลในการท างานหลังจากทราบถึงผล
สะท้อนในการท างานของตนเองผ่านระบบฐานข้อมูล   
      จากการศึกษาแนวคิดของ มาร์ควอร์ท ในเรื่องการเพ่ิมความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีสรุปได้ว่า องค์กรสนับสนุนและเสริมสร้างการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพขึ้นและเกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกจากเทคโนโลยีสื่อผสม ที่มีทันสมัยมาใช้ จัดหาสื่อ
อุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรม
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรมคอมพิวเตอร์น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการ
รวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลที่ต้องการได้เป็นอย่างดี จัดหาระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต
หรือฐานข้อมูลออนไลน์   
       เมื่อได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดเรื่องความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ของ มาร์ควอร์ท (Marquardt) การจ าลององค์กรที่มีการเชื่อมโยงของระบบ ซึ่งมีองค์ประกอบ 
5 องค์ประกอบดังกล่าวจะท าให้เกิดเป็นมิติและองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญในการน าไปสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่บุคคลในองค์กรมุ่งมั่นที่จะมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยที่
องค์กร มีการกระตุ้น สนับสนุน อ านวยความสะดวกและน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากร
ในองค์กรได้ขยายขอบเขตของการเรียนรู้ และได้พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์กร อันจะน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ร่วมกันโดยมีการมุ่งเน้น
การสร้างการเรียนรู้ เพ่ือใช้เป็นกลยุทธ์ในการบูรณาการ การเรียนรู้ควบคู่ไปกับการท างานโดยมี
พ้ืนฐานในการคิดอย่างเป็นระบบ รวมทั้งมีการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน และให้รางวัลแก่บุคคล
และกลุ่มในการเรียนรู้ ส่งเสริมบุคลากรในองค์กรให้สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้อย่างทั่วถึง และเกิด
การยอมรับการเปลี่ยนแปลง ใช้ความผิดพลาดมาเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ท าให้รู้ จักการปรับตัวและ
พัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
การส่งเสริมเครือข่ายการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร องค์ประกอบทั้ง 5 มีความสัมพันธ์กัน 
ดังนี้  1) องค์ประกอบด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  2) องค์ประกอบด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร          
3) องค์ประกอบด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 4) องค์ประกอบด้านการ
จดัการความรู้ 5) องค์ประกอบด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสัมพันธ์เชื่อมต่อกัน
จะขาดองค์ประกอบด้านใดด้านหนึ่ งมิได้  ผู้วิจัยจึงได้ เลือกศึกษาองค์กร แห่งการเรียนรู้ตาม
แนวความคิดของ มาร์ควอร์ท (Marquardt) เนื่องจากพบว่าแนวคิดดังกล่าวมีความสอดคล้องและ
ส่งเสริมกับลักษณะการบริหารงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา สามารถที่จะน าไปปรับและประยุกต์ใช้ในการพัฒนาในสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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2.2  แนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    2.2.1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ศศกร ไชยค าหาญ (2550, น. 9-259) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยปัจจัยที่มีอิทธิพล 10 ปัจจัยดังนี้ 
   1.-สถานภาพส่วนตัว  หมายถึง ข้อมูลส่ วนตั วของผู้ ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย ต าแหน่งปัจจุบัน อายุ เพศ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา 
   2. โครงสร้างที่ เหมาะสมขององค์การ หมายถึง การมีโครงสร้างองค์การที่

กะทัดรัด การมีความพร้อมในการบริหารงานด้านต่าง ๆ มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน
ในต าแหน่งที่ยืดหยุ่นมีระบบเอื้อต่อการเรียนรู้ และการพัฒนางานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การนั้น 

   3. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมการเรียนรู้ เป็นการให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้ สร้างวัฒนธรรมในการปรับตัวที่ดี รู้จักการแบ่งปันข้อมูล ส่งเสริมให้
บุคลากรใฝ่หาความรู้ พัฒนาตนเองและองค์การอยู่ตลอดเวลา 

   4. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ หมายถึง เป็นการเข้าถึงข้อมูล และจัดเก็บ
ตลอดจนการเรียกใช้เกี่ยวข้องกับการเคลื่อนย้าย ข่าวสาร ความรู้ ซึ่งเป็นความสามารถในการถ่ายโอน
และแบ่งปันอ านาจอย่างหนึ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 

   5. กลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง เป็นแผนงาน วิธีด าเนินงานตามแผน กลวิธีหรือ
กลยุทธ์ในการด าเนินงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ กลยุทธ์จะเอ้ือต่อการเรียนรู้ของสมาชิก
และการด าเนินงาน 

            6. การท างานเป็นทีม หมายถึง มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน
ร่วมกันมีความส าคัญในทุกองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
บริหารงาน 

   7. การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง เป็นความมุ่งหวังและทิศทางร่วมกันในการ
ด าเนินงานในอนาคตขององค์การ จะแสดงภาพลักษณ์หน่วยงานในอนาคตอย่างชัดเจน 
                         8. การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง สนับสนุนให้คนรู้จักคิดวิธีการใหม่ ๆ 
ตรวจสอบความคิด ความเชื่อ ค่านิยมของตนเอง มีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาร่วมกัน มีการ
เชื่อมโยงการปฏิบัติงานของฝ่ายต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ มีการใช้ข้อมูลย้อนหลังในการตรวจสอบการ
ด าเนินงานขององค์การ 
                         9. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์การให้เป็นผู้รอบรู้
ต้องพัฒนาด้านต่าง ๆ คือ ให้บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจ เกิดทักษะที่ช านาญ รวมถึงให้มีเจตคติที่
ดีเพ่ือน าไปสู่หนทางที่ดีกว่า เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝ่เรียนรู้เพ่ิมประสบการณ์เชื่อมโยง
การพัฒนาตนเองเข้ากับการพัฒนาองค์การ 
                         10. การสร้างบรรยากาศในองค์การ หมายถึง เป็นสภาพแวดล้อมโดยรวม ทั้ง
บุคคล อาคารสถานที่ มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย 
และการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคลและองค์การ 
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      วรรณะ บุษบา (2553, น. 9-148) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปัจจัยที่ส่งผล 7 
ปัจจัยดังนี้ 
      1.-สถานภาพ หมายถึง ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจเกี่ยวกับสภาพการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย เพศ สถานภาพในสถานศึกษา 
 2.-โครงสร้างองค์กรและการสื่อสาร หมายถึง องค์กรที่มีการจัดแบ่งสายงาน
ชัดเจน การบังคับบัญชาและการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรเอ้ือต่อการแสวงหาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา 
 3.-วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม วิถีชีวิตของบุคลากรในองค์กรที่
มีเหมือน ๆ กันในเรื่องของการเรียนรู้ 
 4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคลากรทุกคนในองค์กรมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจที่เก่ียวกับการเรียนรู้ตามสถานภาพของแต่ละคนที่อยู่ในองค์กร 
 5.-บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  หมายถึง วัสดุ  อุปกรณ์  ตลอดจน
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่สนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ 
 6.-การจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าที่ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความต้องการที่จะ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 7. ผู้บริหาร หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนของผู้บริหารในการเป็นตัวอย่างที่ดี
ของผู้ที่รักในการแสวงหาความรู้และรู้จักกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กรได้เปลี่ยนแปลงตนเองไปสู่
การเป็นผู้ที่เรียนรู้ที่ดี รู้จักการแสวงหาความรู้และพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืนตลอดเวลา 
       แพนศรี ศรีจันทึก (2554,-น.-48-92) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนกรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
ปัจจัยที่ส่งผล 6 ปัจจัย ดังนี้ 
       1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามในด้านปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด 
       2. ปัจจัยภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ หมายถึง 
ผู้น าในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสอนงานสอน
ทักษะในการปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพ่ือให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และประสานวิสัยทั ศน์ของ
สมาชิกกับวิสัยทัศน์ ขององค์กร รวมทั้งช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กรและวิสัยทัศน์องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากฉันทามติขององค์กร  วิสัยทัศน์ส่วน
บุคคล และวิสัยทัศน์หน่วยงานจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้สมาชิกและองค์กรมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายในอนาคตร่วมกัน โดยมีภารกิจและยุทธศาสตร์เป็นแรงผลกดดันให้ การปฏิบัติงานมุ่งสู่
เป้าหมาย จะต้องมีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ วิสัยทัศน์ ภารกิจและยุทธศาสตร์ ให้สมาชิกทุกคนใน
องค์กรทราบเพื่อจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน และบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
       3.-ปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้
จะต้องมีบรรยากาศที่เปิดกว้าง ไว้วางใจกัน มีความคิดอิสระและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีบรรยากาศ
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ของ การส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนความรู้ มีความเป็นเอกภาพในองค์กร 
ยอมรับและเข้าใจ เป้าหมายขององค์กร และมีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้สมาชิกเกิดค่านิยม บรรทัด
ฐาน พฤติกรรมและมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
       4.-ปัจจัยโครงสร้างองค์กร และระบบการจัดการ-หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้
จะต้องมีโครงสร้างที่เหมาะสมและคล่องตัว มีการบริหารงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน มี
โครงสร้างแบบองค์รวม-(Holistic-Structure) ที่ทุกระบบขององค์กรมีความเชื่อมโยงและประสานกัน
ทั้งระบบ และมีโครงสร้างแบบทีมงานข้ามหน้าที่ (Cross Functional Work Teams) เพ่ือสร้าง
กระบวนการการเรียนรู้ของทีม มีกระบวนการท างานที่ไม่ ซ้ าซ้อน-มีสายการบังคับบัญชาไม่มาก
เกินไป และการบังคับบัญชาไม่ เป็นการควบคุมมากเกินไป องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้ อง มี
กระบวนการในการรวบรวม การจัดเก็บ การเผยแพร่ และการประยุกต์ใช้ โดยพิจารณาจากพฤติกรรม
ในการรวบรวมและพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ การมีความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและแสวงหาความรู้
เพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอ-บุคลากรมีการฝึกฝนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการจัดการความรู้ สามารถ
เข้าถึงสารสนเทศมีวิธีการและเครื่องมือที่จะถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน มีการจัดเก็บความรู้ที่เป็น
ระบบ สามารถค้นได้ง่าย ถูกต้อง รวดเร็วและทนเวลา-มีการปรับปรุงและน าเทคโนโลยี มาใช้ในการ
จัดเก็บและมีการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์กร 
  5.-ปัจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยี มาใช้ในการบริหารจัดการ และ
จัดหา งบประมาณมาสนับสนุน การปรับปรุงเทคโนโลยีให้ทันสมัย และมีการส่งเสริมให้มีการสร้าง
สารสนเทศใหม่ ๆ เพื่อให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
      6.-ปัจจัยความสามารถของบุคลากร การเสริมแรง และการจูงใจ หมายถึง 
บุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ซึ่งกันและกัน มีการเรียนรู้จากความส าเร็จและข้อผิดพลาดในการท างาน  มีความสามารถใน
การแก้ปัญหา มีความรับผิดชอบ  ใฝ่เรียนรู้ และสามารถแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ องค์กร 
แห่งการเรียนรู้จะต้องมีการจูงใจให้สมาชิกมีความเสียสละและอุทิศตนมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานมีความ
รักและผูกพันต่อองค์กร  และมีความเพียรพยายามในการเรียนรู้และปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร มีการส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ โดยมีการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
(Career Development) การให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง การส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
การให้รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณ การยกย่อง ชมเชยแก่สมาชิกท่ีมีผลงานดีเด่น 
     สะก้ีหน๊ะ หลีแอ (2555,-น.-7-203) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดสงขลา โดยปัจจัยที่ส่งผล 7 ปัจจัย ดังนี้ 
     1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง ข้อมูลทั่วไปประกอบด้วย เพศ 
อายุ ขนาดโรงเรียน 
     2.-ปัจจัยด้านองค์กร หมายถึง กลุ่มของพฤติกรรมร่วมที่ได้รับการยอมรับในกลุ่ม
และมีอิทธิพลต่อสมาชิกและใช้เป็นแนวทางในการถือปฎิบัติร่วมกัน โดยพิจารณา จากโครงสร้างของ
องค์กร วิสัยทัศน์องค์กร วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์ขององค์กร 
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     3.-ปัจจัยด้านภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าในองค์กรแสดงพฤติกรรมผู้น าเพ่ือ
สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ชี้น าบุคลากรในองค์กรให้ปฎิบัติตามเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านภาวะ
ผู้น า 
       4. ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ หมายถึง การที่องค์กรได้รับองค์ความรู้มาจากนั้น
ภายในและภายนอกสถานศึกษา เพ่ือน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในสถานศึกษา ซึ่งประกอบไปด้วย
การแสวงหาความรู้ การโอนความรู้ และการจัดเก็บความรู้ 
     5. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมของสถานศึกษาและบุคลากรที่น า
เทคโนโลยีใช้เพ่ือการเรียนรู้และการบริหารจัดการ การจัดหางบประมาณมาสนับสนุน การปรับปรุง
เทคโนโลยีทันสมัย และส่งเสริมให้มีการสร้างสารสนเทศใหม่ ๆ เพ่ือการปฎิบัติงานและการเรียนรู้ 
     6. ปัจจัยด้านการเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมการเรียนรู้เป็นกระบวนการที่บุคคล
ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ๆ และก่อให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง โดยพิจารณาจาก ระดับความรู้ ประเภท
การเรียนรู้และทักษะของการเรียนรู้ 
     7. ปัจจัยด้านวิถีอิสลาม หมายถึง พฤติกรรมของสถานศึกษาที่ได้น าระบบอิสลาม
เข้ามาประยุกต์ในการเรียนการสอนซึ่งประกอบไปด้วย ความไว้วางใจ การเป็นแบบอย่างที่ดี และมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน        
    ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556, น. 11-177) ได้ศึกษาปัจจัยภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก ปัจจัยที่ส่งผล 7 ปัจจัย
ดังนี้ 
    1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน หน่วยงานที่สังกัด 
    2. ปัจจัยภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บังคับบัญชาโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกท่ีแสดงพฤติกรรมการบริหารงาน ประกอบด้วย 
 2.1 การสร้างบารมีหรืออิทธิพลที่เป็นอุดมคติ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความ
เชื่อมั่นในตนเอง มีวิธีปฏิบัติงานที่ท าให้ผู้ตามเกิดความศรัทธาและนับถือ น าไปสู่ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทการปฏิบัติงาน 
 2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการปฏิบัติงานที่
กระตุ้นผู้ตามให้เกิดความรู้สึกอุทิศตนเพ่ืองานในหน้าที่ ไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนและเห็นคุณค่า
การปฏิบัติงานของตนเอง ส่งผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ 
 2.3 การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการกระตุ้นให้
ผู้ตามเห็นแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ ๆ แนวทางการแก้ปัญหาท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจและมี
ความตั้งใจปฏิบัติงาน 
 2.4 การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการในการ
ยอมรับความเป็นบุคคลของผู้ตาม ในประเด็นของความแตกต่างของความเชื่อ ค่านิยม และวัฒนธรรม 

  3. ปัจจัยการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการ 
เพ่ือท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
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 3.1 การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้บังคับบัญชาปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงาน โครงสร้าง บทบาทของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.2 การมอบอ านาจ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีการเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงาน หรือตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เกิดความรู้สึกไว้วางใจยอมรับซึ่งกัน
และกัน น าไปสู่ความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
 3.3 การจูงใจบุคลากร หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการในการสร้างขวัญ 
ก าลังใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมุ่งมั่น พึงพอใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงานน าไปสู่การปฏิบัติงานที่
มีคุณภาพ 
 3.4 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีกระบวนการส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์การได้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น าไปสู่การพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น และสนับสนุนบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 4. ปัจจัยบรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทัพบกแต่ละแห่งที่มีการรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลที่ท างานหรือมีกิจกรรมร่วมกัน 
ภายในโรงเรียนเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายเฉพาะอย่างการบรรลุจุดมุ่งหมายดังกล่าวได้ จะต้องมี
องค์ประกอบที่มีลักษณะช่วยส่งเสริมและสนับสนุน ประกอบด้วย 
 4.1-ความยืดหยุ่น หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกรู้สึกมีอิสระในการปฏิบัติงานหรือการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึนโดยไม่ต้องยึดติดกับ
ระเบียบแบบแผน 
 4.2 ความรู้สึกรับผิดชอบ หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกมีความรู้สึกในการเอาใจใส่ต่องานและมีความส านึกในภาระหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติจนส าเร็จ มีความมั่นใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานที่ปฏิบัติจนส าเร็จเป็นที่เชื่อถือได้
และไว้วางใจได้ 
 4.3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
ของกองทัพบกรับรู้ในหลักการที่ก าหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็น
ระเบียบชัดเจนเพื่อเป็นหลักฐานที่ท าให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเป็น 
ที่เชื่อถือได้ในหลักปฏิบัติตามประสิทธิผลของงาน 
 4.4 การให้รางวัล-หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกรับรู้เกี่ยวกับการให้รางวัลภายในสถานการณ์ของการท างาน เมื่อปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ของการท างาน ตลอดจนความยุติธรรมในการให้รางวัลตอบแทน 
 4.5 ความชัดเจน-หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกรับรู้และเข้าถึงถึงพันธกิจ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 4.6 ความผูกพันต่อทีมงาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทัพบกแสดงต่อทีมงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมาย และวิธีการปฏิบัติของทีมมี
ความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือให้ทีมสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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 5. เทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก ในการด าเนินการใด ๆ ที่ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 

           6.  การจัดการความรู้ หมายถึง วิธีการน าความรู้ ความช านาญ ของบุคลากรภายใน
องค์การมาแบ่งปันเพ่ือพัฒนาความรู้ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่องค์การ ซึ่งมีทั้งความรู้ที่เป็นความรู้ภายในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Explicit knowledge) การจัดการความรู้ดังกล่าวประกอบด้วย 
 6.1 การแสวงหาความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกมีการสืบเสาะ ค้นหาความรู้ที่มีอยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
 6.2 การสร้างความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกมีการด าเนินการด้วยวิธีการใด ๆ ที่ท าให้เกิดความรู้ใหม่  ๆ ขึ้นมาทั้งที่เห็นชัดแจ้งและ
ความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล 
 6.3 การจัดเก็บความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ 
กองทัพบกมีการด าเนินการใด ๆ ที่น าความรู้ที่ได้มาไปจัดเก็บเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและ
องค์การ 
 6.4 การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ หมายถึง กระบวนการที่บุคลากร
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกมีการถ่ายดอนความรู้แก่บุคคลอื่นและใช้ความรู้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ 

 7. การเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมการศึกษาหาความรู้และประสบการณ์ซึ่งมีท้ังของ
บุคลากร ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ การศึกษาหาความรู้อาจอยู่ในรูปแบบเชิง
ปรับตัว เชิงคาดการณ์ และเชิงปฏิบัติ ความรู้อาจอยู่ส่วนทักษะในการแสวงหาความรู้ ได้แก่ การคิด
เชิงระบบ รูปแบบการคิด การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ แบบชี้น าตนเอง และการเสวนา ประกอบด้วย 
 7.1 ระดับการเรียนรู้ หมายถึง การที่บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
ของกองทัพบกเกิดการเรียนรู้ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีม และระดับองค์การ 
 7.2 ประเภทการเรียนรู้ หมายถึง หมายถึง ชนิดของการเรียนรู้ที่บุคลากรของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกเลือกท่ีจะเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้เชิงปรับตัว การเรียนรู้เชิง 
คาดการณ์ และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ  
 7.3 ทักษะในการเรียนรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกมีความช านาญที่สร้างขึ้นได้เองจากการเรียนรู้ของบุคคล 

           เปรมศิริ เนื้อเย็น  (2556, น. 5-102) ได้ศึกษาปัจจัยทางการบริหารที่มีผลต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ 6 ปัจจัย ดังนี้ 

  1. สถานภาพและข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานภาพ
ส่วนตัว ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพในสถานศึกษา 
    2. ด้านโครงสร้างองค์กร หมายถึง องค์กรที่มีการจัดแบ่งกลุ่มงานชัดเจนเหมาะสม
กับสถานศึกษา มีการก าหนดหน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจนและกระจายงานอย่าง
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ทั่วถึง มีการแบ่งสายการบังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรเอ้ือต่อการแสวงหาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ตลอดเวลา 
    3. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง บุคลากรทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม
ในการบริหารและตัดสินใจในองค์กร เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ตามสถานภาพของแต่ละบุคคลใน
องค์กร สร้างโอกาสให้บุคลากรสามารถร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและหาแนวทางปฏิบัติที่ดี
ที่สุดเพื่อให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 
    4. ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ หมายถึง สภาพแวดล้อมที่อยู่ภายใน
องค์กรรวมทั้งสื่อ วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีส่วนในการสนับสนุนการเรียนรู้ มีแหล่งเรียนรู้ ที่ทุกคน
สามารถเข้าถึงได้โดยง่าย มีการติดต่อสื่อสารที่สะดวกรวดเร็ว เปิดโอกาสให้บุคลากรเผยแพร่ความรู้
และมีการจัดเก็บข้อมูลที่ทันสมัย 
    5. ด้านการจูงใจ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความต้องการแสวงหา
ความรู้และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและนอกสถานศึกษา สร้างความรักและความสามัคคี
ให้เกิดขึ้นในองค์กร ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมทั้งยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน 
    6.-ด้านผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมและการปฏิบัติตนของผู้บริหารในการเป็น
ตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรรักการแสวงหาความรู้และพร้อมที่
จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเสมอ เป็นผู้สอนงานและท างานอย่างสร้างสรรค์ มีการวางแผนงานอย่าง
เป็นระบบ  
    รูสนานี ยาโม  (2556,-น.-25-177) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ
สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ การวิจัยครั้งนี้
ประกอบด้วย 12 ปัจจัย ดังนี้ 
     1.-สภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร และเขต
พ้ืนที่ที่สถานศึกษาสังกัด 
     2. ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมา โดยการ
เป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีการสร้างแรงบันดาลใจ มีการกระตุ้นการใช้ปัญญา ยอมรับความคิดเห็นและ
ด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
     3. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การจัดโครงสร้างที่มีการบังคับบังชาโดยตรง 
ไม่ซับซ้อน เพ่ืออ านวยให้เกิดความอิสระในการท างาน มีบรรยากาศที่เปิดเผย มีความกะทัดรัด มี
ความยืดหยุ่น เกิดความคล่องตัวในในการประสานงานกับทีมงานหรือแผนกอ่ืน ๆ มากข้ึน 
     4. วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ หมายถึง การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่
เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย มีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบ และมี
การประเมินให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
     5. การสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้ หมายถึง การสร้างความรู้และแบ่งปัน
ความรู้ของบุคลากรในองค์กร โดยผ่านการสื่อสารพูดคุยกัน แสวงหาความรู้ใหม่แล้วน ามาแลกเปลี่ยน
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เรียนรู้กัน มีการจัดเก็บความรู้ในรูปแบบของเอกสารและในระบบเทคโนโลยี และมีการใช้ความรู้
เหล่านั้นไปปฏิบัติจริงให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและผู้อ่ืน 
     6. เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ภายใน
องค์การ และเป็นช่องทางหนึ่งที่ท าให้คนเข้าถึงความรู้ ทั้งการค้นหาความรู้ มีการใช้ใน การปฏิบัติงาน
และการจัดการเรียนรู้ มีการสร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยีเพ่ืออ านวยความสะดวก
แก่บุคลากรในการเรียนรู้และท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ 
     7. การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานที่ต้องเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ความ
รับผิดชอบซึ่งกันและกันตามความสามารถ รวมทั้งตระหนักถึงคุณค่าของต าแหน่งหน้าที่ของตนเองที่มี
ส่วนร่วมในการพัฒนาผลงานของทีมและองค์การ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศ
ของการท างานที่เป็นกันเอง ช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ และช่วยกันแก้ ปัญหาของทีมงาน
และองค์การอย่างเป็นระบบ 
     8. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสร้างผลงานวิชาการ การนิเทศ
ติดตามผล การศึกษาต่อ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รู้จักการแก้ปัญหา และเกิดการเรียนรู้ในการจะน าพาองค์การให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคมปัจจุบัน 
     9. กระบวนการบริหาร หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารที่เข้าใจขอบเขต
หน้าที่ความรับผิดชอบ มีการวิเคราะห์สภาพปัญหาขององค์กรร่วมกับบุคลากร มีการกระจายอ านาจ 
มีการแบ่งความรับผิดชอบหน้าที่อย่างเหมาะสม และมีการจัดสรรงบประมาณ และวัสดุในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้องค์การสามารถก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
     10. บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การมีสภาพแวดล้อมที่ ส่งเสริม
คุณภาพของบุคลากร เพ่ือให้ได้พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ เคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง 
และมีการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ ค้นคว้า
และเผยแพร่ต่อกัน 
     11. การจูงใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารให้เกียรติ มีการกล่าวยกย่องและให้ ค า
ชมเชย ยอมรับในความสามารถของบุคลากร โดยการไว้วางใจและมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถของบุคลากร การมอบความดีความชอบแก่บุคลากรตามภาระงานที่ได้ปฏิบัติ และ มี
การสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร 
     12. ความมีประสิทธิผล หมายถึง โรงเรียนที่มีคุณภาพ มีลักษณะ มีการจัดการ
เรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มีความเป็นเลิศทางวิชาการ จนเป็นที่ยอมรับจากผู้ปกครองและ
ชุมชน มีบรรยากาศและวัฒนธรรมที่มีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพของบุคลากร มีการพัฒนาและ
ส่งเสริมบุคลากรอยู่เสมอ 
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ตารางที ่2.1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  
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การจูงใจ  / /  / / /  
จูงใจให้สมาชิกมีความเสียสละและอุทิศตน
มุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 

  /      

มอบหมายงานที่ท้าทาย 
ความสามารถของบุคลากร 

      /  

การจูงใจ        / 
การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในองค์กร   /      
การส่งเสริมให้มีการสร้างสารสนเทศ   /      
น าเทคโนโลยีใช้เพื่อการเรียนรู้และการ
บริหารจัดการ 

   /     

การปรับปรุงเทคโนโลยีทันสมัย    /     
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ภายใน
องค์การ 

      /  

การสร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วย
เทคโนโลยี 

      /  

เทคโนโลยี        / 
การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน
ในต าแหน่งที่ยืดหยุ่น 

/        

การจัดแบ่งสายงานชัดเจน  /       
การบริหารงานที่เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน 

  /      

องค์กรมีความเชื่อมโยงและประสานกันทั้ง
ระบบ 

  /      

สายการบัญชาไม่มากเกินไป   /      
ตารางที ่2.1 (ต่อ) 



49 
 
 
 

 
 
 

แนวคิด 

ศศ
กร

 ไช
ยค

 าห
าญ

 (2
55

0)
 

 วร
รณ

ะ 
บุษ

บา
 (2

55
3)

 

แพ
นศ

รี ศ
รีจ

ันท
ึก 

(2
55

4)
 

สะ
กี้ห

น๊ะ
 ห

ลีแ
อ 

(25
55

) 

ไช
ยส

ิทธ
ิ์ ป

ิยม
าต

ย์ 
(2

55
6)

 

เป
รม

ศิร
ิ เน

ื้อเ
ย็น

 (2
55

6)
 

รูส
นา

นี 
ยา

โม
 (2

55
6)

 

ผู้ว
ิจัย

 

การบังคับบัญชาไม่เป็นการควบคุมมาก
เกินไป 

  /      

กระจายงานอย่างทั่วถึง      /   
การแบ่งสายการบังคับบัญชา      /   
โครงสร้างองค์กร        / 
การเป็นแบบอย่างที่ดี  / / /     
ผู้น าต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   /      
ความสามารถในการสอนงานสอนทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

  /      

อุทิศตนเพ่ือให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน   /      
การสร้างบารมีหรืออิทธิพลที่เป็นอุดมคติ     /    
การสร้างแรงบันดาลใจ     /    
การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา     /    
การค านึงถึงเอกบุคคล     /    
การเป็นตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้      /   
ภาวะผู้น า        / 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่สนับสนุน
กิจกรรมการเรียนรู้ 

 /       

ความเชื่อ ค่านิยม วิถีชีวิตของบุคลากรใน
องค์กร 

 /       

ความคิดอิสระและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ   /      
ความรัก 
ผูกพันต่อองค์กร 

  /      

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
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ผู้ว
ิจัย

 

วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีส่วนในการ
สนับสนุนการเรียนรู้ 

     /   

มีแหล่งเรียนรู้      /   
สภาพแวดล้อมที่ ส่งเสริมคุณภาพของ
บุคลากร 

      /  

เคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง       /  
บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้        / 
การที่องค์กรได้รับองค์ความรู้มาจากนั้น
ภายในและภายนอก 

   /     

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในสถานศึกษา    /     
การแสวงหาความรู้     /    
การสร้างความรู้     /    
การจัดเก็บความรู้     /    
การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้     /    
ถ่ายโอนความรู้     /    
การบริหารจัดการความรู้        / 
มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน
ร่วมกัน 

/        

เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ซึ่งกันและกันตามความสามารถ 

      /  

มีส่วนร่วมในการพัฒนาผลงาน       /  
ช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ และ
ช่วยกันแก้ปัญหา 

      /  

การท างานเป็นทีม        / 
ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
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ผู้ว
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การเสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝ่เรียนรู้ /        
บุคลากรมีการฝึกฝนทักษะ   /      
การพัฒนาบุคลากร     /    
กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร 

      /  

การพัฒนาบุคลากร        / 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  /    /   
ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ      /   
กระบวนการบริหาร       /  
การบริหารแบบมีส่วนร่วม       /  
การมีส่วนร่วมในการบริหาร        / 
กลยุทธ์ขององค์การ /        
กลยุทธ์       /  
กลยุทธ์         
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรเอื้อต่อการ
แสวงหาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 /       

การติดต่อสื่อสาร        / 
ความมุ่งหวังและทิศทางร่วมกันในการ
ด าเนินงานในอนาคตขององค์การ 

/        

ประสานวิสัยทัศน์ของสมาชิกกับวิสัยทัศน์ 
ขององค์กร 

  /      

วิสัยทัศน์องค์กร    /     
 
ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
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ผู้ว
ิจัย

 

การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่
เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุก
ฝ่าย 

      /  

วิสัยทัศน์        / 
การส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ    /    /  
การให้รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณ   /   /   
การยกย่อง ชมเชย   /   / /  
การเสริมแรง   /      
การมอบความดีความชอบ       /  
การเสริมแรง        / 
รักและผูกพันต่อองค์กร   /      
ความรักและความสามัคคี      /   
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล      /   
ไว้วางใจ       /  
ความผูกพัน        / 

 
จากตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยสังเคราะห์

แนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มปัจจัยที่นักวิชาการได้ให้ความส าคัญไว้ตรงกันและเลือก
ปัจจัยย่อยดังนี้ 

 
 
 
 

 
ตารางที ่2.2 การสังเคราะห์ปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ปัจจัยย่อย ปัจจัยหลัก 
เทคโนโลยี  

 
 
 
 

ปัจจัยด้านการบริหาร 

โครงสร้างองค์กร 
ภาวะผู้น า 
บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
การบริหารจัดการความรู้ 
การท างานเป็นทีม 
การพัฒนาบุคลากร 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
กลยุทธ์ 
การติดต่อสื่อสาร 
วิสัยทัศน์ 
การจูงใจ  

ปัจจัยด้านจิตวิทยา การเสริมแรง 
ความผูกพัน 

 
 
จากตารางที่ 2.2 การสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มปัจจัย       

2 กลุ่มได้แก่ 1) ปัจจัยด้านการบริหาร  2) ปัจจัยด้านจิตวิทยา ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มปัจจัยที่นักวิชาการได้
ให้ความส าคัญไว้ตรงกันที่ส่งเสริมต่อการพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบที่ใช้ในการพิจารณาอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ได้แก่ 

    1.1 เทคโนโลยี หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ภายในองค์กร ส่งเสริมให้
มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ การปรับปรุงเทคโนโลยีให้ทันสมัย ส่งเสริมให้มีการสร้าง
สารสนเทศ สร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยี 

    1.2 โครงสร้างองค์กร หมายถึง องค์กรมีโครงสร้างเชื่อมโยงและประสานกันทั้งระบบ 
แบ่งสายการบังคับบัญชา การจัดแบ่งสายงานชัดเจน สายการบัญชาไม่มากเกินไป การบังคับบัญชาไม่
เป็นการควบคุมมากเกินไป การบริหารงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานการก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของงานในต าแหน่งที่ยืดหยุ่น กระจายงานอย่างทั่วถึง 

    1.3 ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมา การสร้างบารมีหรือ
อิทธิพลที่เป็นอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา การค านึงถึงเอกบุคคล การ
เป็นตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสอนงาน สอน
ทักษะในการปฏิบัติงาน ชี้น าบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติตามเป็นแบบอย่างที่ดี อุทิศตนเพ่ือให้สมาชิก
เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  
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    1.4-บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่
สนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีส่วนในการสนับสนุนการเรียนรู้ มีแหล่งเรียนรู้  
ความคิดอิสระและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ความรักและผูกพันต่อองค์กร สภาพแวดล้อมที่ ส่งเสริม
คุณภาพของบุคลากรเคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง ความเชื่อ ค่านิยม วิถีชีวิตของบุคลากรใน
องค์กร 

    1.5-การบริหารจัดการความรู้ หมายถึง การที่องค์กรได้รับองค์ความรู้มาจากนั้นภายใน
และภายนอก การแสวงหาความรู้ความรู้เพ่ิมเติมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกันและกัน การเรียนรู้จาก
ความส าเร็จมีกระบวนการในการรวบรวม การจัดเก็บ การเผยแพร่ และการประยุกต์ใช้สร้างและถ่าย
โอนความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 

    1.6-การท างานเป็นทีม หมายถึง มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานร่วม เข้าใจ
ในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบซึ่งกันและกันตามความสามารถ ตระหนักถึงคุณค่าของต าแหน่ง
หน้าที่ของตนเองที่มีส่วนร่วมในการพัฒนาผลงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ช่วยกัน
ท างานช่วยกันแก้ปัญหาของทีมงานและองค์กรอย่างเป็นระบบ 

    1.7-การพัฒนาบุคลากร-หมายถึง-กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสร้างผลงานวิชาการ การนิเท ศ
ติดตามผล การศึกษาต่อ ให้บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจ เกิดทักษะที่ช านาญ รู้จักการแก้ปัญหา 
และเกิดการเรียนรู้ 

    1.8 การมีส่วนร่วมในการบริหาร หมายถึง บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการบริหาร
และตัดสินใจในองค์กร เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ตามสถานภาพของแต่ละบุคคลในองค์กร บุคลากร
มีส่วนร่วมร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบเพื่อให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 

    1.9-กลยุทธ์ หมายถึง การด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
มีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องทราบ และมีการประเมินให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา                   

    1.10-การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่สะดวกรวดเร็ว และ
เอ้ือต่อการแสวงหาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

    1.11-วิสัยทัศน์ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากฉันทามติขององค์กร 
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และวิสัยทัศน์หน่วยงานจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร -การ
วางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

2. ปัจจัยด้านจิตวิทยา หมายถึง องค์ประกอบด้านจิตวิทยาที่ใช้ในการพิจารณาอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ได้แก่  

    2.1-การจูงใจ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความต้องการแสวงหาความรู้
และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและนอกสถานศึกษา จูงใจให้บุคลากรมีความเสียสละและ
อุทิศตนมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีความเพียรพยายามในการเรียนรู้และปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถของบุคลากร  
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    2.2-การเสริมแรง หมายถึง การให้โอกาสส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองเกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การให้รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณแก่
บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การกล่าวการยกย่อง ชมเชย การมอบความดีความชอบ 

    2.3-ความผูกพัน หมายถึง การให้เกียรติ การไว้วางใจ ความรักและผูกพันต่อองค์กร 
ความรักและความสามัคคีระหว่างบุคลากรทุกคน ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 
2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
         2.3.1 งานวิจัยในประเทศ      
                ชูเกียรติ บุญกะนันท์ (2550) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชิงสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้สาหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และทุกปัจจัย
ได้แก่ด้านเทคโนโลยี ด้านองค์การ ด้านการบริหาร ด้านภาวะผู้นา ด้านการเรียนรู้ และด้านการ
จัดการความรู้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ร้อยละ 82 
ปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลรวมและทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากที่สุด และปัจจัย
ทางการบริหารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากที่สุดโดยส่งอิทธิพลผ่านปัจจัย
ด้านองค์การ ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ และปัจจัยด้านการเรียนรู้ 
                 จ าเริญ จิตรหลัง (2550) ได้ศึกษาปัจจัยการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดสานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดภาคใต้ พบว่า 
มีระดับปัจจัยการจัดการความรู้และมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการความรู้กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยการจัดการความรู้มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้            
                  ธีรยุทธ จิ่มอาษา (2551) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่นเขต 4 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับ
มากทั้งในภาพรวมและรายด้าน ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าย 
และด้านมนุษย์สัมพันธ์อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
                  กิรณา ศิริปัญจนะ (2552) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับการปฏิบัติงานการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลและของ
เอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารกับครูผู้สอน กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้บริหารและครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลและของเอกชน จ านวน      
488 คน จากการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มแบบง่าย แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า       
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5 ระดับ จ านวน 70 ข้อ ค่าความเชื่อมั่น .89 สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าที่ ผลการวิจัยพบว่าระดับปฏิบัติงานการจัดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เรียงตามล าดับจากมากไปหา
น้อย คือ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมีพลวัตแห่งการเรียนรู้การปรับเปลี่ยนองค์การ การจัดการความรู้
และการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับของการปฏิบัติงานการ
จัดองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลและเอกชน จ าแนกตามหน้าที่ พบว่า 
ความคิดเห็นของผู้บริหารสูงกว่าครูผู้สอน ทุกองค์ประกอบ และแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลและเอกชน จ าแนกตามประเภทโรงเรียน พบว่า ความคิดเห็นของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล และครูผู้สอนโรงเรียนรัฐบาลสูงกว่าครูผู้สอน
โรงเรียนเอกชนทุกองค์ประกอบ และแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติทั้ง 2 กลุ่ม 
                 วรรณะ บุษบา (2553, น. 121 – 123) การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผล
การศึกษาพบว่าโดยภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับสภาพ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์เท่ากับ .933 นั่นคือ ปัจจัยที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และสภาพการเป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมต่ าง
อธิบายซึ่งกันและกันได้ คิดเป็นร้อยละ 87.04 ปัจจัยทุกปัจจัยส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
จ าแนกตามองค์ประกอบหลักด้าน ต่าง ๆ แตกต่างกัน ดังนี้ 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ องค์ประกอบหลักด้าน องค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรและการสื่อสาร และ 
ปัจจัยด้านผู้บริหาร ผู้น า 2. ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบหลักด้าน
ภาวะผู้น า ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหาร ผู้น า และปัจจัยด้านการจูงใจ 3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบหลักด้านการเรียนรู้ ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหาร ผู้น า ปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์กรและการสื่อสาร และปัจจัยด้านการจูงใจ ตามล าดับ 4. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ องค์ประกอบหลัก ด้านการจัดการความรู้ ได้แก่ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรและการสื่อสาร 
ปัจจัยด้านผู้บริหาร ผู้น า ปัจจัยด้านการจูงใจ ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ และปัจจัย
ด้านการมีส่วนร่วมใน การตัดสินใจ 5. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบ
หลักด้านเทคโนโลยี ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหาร ผู้น า ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรและการสื่อสาร ปัจจัย
ด้านการมีส่วน ร่วมในการตัดสินใจ ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ปัจจัยด้านการจูงใจ 
และปัจจัยด้าน วัฒนธรรมองค์กร 
                 เจษฎากร ทองแสวง (2553) ได้ศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาองค์กรสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลจากงานวิจัยสรุปได้ว่าความเป็นพลวัตการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีปัจจัยที่ส่งผลที่ส าคัญคือ ปัจจัยระบบการจัดการ ปัจจัย
ความสามารถของบุคลากร ปัจจัยเทคโนโลยี สารสนเทศ และปัจจัยโครงสร้างองค์กร ตามล าดับ 
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นอกจากนั้นหน่วยงานที่สังกัดที่ส่งผลตอการเป็นพลวัตการเรียนรู้คือ สถาบัน ส านัก มีปัจจัยระบบการ
จัดการที่ส่งผลต่อการเป็นพลวัตการเรียนรู้มากกว่าหน่วยงานสนับสนุนด้านวิชาการ-คณะ และ
สถาบัน/ส านัก มีปัจจัยความสามารถของบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นพลวัตการเรียนรู้มากกว่า
หน่วยงานสนับสนุนด้านวิชาการ-ส านักกิจการพิเศษ มีปัจจัยการเสริมแรงและการจูงใจที่ส่งผลตอการ
เป็นพลวัตการเรียนรู้มากกว่าหน่วยงานสนับสนุนด้านวิชาการ และคณะ และสุดท้ายสถาบัน/ส านัก มี
พลวัตการเรียนรู้มากกว่าศูนย์ การเรียน, หน่วยงานสนับสนุนด้านวิชาการ และส านักกิจการพิเศษ, 
คณะ มีพลวัตการเรียนรู้มากกว่า ศูนย์การเรียน และหน่วยงานสนับสนุนด้านวิชาการ ส่วนข้อมูล
สถานภาพทั่วไป ด้านเพศ พบว่าไม่ ท าให้เกิดความแตกตางระหว่างกลุ่ม และปัจจัยเทคโนโลยี 
สารสนเทศไม่มีข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างกลุ่ม
เลย 
                  กนกวรรณ วราภรณ์วิมลชัย (2553, น. 113-114) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวรกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร มหาวิทยาลัย
นเรศวร จ านวน 381 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์อย่างง่าย ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา และค่า
ถดถอยพหุคูณแบบเป็น ขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) บรรยากาศองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก คือ ความรับผิดชอบ 
รองลงมาคือ โครงสร้างองค์กร และความมั่นคงและความเสี่ยง ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
การยอมรับความขัดแย้ง 2) วัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก คือ ความสอดคล้องต้องกัน รองลงมาคือ การ
มุ่งเน้นที่ พันธกิจ และการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้อง ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความสามารถใน
การปรับตัว-3) องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็น
รายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก คือ พลวัตแห่งการเรียนรู้ ระดับบุคคล กลุ่ม หรือทีมงานและ
องค์กร รองลงมาคือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู้ การเรียนรู้ผ่าน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติอิเล็กทรอนิกส์ และด้านการปฏิรูปองค์กร วิสัยทัศน์
วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้าง ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดการเรียนรู้ การ
แสวงหา การสร้างสรรค์ การจัดเก็บ การสืบค้น การถ่ายโอน และการน า ไปประยุกต์ใช้ขององค์กร     
4) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร กับ
บรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ทุกปัจจัย มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01-5) ปัจจัยที่ท านายความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
นเรศวรจังหวัดพิษณุโลก พบว่า ปัจจัยที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนเรศวร ร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งปัจจัยทุกตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ยกเว้นความ
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สอดคล้องต้องกันที่มีความสัมพันธ์เชิงลบ ซึ่งมีค่าอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 88.10 มีความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.208  
                  ขวัญรุ่ง อยู่ใจเย็น (2556, น. 97- 98) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน
จังหวัดเพชรบุรี สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ผลการวิจัยได้ ดังนี้ 1) ผลการ
วิเคราะห์ระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
แยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการท า งานเป็นทีม 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการบริการที่ดีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 2) ผลการวิเคราะห์ระดับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 10 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมและทุกรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการปฏิรูปองค์กร รองลงมาคือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ การ
เอ้ืออ านาจบุคคล และการใช้เทคโนโลยี ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดการความรู้ที่ดี 
ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ระหว่าง      
0.68 - 0.81 โดยทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 อยู่ในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการพัฒนา
ตนเอง และด้านการบริการที่ดี  มีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับสูง ส่วนด้านการมุ่ งผลสัมฤทธิ์  มี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 4. ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 10 พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ร่วมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวม มี 3 ด้าน คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ
การพัฒนาตนเองโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เท่ากับ 0.870 ประสิทธิภาพในการท านาย คิดเป็นร้อยละ
75.70 และ ความเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย เท่ากับ 0.283 
                  เปรมศิริ เนื้อเย็น (2556, น. 76-77) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวมและราย ด้านอยู่
ในระดับมาก โดยด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจูงใจ ด้านผู้บริหาร 
ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ตามล าดับ 2) ระดับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยการสร้าง
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วิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ การมีรูปแบบความคิด การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ ตามล าดับ 3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวมมี 3ด้าน คือ ปัจจัยการจูงใจ ปัจจัยผู้บริหารและปัจจัย
บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พหุคูณเท่ากับ 0.909 มีประสิทธิภาพ
ในการท านายร้อยละ 82.60อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
                  ลินส์ และ มูลฟอร์ด (Silins, Zarins and Mulford, 1998, pp. 24-32) ได้ท า
การวิจั ย เพ่ื อหาคุณลักษณ ะและกระบวนการที่ บ่ งชี้ โรงเรียน เป็ น องค์กรแห่ งการเรียนรู้                      
( What-Characteristics-and-Processes-Define-a-School-as-a-Learning-Organization) -เ ป็ น
โครงการวิจัยในประเทศออสเตรเลีย ใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูและผู้บริหารในโรงเรียนรัฐออสเตรเลียใต้ 
(South Australia) และแทสมาเนีย (Tasmania) ผู้วิจัยน าเสนอองค์ประกอบของคุณลักษณะของ
โรงเรียนที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7 ด้าน คือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การพัฒนาเป้าหมาย
ร่วมกัน การสร้างบรรยากาศการเรียนการสอนแบบร่วมมือ การกระตุ้นใช้ความคิดริเริ่มและกล้าเสี่ยง 
ทบทวนสิ่งที่เกี่ยวข้องและมีอิทธิพลต่องานของโรงเรียน การสร้างงานให้ดีขึ้น และโอกาสในการพัฒนา
วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่สร้างขึ้นไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้ท า การ
สร้างสเกลองค์ประกอบใหม่ได้องค์ประกอบใหม่ 4 องค์ประกอบ คือ 1. บรรยากาศไว้ใจและร่วมมือ 
2. การริเริ่มและกล้าเสี่ยง 3. พันธกิจร่วมและการพัฒนาวิชาชีพ และ 4. การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน พบว่า โมเดลโครงสร้างคุณลักษณะที่ก าหนดขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ไคเซอร์ (Kaiser, 2000 อ้างถึงใน มาลี สืบกระแส, 2552, น. 67) ได้ศึกษาวิจัย
และน าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  จ านวน 8 ปัจจัย ดังนี้ ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 3 ลักษณะ คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ การมีอิสระในการ
เรียนรู้ความเป็นเอกภาพในองค์กร ปัจจัยด้านพันธกิจและยุทธศาสตร์ 3 ประการ คือ การคิดอย่าง
เป็นระบบ การตรวจสอบจากภายนอก การสร้างองค์ความรู้ ปัจจัยด้านการด าเนินงานบริหารจัดการ
ใน 4 เรื่อง คือ การสนับสนุนเพ่ือการเรียนรู้  การจูงใจเพ่ือการเรียนรู้ การพัฒนาศักยภาพ การ
สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรใน 2 ลักษณะ คือ การจัดโครงสร้างแบบผสมผสาน 
การจัดโครงสร้างที่เอ้ืออ านวยความสะดวก ปัจจัยด้านระบบองค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศการท างาน 
2 ลักษณะ คือ บรรยากาศการเรียนรู้ การมีปฏิสัมพันธ์ ปัจจัยการจูงใจ 

   เอลลิจอร์ หยาง และเอลลิจอร์ (Ellinger, Yang & Ellinger, 2000 อ้างถึงใน   
สุรพงศ์ เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547, น. 98) ได้ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบ (Impact) ของมิติความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ วัตคิน และมาร์ซิค (Watkins & Marsick) จ านวน 7 มิติ คือ 1) 
การสร้างโอกาสเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2) การสนับสนุนการค้นคว้าและแลกเปลี่ยนสนทนา (Inquiry 
and Dialogue) 3) การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 4) การจัดระบบเพ่ือสร้างการ
เรียนรู้ร่วมกัน 5) การเสริมอ านาจบุคลากรเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ ร่วม 6) การเชื่อมโยงองค์กรกับ
สิ่งแวดล้อม และ 7) การใช้แบบผู้น าและสนับสนุนการเรียนรู้ระดับบุคคล ทีมงาน และระดับบุคคล 
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ทีมงาน และระดับองค์กร ตัวแปรตามใช้ตัวแปรทางด้านผลงานขององค์กรตัวแปรที่เป็นส่วนของ
การเงินและผลงานที่มิใช่ด้านการเงิน ได้แก่ ด้านความรู้ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นของบุคลากร  เครื่องมือวิจัย
ใช้แบบวัด Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLDQ) ของวัตคิน และ
มาร์ซิต สถิตทีใช้ คือ การวิเคราะห์ สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านตัวการแห่ง
การเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกตัวแปรด้านผลงานขององค์กรทุกตัวแปร 

   แซมบรูค และสเตวาร์ท (Sambrook and Stewart, 2000, p. 328) วิจัยเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กรที่จะพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในประเด็นด้านการจัดการ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต  และอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ 
ทั้งปัจจัยที่ขัดขวางและส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การวิจัยใช้กรณีศึกษาและการส ารวจ
โดยใช้แบบสอบถามในทีมวิจัยทั้ง 7 ทีม ทีมละ 4 องค์กร รวมจ านวน 28 องค์กร การพิจารณาเลือก
องค์กรที่ศึกษาเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีการรวบรวมข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารได้แก่ 
พันธกิจ แผนธุรกิจ นโยบายตัวอย่างโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์องค์กรและใช้ค าถาม
ปลายเปิด 2 ข้อสอบถามในองค์กร 20 องค์กรในประเทศเนเธอร์แลนต์ เบลเยี่ยม ฟินแลนต์ ฝรั่งเศล 
เยอรมัน อิตาลีและอังกฤษเกี่ยวกับปัจจัยที่ขัดขวางและส่ งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยหลักคือ การปรับเปลี่ยนผู้ที่เก่ียวข้อง (ผู้จัดการ ลูกจ้าง และผู้ที่รับผิดชอบด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ความพยายามพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับปรุงโครงสร้างของ
งาน บทบาทของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล พัฒนาความรับผิดชอบร่วมกันในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองค์กร ปรับปรุงด้านการติดต่อสื่อสาร ปรับปรุงและลดอัตราชั่วโมงการท างานและการให้
คุณค่าความส าคัญในการเรียนรู้ทุกรูปแบบ 
                  การ์วิน เอ็ดมอนสัน และกิโน (Garvin, Edmondson and Gino, 2008a,b,     
p. 109) ได้ศึกษา องค์กรของคุณเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือไม่ พบว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติตามแนวคิดด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ การที่องค์กรและบุคลากรไม่ตระหนักถึงความจ าเป็น
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อสถานการณ์และการขาดการประเมินองค์กร 
ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้และให้แนวคิดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการสร้างความรู้  การได้รับความรู้ และการ
ส่งผ่านความรู้ โดยการมองให้เป็นภาพรวม นอกจากนี้ ผลการศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัยคือ องค์กรสนับสนุนบรรยากาศความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี
การศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการเปิดโอกาสให้บุคลากรสะท้อนความรู้สึกของตนในการ
ท างาน องค์กรเน้นการเรียนรู้ให้เป็นกระบวนการ และน าไปสู่การปฏิบัติ โดยมีการเก็บข้อมูล
สารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลให้การศึกษาและฝึกอบรม และการส่งผ่านข้อมูลกัน และผู้น าให้
ความส าคัญ ในการเรียนรู้ของบุคลากรโดยเป็นแบบอย่าง และให้การสนับสนุนให้บุคลากรเห็นถึง
ความส าคัญของการเรียนรู้ 

   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้มีนักวิชาการหลาย
ท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือส่งผลต่อและเสริมสร้างการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากสังคมมีการ
เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา องค์กรจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงนั้น จึง
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จ าเป็นต้องให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ตลอดเวลาด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหาร ซึ่งเป็นกล
จักรส าคัญต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือผลักดันสมาชิกในสถานศึกษาและท าให้องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้าสืบไป การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จึงมีส่วนส าคัญในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้
เป็นองค์กรที่เอ้ืออ านวยความสะดวกในการเรียนรู้และพัฒนาขีดความสามารถแก่บุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง และเน้นการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกันทั้งองค์กร อีกทั้งยังสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ได้กับสถานศึกษาทุกระดับ ถ้าสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จะท าให้บุคลากรใน
สถานศึกษานั้นเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพดังนั้นถ้าบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ก็จะท าให้สถานศึกษาไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ได้ 
   ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา จึงศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ปัจจัย 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านการบริหาร ได้แก่-          
1.1) เทคโนโลยี 1.2) โครงสร้างองค์กร 1.3) ภาวะผู้น า 1.4) บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ -        
1.5) การบริหารจัดการความรู้ 1.6) การท างานเป็นทีม 1.7) การพัฒนาบุคลากร 1.8) การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร-1.9) กลยุทธ์  1.10) การติดต่อสื่อสาร 1.11) วิสัยทัศน์ 2) ปัจจัยด้านจิตวิทยา ได้แก่  
2.1 ) การจู งใจ  2 .2 ) การเสริมแรง-2.3)-ความผูก พันและการเป็ นองค์ กรแห่ งการเรียนรู้                 
ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน-ได้แก่-1) ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ -2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร            
3)-ด้ านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร -4)-ด้ านการจัดการความรู้                   
5) ด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 

 



 
 

บทที่  3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เพ่ือน าผลไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
   3.3 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   3.6 สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1-ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา จ านวน 1,710 คน จาก 342 สถานศึกษา แบ่งตามเขต
พ้ืนที ่(ระบบสารสนเทศเพ่ือบริหารการศึกษา, 2561)    

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณตามสูตร
ของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973-อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 38) ได้กลุ่มตัวอย่าง  
324 คน จาก 65 สถานศึกษา และใช้วิธีการสุ่ มตัวอย่างแบบแบ่ งชั้น  (Stratified Random 
Sampling) ตามขนาดสถานศึกษา ดังนี้  สถานศึกษาขนาดเล็กได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 32 คน 
สถานศึกษาขนาดกลางได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 30 คน สถานศึกษาขนาดใหญ่ได้กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร 3 คน สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 1 คน   

 
ตารางที่  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา          

พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
สถานศึกษา ผู้บริหาร สถานศึกษา ผู้บริหาร 

สถานศึกษาขนาดเล็ก 170 850 32 161 
สถานศึกษาขนาดกลาง 156 780 30 148 
สถานศึกษาขนาดใหญ่ 13 65 3 12 
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 3 15 1 3 

รวม 342 1,710 65 324 
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จากตารางที่ 3.1 กลุ่มตัวอย่าง สถานศึกษาขนาดเล็กได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 161 คน 

สถานศึกษาขนาดกลางได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 148 คน สถานศึกษาขนาดใหญ่ได้กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร 12 คน สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 3 คน รวมได้กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 324 คน  

 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  

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

ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้จ านวน  
ประกอบด้วยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ปัจจัย 2 กลุ่ม ประกอบด้วย  
                                 1. ปัจจัยด้านการบริหาร  
                                 2. ปัจจัยด้านจิตวิทยา  
  โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 
ระดับ ดังนี้ 
      5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
       4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
      3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
      2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
      1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
     3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
     2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
     1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้  
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 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่ งการเรียนรู้ ในสถานศึ กษาสั งกัดส านั กงาน เขต พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  

 2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย และน าแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นให้ประธานกรรมการควบคุมคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ และความสมบูรณ์ของเนื้อหา พร้อม
ทั้งปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้เหมาะสม 

 3. น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชียวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของเนื้อหาแบบสอบถาม และตรวจสอบส านวนภาษาอีกครั้ง แล้วน าผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

 4. ประเมินความเห็นจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดที่ได้รับแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถาม
จากการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC: Index of Item Objective Congruence) ซึ่งค่า IOC โดยก าหนดระดับของการให้
คะแนนความสอดคล้องของข้อค าถามแต่ละข้อ 3 ระดับ คือ 1 สอดคล้อง 0 ไม่แน่ใจ และ -1ไม่
สอดคล้อง  

 5. คัดเลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง โดยเกณฑ์การพิจารณา ค่า IOC คือ มากกว่า
หรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป ข้อค าถามส าหรับการสอบถามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาจ านวน 124 ข้อ ค่า 
IOC ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน รายข้อมีค่าอยู่ ระหว่าง 0.0 – 1.00 ทั้งนี้ ผลของการตรวจสอบ
ค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้คัดเลือกข้อค าถามที่เหมาะสมส าหรับการสอบถามปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา ได้จ านวน 120 ข้อ ค านวณค่า IOC ของแบบสอบถามเป็นรายข้อมีค่าอยู่  ระหว่าง 
0.60 - 1.00  

 6. น าแบบสอบถามที่คัดเลือกและปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหาร 30 
คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง และค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดย ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับ .990  ซึ่งเป็นระดับที่สูงกว่า .60 
เป็นระดับความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550, น. 232) โดยอธิบายค่าความ
เชื่อมั่นดังนี้ 

     1. ค่าความเชื่อมั่นด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ .983 โดย
อธิบายเป็นรายด้านได้ค่าความเชื่อมั่นดังนี้ 
       1.1 เทคโนโลยี       .830 
       1.2 โครงสร้างองค์กร      .727 
       1.3 ภาวะผู้น า     .870 
       1.4 บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้   .767 
       1.5 การบริหารจัดการความรู้    .883 
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       1.6 การท างานเป็นทีม    .803 
       1.7 การพัฒนาบุคลากร    .885 
       1.8 การมีส่วนร่วมในการบริหาร   .802 
       1.9 กลยุทธ์      .877 
       1.10 การติดต่อสื่อสาร    .761 
        1.11 วิสัยทัศน์     .904 
       1.12 การจูงใจ     .794 
       1.13 การเสริมแรง     .920 
       1.14 ความผูกพัน     .854 

      2. ค่าความเชื่อมั่นด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ .980 โดยอธิบายเป็นรายด้าน
ได้ค่าความเชื่อม่ันดังนี้ 

       2.1 พลวัตแห่งการเรียนรู้     .928 
       2.2 การปรับเปลี่ยนองค์กร    .931 
        2.3 การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร .985 
       2.4 การจัดการความรู้     .912 
      2.5 การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  .942 

 7. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาวิจัย 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
เก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎ   

วไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ เพ่ือขอความร่วมมือไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยาเขต 1 และผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเขต 2 และผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างให้สะดวกในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

2. น าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือไปยังกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถาม 

3. ท าการเก็บข้อมูลและรวบรวมแบบสอบด้วยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถามไปจ านวน 
แล้วน าไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แบบสอบถามคืนมาและสมบูรณ์จ านวน 324 ฉบับ จาก
แบบสอบถามทั้ง 324 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ตรวจนับแบบสอบถามพร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่
ได้รับกลับคืนมา 
 2. จัดระเบียบข้อมูลและลงรหัสในแบบสอบถาม 
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 3. น าแบบสอบถามดังกล่าวไปค านวณหาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
สังคมศาสตร์  

 
3.6 สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ ก าหนดให้ผู้บริหารที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยวิเคราะห์ 
(Unit of Analysis) และวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อค านวณค่าสถิติดังนี้ 
 1.วิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ค านวณหา ค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 2. วิเคราะห์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยใช่ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อค าถาม ภาพรวมก าหนดเกณฑ์ในการ
แปลผลตามแนวคิดของเบสท์ (Best, 1981, p. 182) ดังรายละเอียด ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากท่ีสุด 
 3. วิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช่ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อค าถาม ภาพรวม โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลตาม
แนวคิดของเบสท์ (Best, 1981, p. 182) ดังรายละเอียด ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากท่ีสุด 
 4. วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ มีข้อตกลง
เบื้องต้นทางสถิติ ดังนี้ 1) กลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระต่อกัน ได้มาโดยการสุ่ม 2) ประชากรมีการแจกแจง
แบบปกติ -3)-การกระจายของตัวแปรตามทุกค่าของตัวแปรต้น  มีความแปรปรวนเท่ากัน 
(Homoscedasticity) ทดสอบจากการพิจารณาแผนภูมิการกระจาย 4) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ต้น และตัวแปรตามเป็นแบบเส้นตรง (ยกเว้นกรณีมีตัวแปรดัมม่ี) 5) กรณีตัวแปรต้นหลายตัว ต้องไม่มี
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2553, น. 159) 
 
 



 

88 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 
 1. วิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. วิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3. วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4. วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
5. สรุปผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 

4.1  สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล      
         เพ่ือให้เข้าใจตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จึงก าหนดสัญลักษณ์แทนตัวแปรและ
ค่าสถิติต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
       4.1.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปร 

        X1      แทน   เทคโนโลยี 
        X2      แทน   โครงสร้างองค์กร 
        X3      แทน   ภาวะผู้น า 
        X4      แทน   บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
        X5      แทน   การบริหารจัดการความรู้ 
        X6      แทน   การท างานเป็นทีม 
        X7      แทน   การพัฒนาบุคลากร 
        X8      แทน   การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
        X9      แทน   กลยุทธ์ 
        X10      แทน   การติดต่อสื่อสาร 
        X11      แทน   วิสัยทัศน์ 
        X12      แทน   การจูงใจ 
        X13      แทน   การเสริมแรง 
        X14      แทน   ความผูกผัน 
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        Y1      แทน   พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
        Y2      แทน   การปรับเปลี่ยนองค์กร 
        Y3      แทน   การให้อ านาจและสร้างความสามารถ ให้กับบุคลากร 
        Y4      แทน   การจัดการความรู้ 
        Y5      แทน   การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 

        4.1.2 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
        n      แทน   จ านวนผู้บริหารในกลุ่มตัวอย่าง 

         x̄        แทน    ค่าเฉลี่ย (Mean) 
        S.D.     แทน   ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
        H0     แทน   สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
        H1      แทน   สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
        SS      แทน       ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
        df     แทน            ระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
        MS      แทน            ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน  
                                  (Mean of Squares) 

     F           แทน       ค่าการแจกแจงแบบ F (F-distribution) 
        Sig.      แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบใช้ในสรุปผลการ  
                                           ทดสอบสมมติฐาน (Statistical Significance) 
        B     แทน   ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficients) 

                  SE             แทน    ความคาดเคลื่อนของการพยากรณ์ (Std. Error) 
       β     แทน            ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยของตัวพยากรณ์ 
                                          ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
                                          (Standard Regression Coefficients) 

                  t            แทน             ค่าการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
       R               แทน            ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์พหุคูณ  
                                          (Multiple Correlation) 
       R2

Ad              แทน            ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะห์ความ  
                                          ถดถอยพหุคูณ (Adjusted R Square) 
       R2     แทน            ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R Square) 
       S.E.est          แทน            ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
                                          ตัวแปรตามด้วยตัวแปรอิสระ- 
                                          (Standard-Error of measurement) 
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       Y             แทน             การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาเม่ือท านาย  
                                          ในรูปคะแนนดิบ 

        Z      แทน            การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาเม่ือท านาย   
                                                     ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
       4.2.1 วิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  สถานภาพและข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนและร้อยละ ข้อมูลส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา น าเสนอ
โดยแจกแจงเป็นความถี่และค่าร้อยละ  
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป  จ านวน (n = 324) ร้อยละ 

1. เพศ    
    ชาย  145 44.8 
    หญิง  179 55.2 

 รวม 324          100.0 
2. อาย ุ    
    น้อยกว่า 30 ปี  0             0 
    31 – 40  19 5.9 
    41 - 50  152 46.9 
    51 ปี ขึ้นไป  153 47.2 

 รวม 324 100.0 
3. ประสบการณ์ท างาน    
    น้อยกว่า 10 ปี  1    .3 
    11 – 20 ปี  96 29.6 
    21 – 30 ปี  162 50.0 
    31 ปีขึ้นไป  65 20.1 

       รวม          324         100.0  
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป  จ านวน (n = 324) ร้อยละ 

4. ระดับการศึกษา    
    ปริญญาตรี  56 17.3  
    ปริญญาโท  238 73.5  
    ปริญญาเอก  30 9.3  

 รวม 324 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.2 มี

อายุ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 47.2 มีประสบการณ์ท างาน 21-30 ปี จ านวน 162 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 50.0 มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 73.5  

 
  4.2.2 วิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
                   ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 
ตารางท่ี 4.2-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา   
  ในภาพรวมและรายด้านดังนี้ 
 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  x̄  S.D. ระดับ 
1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ 4.19 .72 มาก 
2. การปรับเปลี่ยนองค์กร 4.22 .73 มาก 
3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 4.22 .74 มาก 
4. การจัดการความรู ้ 4.19 .71 มาก 

5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 4.19 .73 มาก 
รวม 4.20 .73 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.2  พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก (x̄  = 4.20, S.D. = .73) โดยที่ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร และ ด้านการให้อ านาจและ
สร้างความสามารถให้กับบุคลากรมีค่ าเฉลี่ ยสู งสุด -(x̄ -=-4.23,-S.D.-=-.73-และ x̄ -=-4.23,             
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S.D. = .74) รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  และ ด้านการเพ่ิม
ความสามารถ ในการใช้ เทค โน โลยี -(-x̄ -=-4 .19,-S.D.-= .71-, x̄ -=-4 .19,-S.D.-=-.72-แล ะ            
x̄  = 4.19, S.D. = .70) 
 
ตารางท่ี 4.3-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
 

พลวัตแห่งการเรียนรู้  x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารส่งเสริมนโยบายการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาโดย
จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรู้ โดยการปฏิบัติทั่ วทั้ ง
สถานศึกษา 

4.42 .74 มาก 
 

2.-ผู้บริหารจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการให้กับบุคลากรได้เรียนรู้
ระบบงานและกระบวนการปฏิบัติงานภายในอย่างต่อเนื่อง 

4.05 .63 มาก 
 

3.-ผู้บริหารส่งบุคลากรเข้าฝึกฝนอบรมทักษะการปฏิบัติงานให้มีความ
เชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น 

4.30 .75 มาก 
 

4. ผู้บริหารน าแนวคิดและนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการพัฒนางาน 4.12 .70 มาก 
5.-สถานศึกษามีการสนับสนุนให้บุคลากรจัดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

4.25 .76 มาก 
 

6.-ผู้บริหารจัดระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน 4.08 .70 มาก 
7.-ผู้บริหารจัดนิเทศภายในสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 4.14 .69 มาก 
8.-ผู้บริหารมีบุคลากรและทีมงานต่าง ๆ ใช้กระบวนการเรียนรู้เชิง
ปฏิบัติ กล่าวคือ บุคคลากรพิจารณาไตร่ตรองเกี่ยวกับปัญหาหรือ
สถานการณ์อย่างรอบคอบและน าความรู้ใหม่ที่ได้นั้นมาประยุกต์ใช้
ต่อไปอีก 

4.27 .71 มาก 
 

9.-ผู้บริหารสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการด าเนินงานได้เป็นอย่าง
ดีและเห็นผล 

4.08 .73 มาก 
 

รวม 4.19 .72 มาก 
 
 จากตารางที่  4.3 พบว่า ด้านพลวัตแห่ งการเรียนรู้ -ในภาพรวม อยู่ ในระดับมาก                          
(x̄  = 4.19, S.D. = .72) โดยที่ผู้บริหารส่งเสริมนโยบายการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาโดย
จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรู้โดยการปฏิบัติทั่วทั้ งสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงสุด                
(x̄  = 4.42, S.D. = .74)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งบุคลากรเข้าฝึกฝนอบรมทักษะการปฏิบัติงานให้มี
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ความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น  (x̄  = 4.30, S.D. = .75)  ผู้บริหารจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการให้กับ
บุคลากรได้เรียนรู้ระบบงานและกระบวนการปฏิบัติงานภายในอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด            
(x̄  = 4.05, S.D. = .63) 
 
ตารางท่ี 4.4-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 
 

การปรับเปลี่ยนองค์กร  x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารมีการประชุมร่วมกันกับครูเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ปรัชญา  
พันธกิจ เป้าประสงค์ของร่วมกัน 

4.46 .71 มาก 
 

2.-ผู้บริหารจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี โดยการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรทุกคน 

4.12 .65 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมีการบริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่าย โดย ก าหนดอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน 

4.28 .74 มาก 
 

4.-สถานศึกษามีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่ง
อย่างชัดเจน 

4.16 .71 มาก 
 

5.-สถานศึกษามีกฎระเบียบและข้อบังคับ ช่วยให้การปฏิบัติงานมีความ
คล่องตัว 

4.28 .72 มาก 
 

6.-สถานศึกษา มีระบบหมุนเวียนงาน ของบุคลากรแต่ละฝ่าย 4.14 .73 มาก 

7.-ผู้บริหารมีการประชุมบุคลากรโดยมีการเปิดโอกาสให้ทุกคนใน
คณะท างาน บริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่าย ได้แลกเปลี่ ยนเรียนรู้
ร่วมกันจากการปฏิบัติงาน 

4.23 
 
 

.78 
 
 

มาก 
 
 

8.-สถานศึกษามีสิ่งอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้  ห้องท างาน
บริหารงาน 4 ฝ่าย โต๊ะท างานเครื่องมือและวัสดุ อุปกรณ์ ในการ
ปฏิบัติงานที่ครบถ้วน ทันสมัย เพียงพอส าหรับ 

4.15 
 
 

.72 
 
 

มาก 
 
 

9.-ผู้บริหารประสานงาน การก ากับดูแลบุคลากรเพ่ือให้การท างาน
ราบรื่น 

4.22 .73 มาก 

10.-ผู้บริหารช่วยเหลือให้ค าปรึกษาบุคลากรร่วมสนับสนุนภารกิจงาน 
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.17 .71 มาก 

รวม 4.22 .73 มาก 
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จากตารางที่  4.4 พบว่า ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร-ในภาพรวม อยู่ ในระดับมาก                     
(x̄  = 4.22, S.D. = .73) โดยที่ผู้บริหารมีการประชุมร่วมกันกับครูเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ปรัชญา              
พันธกิจ เป้าประสงค์ของร่วมกันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (x̄  = 4.46, S.D. = .71)  รองลงมา คือ สถานศึกษา
มีกฎระเบียบและข้อบังคับ ช่วยให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว และ ผู้บริหารมีการบริหารงานใน
สถานศึกษา 4 ฝ่าย โดย ก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ไม่
ซ้ าซ้อน   (x̄  = 4.28, S.D. = .72 และ x̄  = 4.28, S.D. = .74)  ผู้บริหารจัดท าแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปี โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.12, S.D. = .65) 

 
ตารางท่ี 4.5-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  ด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
 

การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร  x̄  S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารให้อ านาจครูตัดสินใจสั่งซื้อวัสดุ อุปกรณ์ สื่อการเรียนรู้ โดย
ไม่ต้องรอการอนุมัติ ถ้าหากอยู่ในวงเงินที่เหมาะสม 

4.20 .77 มาก 
 

2. ผู้บริหารให้รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างาน 4 ฝ่ายเป็นผู้มอบหมาย
งานให้แก่บุคลากรท าตามที่ผู้บริหารเห็นสมควร 

4.06 .71 มาก 
 

3. ผู้บริหารแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรู้ ประสบการณ์และทักษะมาก
พอที่จะท างานในต าแหน่งงานที่รับผิดชอบได้ 

4.44 .71 มาก 
 

4. ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาและผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ 4.08 .72 มาก 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมการประชุมสัมมนาวิชาการ
เพ่ือสร้างการเรียนรู้ 

4.28 .74 มาก 
 

6. ผู้บริหารและบุคลากรท างานร่วมกันเพื่อเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 4.16 .71 มาก 

7. ผู้บริหารท าหน้าที่ในการประเมิน และนิเทศงานแก่บุคลากร 4.25 .75 มาก 
8. ผู้บริหารพิจารณาผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่เป็นเลิศมาพัฒนางาน
เพ่ือก าหนดแผนปฏิบัติงานในสถานศึกษาครั้งต่อไป 

4.27 .76 มาก 
 

รวม 4.22 .74 มาก 
 
 จากตารางที่  4.5 พบว่า ด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร ใน
ภาพรวม อยู่ ในระดับมาก (x̄ -= 4.22, S.D.-= .74) โดยที่ผู้บริหารแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรู้ 
ประสบการณ์และทักษะมากพอที่จะท างานในต าแหน่งงานที่ รับผิดชอบได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด             
(x̄  = 4.44, S.D. = .71)  รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมการประชุมสัมมนา
วิชาการเพ่ือสร้างการเรียนรู้  (x̄  = 4.28, S.D. = .74)  ผู้บริหารให้รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างาน   
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4 ฝ่ ายเป็ นผู้ มอบหมายงานให้แก่บุ คลากรท าตามที่ ผู้ บริหารเห็ นสมควร มีค่ า เฉลี่ ยต่ าสุ ด                 
(x̄  = 4.06, S.D. = .71) 
 
ตารางท่ี 4.6-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  ด้านการจัดการความรู้ 
 

การจัดการความรู้ x̄  S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีการรวบรวมพัฒนาความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง 4.18 .69 มาก 
2.-สถานศึกษามีการจัดตั้งคณะท างาน จัดการความรู้ เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างคณะท างานและฝ่ายต่าง ๆ 

4.23 .72 
 

มาก 
 

3. สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบ 4.14 .68 มาก 
4. สถานศึกษามีการปฏิบัติงานบุคลากรประสานงานกันและแบ่งปัน
ความรู้ที่จัดเก็บไว้ของสถานศึกษากับสถานศึกษาอื่น 

4.20 .68 มาก 
 

5. สถานศึกษามีระบบข้อมูลภายในและภายนอกสถานศึกษาที่สามารถ
เข้าสู่ระบบได้โดยง่าย 

4.20 .75 มาก 
 

6.-สถานศึกษามีน าระบบคอมพิวเตอร์มาช่วยในการถ่ายโอนความรู้ โดย
ใช้ช่องผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยี 

4.18 .72 มาก 
 

7.-สถานศึกษาได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน าความรู้ที่ ให้ได้ไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

4.20 .69 มาก 
 

รวม 4.19 .71 มาก 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ด้านการจัดการความรู้ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄  = 4.19, 

S.D. = .71) โดยที่สถานศึกษามีการจัดตั้งคณะท างาน จัดการความรู้ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
คณะท างานและฝ่ายต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.23, S.D. = .72)-รองลงมา คือ สถานศึกษามีการ
ปฏิบัติงานบุคลากรประสานงานกันและแบ่งปันความรู้ที่จัดเก็บไว้ของสถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืน 
และสถานศึกษาได้จัดให้บุคลากรและทีมงานน าความรู้ที่ให้ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  และ 
สถานศึกษามีระบบข้อมูลภายในและภายนอกสถานศึกษาที่สามารถเข้าสู่ระบบได้โดยง่าย -              
(x̄ -=-4.20,-S.D.-= .68-,- x̄ -=-4.20,-S.D.-=-.69)-และ (x̄ -=-4.20,-S.D.-=-.75)  สถานศึกษามีการ
จัดเก็บความรู้เป็นระบบมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด-( x̄  = 4.14, S.D. = .68) 

 

 



 

 

75 

ตารางท่ี 4.7-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  ด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
 

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  x̄  S.D. ระดับ 
1.-สถานศึกษามีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา อุปกรณ์
เทคโนโลยี 

4.20 .74 มาก 
 

2.-สถานศึกษาปรับปรุงระบบฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และจัดซื้อ
คอมพิวเตอร์ทันสมัยมาเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเรียนรู้
ของบุคลากร 

4.14 .72 มาก 
 

3.-สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร์และสร้างสื่อ
ประสมมัลติมีเดียส าหรับการเรียนการสอน 

4.35 .72 มาก 
 

4. สถานศึกษาจัดฝึกหรือส่งบุคลากรไปอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

4.08 .68 มาก 
 

5. สถานศึกษาสามารถน าข้อมูลจากระบบเทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.17 .79 มาก 
 

รวม 4.19 .73 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7  พบว่า ด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก (x̄  = 4.19, S.D. = .73) โดยที่สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร์และ
สร้างสื่อประสมมัลติมีเดียส าหรับการเรียนการสอนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (x̄  = 4.35, S.D. = .72)  
รองลงมา คือ สถานศึกษามีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา อุปกรณ์ เทคโนโลยี                          
(x̄  = 4.20, S.D. = .74)  สถานศึกษาจัดฝึกหรือส่งบุคลากรไปอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.08, S.D. = .68) 
 
 4.2.3 วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  
              ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน 

 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  x̄  S.D. ระดับ 

1. ด้านเทคโนโลยี 4.23 .72 มาก 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร 4.21 .71 มาก 
3. ด้านภาวะผู้น า 4.19 .78 มาก 
4. ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 4.15 .78 มาก 
5. ด้านการบริหารจัดการความรู้ 4.19 .72 มาก 
6. ด้านการท างานเป็นทีม 4.18 .74 มาก 
7. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.20 .72 มาก 
8. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 4.18 .74 มาก 
9. ด้านกลยุทธ์ 4.18 .74 มาก 
10. ด้านการติดต่อสื่อสาร 4.22 .74 มาก 
11. ด้านวิสัยทัศน์ 4.17 .74 มาก 
12. ด้านการจูงใจ 4.23 .73 มาก 
13. ด้านการเสริมแรง 4.16 .74 มาก 
14. ด้านความผูกพัน 4.17 .75 มาก 

รวม 4.19 .74 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄ -= 4.19, S.D.-= .74) โดยที่ด้านการเทคโนโลยีและจูงใจ มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (x̄ -=-4.23,-S.D.-=-.72 และ (x̄ -=-4.23,-S.D.-=-.73)-รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร            
(x̄ -=-4.22,-S.D.-=-.74) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้         
(x̄ -=-4.15,-S.D.-=-.78) 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ด้านเทคโนโลยี 

 
ปัจจัยดา้นเทคโนโลยี  x̄  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีเครื่องคอมพิวเตอร์และเครื่องถ่ายเอกสาร เพียงพอต่อ
ความต้องการ  

4.44 
 

.69 
 

มาก 
 

2. สถานศึกษามีระบบอินเตอร์เน็ตครอบคลุมทั่วสถานศึกษา 4.06 .67 มาก 

3. สถานศึกษามี โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ สามารถบริหารงานใน
สถานศึกษาและด้านการเรียนการสอนได้ 

4.28 
 

.72 
 

มาก 
 

4. สถานศึกษามีการแต่งตั้งกรรมการรับผิดชอบในการด าเนินการฝ่าย
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับเทคโนโลยี 

4.16 
 

.72 
 

มาก 
 

รวม 4.23 .72 มาก 
  
 จากตารางที่  4.9 พบ ว่ า  ปั จจั ยด้ าน เทค โน โลยี -ในภ าพ รวม -อยู่ ใน ระดั บ มาก                             
(x̄  = 4.23, S.D. = .72) โดยที่สถานศึกษามีเครื่องคอมพิวเตอร์และเครื่องถ่ายเอกสาร เพียงพอต่อ
ความต้องการมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.44, S.D. = .69)  รองลงมา คือ สถานศึกษามีโปรแกรม
ค อ ม พิ ว เต อ ร์ ที่ ส า ม า ร ถ บ ริ ห า ร ง าน ใน ส ถ าน ศึ ก ษ าแ ล ะ ด้ าน ก าร เรี ย น ก ารส อ น ได้                              
(x̄  = 4.28, S.D. = .72)  สถานศึกษามีระบบอินเตอร์เน็ตครอบคลุมทั่วสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
(x̄  = 4.06, S.D. = .67)   
 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน 

สถานศึกษา ด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร  x̄  S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรประสานงาน
ภายในโดยการเชื่อมโยงทั้งระบบ 

4.15 .78 มาก 

2. สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 4.15 .68 มาก 
3. สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่ายงาน
อย่างชัดเจน 

4.19 .73 มาก 
 

4. สถานศึกษามอบหมายงานโดยค านึงถึงหลักการใช้บุคลากรได้ตรงกับ
ความสามารถ 

4.46 .67 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร  x̄  S.D. ระดับ 
5. สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานทีย่ืดหยุ่นช่วยให้งานคล่องตัว 4.10 .65 มาก 

รวม 4.21 .71 มาก 
  
 จากตารางที่  4.10 พบว่า  ด้ าน โครงสร้างองค์กร -ในภาพรวม -อยู่ ใน ระดับ มาก                            
(x̄  = 4.21, S.D. = .71) โดยที่สถานศึกษามอบหมายงานโดยค านึงถึงหลักการใช้บุคลากรได้ตรงกับ
ความสามารถมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (x̄  = 4.46, S.D. = .67)  รองลงมา คือ สถานศึกษามีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน  (x̄  = 4.19, S.D. = .73)  สถานศึกษามี
ระเบียบปฏิบัติงานทีย่ืดหยุ่นช่วยให้งานคล่องตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄= 4.10, S.D. = .65) 
 
ตารางที่ 4.11-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านภาวะผู้น า 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  x̄  S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารปฏิบัติตนในการเป็นตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้ 4.29 .79 มาก 
2. ผู้บริหารปฏิบัติตนให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจในการบริหารงาน 4.15 .76 มาก 
3. ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้มีความตั้งใจและมีความพยายามในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน 

4.23 .79 มาก 
 

4. ผู้บริหารให้ค าแนะน า เป็นผู้สอนงาน สอนทักษะให้บุคลากรท างาน
อย่างสร้างสรรค์ 

4.22 .75 มาก 
 

5.-ผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรโดยพิจารณาตามความรู้
ความสามารถของแต่ละคน 

4.19 .74 มาก 
 

6. ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้มีความมั่นใจในศักยภาพและส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย 

4.08 .81 มาก 
 

รวม 4.19 .78 มาก 
 
 จ า ก ต า ร า งที่  4.11 พ บ ว่ า  ด้ า น ภ า ว ะ ผู้ น า -ใน ภ า พ ร ว ม -อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก                                       
(x̄  = 4.19, S.D. = .78) โดยที่ผู้บริหารปฏิบัติตนในการเป็นตัวอย่างที่ดีในการแสวงหาความรู้  มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด  (x̄  = 4.29, S.D. = .79)  รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้มีความตั้งใจและมี
ความพยายามในการท างานเพ่ิมมากขึ้น  (x̄  = 4.23, S.D. = .79)  ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้มี
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ความมั่ น ใจในศักยภาพและส่ งเสริมการปฏิบั ติ งานจนบรรลุ เป้ าหมาย  มี ค่ า เฉลี่ ยต่ าสุ ด                            
(x̄  = 4.08, S.D. = .81) 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
 

ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  x̄  S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีห้องส าหรับท างานด้านบริหารงานในสถานศึกษา 4 
ฝ่าย และมีเครื่องใช้ส านักงานที่อ านวยความสะดวกเพียงพอ 

4.14 .86 มาก 
 

2.-สถานศึกษามีระบบคอมพิวเตอร์เพ่ือการสื่อสาร และค้นคว้าหา
ความรู้เพียงพอกับครูทุกคนสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ได้โดยง่าย 

4.16 .75 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมีบุคลากรพร้อมร่วมมือร่วมใจกันท างานและให้ความ
ช่วยเหลือกันด้วยความจริงใจ 

4.15 .77 มาก 
 

4.-ผู้บริหารมีความคุ้นเคยเป็นมิตร และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 

4.19 .75 มาก 
 

5. ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมสร้างจิตส านึกให้บุคลากรมีความรักและ
ความภาคภูมิใจในสถานศึกษา 

4.14 .78 มาก 
 

รวม 4.15 .78 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ -ในภาพรวม-อยู่ในระดับ
มาก (x̄  = 4.15, S.D. = .78) โดยที่ผู้บริหารมีความคุ้นเคยเป็นมิตร และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.19, S.D. = .75)  
รองลงมา คือ สถานศึกษามีระบบคอมพิวเตอร์เพื่อการสื่อสาร และค้นคว้าหาความรู้เพียงพอกับครูทุก
คนสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ได้โดยง่าย  (x̄  = 4.16, S.D. = .75)  ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมสร้าง
จิตส านึกให้บุคลากรมีความรักและความภาคภูมิใจในสถานศึกษาและสถานศึกษามีห้องส าหรับท างาน
ด้านบริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่าย และมีเครื่องใช้ส านักงานที่อ านวยความสะดวกเพียงพอ         
มีค่าเฉลี่ย ต่ าสุด (x̄  = 4.14, S.D. = .78 และ x̄  = 4.14, S.D. = .86) 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา ด้านการบริหารจัดการความรู้ 

 
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการความรู้  x̄  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษาเก็บรักษาข้อมูลขององค์กรทั้งภายในและมีการภายนอก
สถานศึกษาและการแบ่งปันความรู้กับผู้อื่น 

4.08 .73 มาก 
 

2. สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบค้นหาได้ง่าย 4.35 .71 มาก 
3.-สถานศึกษามีการใช้วิธีการและเครื่องมือที่หลากหลายในการถ่ายโอน
และใช้ประโยชน์จากความรู้ 

4.15 .69 มาก 
 

4. สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรให้ครูมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิด
ใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

4.21 .66 มาก 
 

5. ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ในสถานศึกษา 4.15 .75 มาก 
6. สถานศึกษามีแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สนับสนุนบุคลากรไปศึกษาดู
งานเรียนรู้ความส าเร็จของบุคลากรภายนอกสถานศึกษา 

4.25 .72 มาก 
 

7. ครูและทีมงานของผู้บริหารน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยวิธีการ
ต่างๆมาใช้ประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน 

4.13 .72 มาก 
 

รวม 4.19 .72 มาก 

  
 จากตารางที่  4.13 พบว่า ด้านการบริหารจัดการความรู้-ในภาพรวม-อยู่ในระดับมาก               
(x̄  = 4.19, S.D. = .72) โดยที่สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบค้นหาได้ง่าย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(x̄  = 4.35, S.D. = .71) รองลงมา คือ สถานศึกษามีแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สนับสนุนบุคลากรไป
ศึกษาดูงานเรียนรู้ความส าเร็จของบุคลากรภายนอกสถานศึกษา-( x̄ =-4.25,-S.D. =.72) สถานศึกษา
เก็บรักษาข้อมูลขององค์กรทั้งภายในและมีการภายนอกสถานศึกษาและการแบ่งปันความรู้กับผู้อ่ืน มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.08, S.D. = .73) 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม  x̄  S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน 4.23 .70 มาก 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม  x̄  S.D. ระดับ 
2. สถานศึกษาชี้แจงบทบาทหน้าที่ให้บุคคลกรแต่ละคนและทีมงานมี
ความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจน 

4.16 .74 มาก 
 

3.-สถานศึกษาจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ครู มีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และเรียนรู้ร่วมกันอยู่เป็นประจ า 

4.14 .73 มาก 
 

4. ผู้บริหารมีทีมบุคลากรที่พร้อมอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งาน
ส าเร็จไปตามเป้าหมาย 

4.21 .74 มาก 
 

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในทีมได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.25 .73 มาก 
 

6. ผู้บริหารมีทีมบุคลากรปฏิบัติงานร่วมกันกล้าที่จะเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไข
ปัญหาอย่างรอบคอบและประสบความส าเร็จ 

4.07 .78 มาก 
 

รวม 4.18 .74 มาก 
  
 จากตารางที่  4.14 พบว่า ด้านการบริหารจัดการความรู้-ในภาพรวม-อยู่ในระดับมาก                 
(x̄  = 4.18, S.D. = .74) โดยที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในทีมได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.25, S.D. = .73)-รองลงมา คือ สถานศึกษามีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน  (x̄  = 4.23, S.D. = .70) -ผู้บริหารมีทีมบุคลากรปฏิบัติงาน
ร่วมกันกล้าที่จะเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างรอบคอบและประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด                      
(x̄  = 4.07, S.D. = .78) 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร x̄  S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรไว้
อย่างชัดเจน 

4.23 .69 มาก 
 

2. สถานศึกษามีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 4.12 .70 มาก 
3. สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม สัมมนาทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.16 .71 มาก 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร x̄  S.D. ระดับ 
4. สถานศึกษามีการจัดอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 4.18 .69 มาก 
5. สถานศึกษาจัดกิจกรรมให้ครูศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างสม่ าเสมอ 4.36 .78 มาก 
6. สถานศึกษาสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ศึกษา
ต่อในสถาบันการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 

4.14 .70 มาก 
 

7. สถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพ่ือน ามาปรับปรุง 
แก้ไขอยู่เสมอ 

4.21 .74 มาก 
 

รวม 4.20 .72 มาก 
  
 จากตารางที่  4.15 พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร-ในภาพรวม-อยู่ ในระดับมาก                         
(x̄  = 4.20, S.D. = .72) โดยที่สถานศึกษาจัดกิจกรรมให้ครูศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างสม่ าเสมอ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.36, S.D. = .78)-รองลงมา คือ สถานศึกษาก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการ
พัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน  (x̄  = 4.23, S.D. = .69)-สถานศึกษามีการจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.12, S.D. = .70) 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารจัดประชุมบุคลากรทุกคนหรือกลุ่มงานร่วมวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกสถานศึกษาเพ่ือระบุจุดเด่น จุดด้อย 
โอกาส และสิ่งที่เป็นอุปสรรคของสถานศึกษา และน าผลที่ได้มาปรับปรุง
กลยุทธ์ในการบริหาร 

4.23 .74 มาก 
 

2.-ผู้ บ ริห ารจัด ให้ ครูทุ กคนร่วมจัดท าแผนปฏิบั ติ การประจ าปี
งบประมาณ 

4.19 .71 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมอบหน้าที่และความรับผิดชอบไปยังบุคลากรฝ่ายต่างๆ ให้มี
โอกาสตัดสินใจในงานอย่างมีอิสระ 

4.16 .71 มาก 
 

4.-ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาร่วม
ตัดสินใจในทุกกิจกรรมที่เกิดข้ึน 

4.19 .77 มาก 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร x̄  S.D. ระดับ 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้องร่วมประเมินผล
งานตามความเหมาะสม 

4.12 .75 มาก 
 

เฉลี่ย 4.18 .74 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร-ในภาพรวม-อยู่ในระดับมาก           
(x̄ -=-4.18, S.D. = .74) โดยที่ผู้บริหารจัดประชุมบุคลากรทุกคนหรือกลุ่มงานร่วมวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกสถานศึกษาเพ่ือระบุจุดเด่น จุดด้อย โอกาส และสิ่งที่เป็น
อุปสรรคของสถานศึกษา และน าผลที่ ได้มาปรับปรุงกลยุทธ์ในการบริหาร  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด                         
(x̄  = 4.23, S.D. = .74)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้ครูทุกคนร่วมจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี
งบประมาณและผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาร่วมตัดสินใจในทุกกิจกรรม
ที่เกิดขึ้น  (x̄  = 4.19, S.D. = .71 และ x̄  = 4.19, S.D. = .77) และ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกคนส่วนเกี่ยวข้องร่วมประเมินผลงานตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.12, S.D. = .75) 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน 

สถานศึกษา ด้านกลยุทธ์ 
 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์  x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารน าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้บริหารสถานศึกษาโดยสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติ 

4.24 .76 มาก 
 

2. ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะบริหารสถานศึกษาในทุกสถานการณ์ 4.09 .77 มาก 
3.-สถานศึกษาให้รางวัลแก่บุคลากรและทีมงานที่สามารถเรียนรู้ และ
สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ 

4.19 .71 มาก 
 

4. สถานศึกษาการจัดเวลาแก่บุคลากรและทีมงาน เพ่ือการเรียนรู้สิ่ง
ใหม ่

4.18 .71 มาก 
 

5.-ผู้บริหารน าผลงานความส าเร็จที่ เกิดจากครูและทีมงานมาเป็น
แนวทางพัฒนากลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

4.20 .74 มาก 
 

รวม 4.18 .74 มาก 
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  จ าก ต า ร า งที่  4 .1 7  พ บ ว่ า  ด้ า น ก ล ยุ ท ธ์ -ใน ภ าพ ร ว ม -อ ยู่ ใน ร ะดั บ ม า ก                                     
(x̄  = 4.18, S.D. = .74) โดยที่ผู้บริหารน าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้บริหารสถานศึกษาโดยสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.24, S.D. = .76)  รองลงมา คือ 
ผู้บริหารน าผลงานความส าเร็จที่เกิดจากครูและทีมงานมาเป็นแนวทางพัฒนากลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  (x̄  = 4.20, S.D. = .74)  ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะบริหารสถานศึกษาใน
ทุกสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.09, S.D. = .77) 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร  x̄  S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารประชุมคณะท างาน/คณะท างานเฉพาะกิจ/ครูกลุ่มสาระการ
เรียนรู้/ครูทั้งสถานศึกษา 

4.40 .75 มาก 

2.-ผู้บริหารติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการกับบุคคลกรในสถานศึกษา
ตามโอกาสหรือสถานการณ์ 

4.07 .74 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมีค าสั่งที่ออกเป็นลายลักษณ์อักษรมีลายเซ็นผู้บริหารหรือผู้ที่
รับหมอบหมายอย่างเป็นทางการเซ็นก ากับไว้ 

4.19 .74 มาก 
 

4.-ผู้บริหารแจ้งข่าวสารแก่บุคลากรในสถานศึกษาพร้อมแสดงเอกสาร
ต้นฉบับหรือส าเนาต้นฉบับของข่าวสารให้เห็นด้วย 

4.15 .74 มาก 
 

5.-สถานศึกษาใช้วิธีการสื่อสารข่าวส าคัญๆหลายวิธีกับบุคลากรใน
สถานศึกษา ได้แก่ หนังสือเวียน ประชุม เป็นต้น 

4.18 .67 มาก 

6.-ผู้บริหารและบุคลากรติดต่อสื่อสารกันผ่าน Application Line    
รวม 4.22 0.74 มาก 

  
 จากตารางที่  4 .18 พบว่า ด้ านการติดต่อสื่ อสาร -ในภาพรวม-อยู่ ในระดับมาก                          
(x̄  = 4.40, S.D. = .75) โดยที่ผู้บริหารประชุมคณะท างาน/คณะท างานเฉพาะกิจ/ครูกลุ่มสาระการ
เรียนรู้/ครูทั้งสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.40, S.D. = .75)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีค าสั่งที่
ออกเป็นลายลักษณ์อักษรมีลายเซ็นผู้บริหารหรือผู้ที่รับหมอบหมายอย่างเป็นทางการเซ็นก ากับไว้             
(x̄  = 4.33, S.D. = .78)  ผู้บริหารติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการกับบุคคลกรในสถานศึกษาตาม
โอกาสหรือสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.07, S.D. = .74) 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา ด้านวิสัยทัศน์ 

 
ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์  x̄  S.D. ระดับ 

1.-ผู้บริหารแสดงให้คณะครูทราบว่าต้องการที่จะให้สถานศึกษาแห่งนี้
เป็นอย่างไรในอนาคต 

4.27 .74 มาก 
 

2.-ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ
ความรู้ ความสามารถ และความพร้อมของบุคลากร 

4.15 .72 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมีความสนใจถึงวิธีการที่จะท าให้สถานศึกษาประสบ
ความส าเร็จในทุกด้าน 

4.15 .78 มาก 
 

4.-ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนา
สถานศึกษา 

4.14 .77 มาก 
 

5.-ผู้บริหารใช้วิธีการหลายอย่างเพ่ือให้คณะครูเข้าใจเป้าหมายของการ
พัฒนาสถานศึกษาอย่างชัดเจน 

4.17 .71 มาก 
 

6.-ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะครูมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 

4.15 .72 มาก 
 

7.-ผู้บริหารล าดับความคิดเกี่ยวกับพัฒนาสถานศึกษาไว้อย่างเป็นลาย
ลักษณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา 

4.16 .72 มาก 
 

รวม 4.17 .74 มาก 
 
 จ าก ต า ร า งที่  4 .1 9  พ บ ว่ า  ด้ า น วิ สั ย ทั ศ น์ -ใน ภ า พ ร ว ม -อ ยู่ ใน ร ะ ดั บ ม า ก                             
(x̄  = 4.17, S.D. = .74) โดยที่ผู้บริหารแสดงให้คณะครูทราบว่าต้องการที่จะให้สถานศึกษาแห่งนี้
เป็นอย่างไรในอนาคต  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.27, S.D. = .74)  รองลงมา คือ ผู้บริหารใช้วิธีการ
ห ล ายอย่ าง เพ่ื อ ให้ ค ณ ะค รู เข้ า ใจ เป้ าห ม ายขอ งก าร พั ฒ น าสถาน ศึ กษ าอย่ างชั ด เจน                                   
(x̄  = 4.17, S.D. = .71)  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษา 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.14, S.D. = .77) 
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ตารางที่ 4.20-แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา ด้านการจูงใจ 

 
ปัจจัยด้านการจูงใจ  x̄  S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ท าการประเมินวิทยฐานะหรือสอบ
เลื่อนต าแหน่งบุคลากรทุกระดับให้ก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเอง 

4.46 .70 มาก 
 

2. ผู้บริหารชมเชยครูว่ามีส่วนร่วมในการยกระดับคุณภาพงานวิชาการ
ของสถานศึกษา 

4.12 .72 มาก 
 

3.-ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่ท้าทายตรงตามความสามารถและปฏิบัติ
ได้ให้บุคลากร 

4.20 .77 มาก 
 

4.-ผู้บริหารยกย่องชมเชยบุคลากรให้เป็นบุคคลตัวอย่างของสถานศึกษา 4.14 .69 มาก 
รวม 4.23 .73 มาก 

 
 จ า ก ต า ร า ง ที่  4 .20 พ บ ว่ า  ด้ า น ก า ร จู ง ใจ -ใน ภ า พ ร ว ม -อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก                                     
(x̄  = 4.23, S.D. = .73) โดยที่ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ท าการประเมินวิทยฐานะหรือสอบ
เลื่ อ น ต าแห น่ งบุ ค ล ากรทุ ก ระดั บ ให้ ก้ าวห น้ า ใน วิ ช าชี พ ของตน เอง   มี ค่ า เฉลี่ ย สู งสุ ด                                  
(x̄  = 4.46, S.D. = .70)  รองลงมา คือ ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่ท้าทายตรงตามความสามารถ
และปฏิบัติได้ให้บุคลากร  (x̄  = 4.20, S.D. = .77)  ผู้บริหารชมเชยครูว่ามีส่วนร่วมในการยกระดับ
คุณภาพงานวิชาการของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.12, S.D. = .72) 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านการเสริมแรง 
 

ปัจจัยด้านการเสริมแรง  x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติที่ท้าทายความสามารถท า
ให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.18 .75 มาก 
 

2.-สถานศึกษามีระเบียบวิธีการในการพิจารณาความดีความชอบที่เป็น
ธรรม 

4.13 .68 มาก 
 

3.-สถานศึกษาพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบทางราชการ ด้วยความ
เป็นธรรม 

4.23 .77 มาก 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการเสริมแรง  x̄  S.D. ระดับ 
4. สถานศึกษามอบใบประกาศนียบัตรหรือเชิดชูเกียรติคุณแก่บุคลากร 
ที่ท าผลงานได้รับการยกย่อง 

4.14 .73 มาก 
 

5. สถานศึกษามีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป 

4.15 .76 มาก 
 

รวม 4.16 .74 มาก 
  
 จ ากต ารา งที่  4 .21 พ บ ว่ า  ด้ าน ก าร เส ริ ม แ รง -ใน ภ าพ รวม -อ ยู่ ใน ระดั บ ม าก                              
(x̄  = 4.16, S.D. = .74) โดยที่สถานศึกษาพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบทางราชการ ด้วยความ
เป็นธรรม  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.23, S.D. = .77)-รองลงมา คือ ผู้บริหารมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏิบัติที่ท้าทายความสามารถท าให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (x̄  = 4.18, S.D. = 
.75)  สถานศึกษามีระเบียบวิธีการในการพิจารณาความดีความชอบที่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด                   
(x̄  = 4.13, S.D. = .68) 
 
ตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ด้านความผูกพัน 
 

ปัจจัยด้านความผูกพัน  x̄  S.D. ระดับ 
1.-ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักและความสามัคคี
ร่วมกันภายในสถานศึกษา 

4.20 .74 มาก 
 

2.-ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากรทุกคนและท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.17 .75 มาก 
 

3.-ผู้บริหารมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ 4.16 .75 มาก 
4.-ผู้บริหารสร้างความรู้สึ กว่าบุคลากรทุกคนเป็นส่ วนหนึ่ งของ
สถานศึกษา 

4.17 .72 มาก 
 

5. ผู้บริหารให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน 4.14 .77 มาก 
รวม 4.17 .75 มาก 
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 จ าก ต าร า งที่  4 .22 พ บ ว่ า  ด้ าน ค ว าม ผู ก พั น -ใน ภ าพ รวม -อ ยู่ ใน ระดั บ ม าก                              
(x̄  = 4.17, S.D. = .75) โดยที่ สถานศึกษาพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบทางราชการ ด้วยความ
เป็นธรรม  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄  = 4.23, S.D. = .77)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมอบหมายงานให้
บุ ค ล าก รป ฏิ บั ติ ที่ ท้ าท าย ค ว าม ส าม ารถ ท า ให้ มี โอ ก าส ใช้ ค ว าม คิ ด ริ เริ่ ม ส ร้ า งส ร รค์                                      
(x̄  = 4.18, S.D. = .75)  สถานศึกษามีระเบียบวิธีการในการพิจารณาความดีความชอบที่เป็นธรรม มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̄  = 4.13, S.D. = .68) 
 

4.2.4  วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา     
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
 

ตัวแปร 

อง
ค์ก

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู ้

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 

 
 
 
 
 
 
 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 1.000 .653 .651 .704 .653 .714 .778 .791 .804 .778 .794 .770 .779 .815 .822 
เทคโนโลยี .653 1.000 .610 .650 .618 .693 .738 .668 .616 .586 .638 .612 .652 .659 .738 
โครงสร้างองค์กร .651 .610 1.000 .670 .613 .659 .640 .609 .589 .579 .594 .567 .604 .608 .574 
ภาวะผู้น า .704 .650 .670 1.000 .733 .663 .708 .648 .703 .652 .666 .676 .682 .685 .676 
บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ .653 .618 .613 .733 1.000 .673 .670 .608 .665 .615 .584 .637 .602 .686 .617 
การบริหารจัดการความรู้ .714 .693 .659 .663 .673 1.000 .696 .683 .653 .642 .695 .650 .647 .689 .587 
การท างานเป็นทีม .778 .738 .640 .708 .670 .696 1.000 .737 .697 .691 .720 .688 .685 .770 .706 
การพัฒนาบุคลากร .791 .668 .609 .648 .608 .683 .737 1.000 .717 .738 .745 .723 .762 .728 .742 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร .804 .616 .589 .703 .665 .653 .697 .717 1.000 .723 .738 .717 .711 .730 .738 
กลยุทธ ์ .778 .586 .579 .652 .615 .642 .691 .738 .723 1.000 .700 .710 .651 .658 .737 
การติดต่อสือ่สาร .794 .638 .594 .666 .584 .695 .720 .745 .738 .700 1.000 .688 .727 .724 .695 
วิสัยทัศน์ .770 .612 .567 .676 .637 .650 .688 .723 .717 .710 .688 1.000 .667 .741 .692 
การจูงใจ .779 .652 .604 .682 .602 .647 .685 .762 .711 .651 .727 .667 1.000 .680 .699 
การเสริมแรง .815 .659 .608 .685 .686 .689 .770 .728 .730 .658 .724 .741 .680 1.000 .702 
ความผูกพัน .822 .738 .574 .676 .617 .587 .706 .742 .738 .737 .695 .692 .699 .702 1.000 
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 จากตารางที่ 4.23 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง 14 ตัว มีค่าอยู่ระหว่าง .567 ถึง 
.822 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันไม่สูงมาก  แสดงว่าตัวแปรปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กันไม่สูงจนเกินไป จึงสามารถท าการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนต่อไปได้ 

 

 ตารางท่ี 4.24  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบน าเข้าตัวแปร ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
 

 
ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน 
(X14) 

.822 .676 .675 .23427 .676 671.700 1 322 .000 

2. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน
(X14), ด้านการเสริมแรง (X13) 

.888 .788 .786 .18993 .112 168.895 1 321 .000 

3. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน
(X1 4) , ด้ าน ก า ร เส ริ ม แ ร ง  (X1 3) , ด้ า น ก า ร
ติดต่อสื่อสาร (X10) 

.905 .818 .817 .17593 .031 54.105 1 320 .000 

4. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน
(X1 4) , ด้ าน ก า ร เส ริ ม แ ร ง  (X1 3) , ด้ า น ก า ร
ติดต่อสื่อสาร (X10), ด้านการจูงใจ (X12) 

.912 .832 .830 .16927 .014 26.697 1 319 .000 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

 
ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

5. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน
(X1 4) , ด้ า น ก า ร เส ริ ม แ ร ง (X1 3) , ด้ า น ก า ร
ติดต่อสื่อสาร (X10), ด้านการจูงใจ (X12), ด้านกล
ยุทธ์ (X9) 

.919 .844 .841 .16367 .011 23.182 1 318 .000 

6. Predictors: (Constant),-ด้ านความผู ก พัน
(X1 3) ,-ด้ า น ก า ร เส ริ ม แ ร ง (X1 4) , ด้ า น ก า ร
ติดต่อสื่อสาร (X10), ด้านการจูงใจ (X12), ด้านกล
ยุทธ์ (X9), ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร (X8) 

.921 .848 .845 .16158 .004 9.300 1 317 .002 

 
 จากตารางที่ 4.23  ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยภาพรวม มีทั้งหมด 6 สมการ ได้แก่ 

ด้านความผูกพัน  ด้านการเสริมแรง  ด้านการติดต่อสื่อสาร  ด้านการจูงใจ ด้านกลยุทธ์ ด้านการมีส่วนร่วม ( F = 9.300, Sig. F Change = .002) โดยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple R) เท่ากับ .921 ค่าสัมประสิทธิ์ในการท านาย (R Square) เท่ากับ .848 อธิบายได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาในที่นี้ คือ ด้านความผูกพัน ด้านการเสริมแรง ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการจูงใจ ด้านกลยุทธ์ ด้านการมีส่วนร่วม ความ
แปรปรวนของ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งในภาพรวมได้ร้อยละ 84.5 
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ตารางที่ 4.25  การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระปัจจัย
ทีม่ีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

 
Model Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regression 36.863 1 36.863 671.700 .000 

Residual 17.672 322 .055   
Total 
Predictors: 
(Constant),-ด้ าน
ความผูกพัน (X14) 

54.535 323 

   

2 Regression 42.956 2 21.478 595.414 .000 
Residual 11.579 321 .036   
Total 
Predictors: 
(Constant),-ด้ าน
ความผูกพัน (X14), 
ด้านการเสริมแรง
(X13) 

54.535 323 

   

3 Regression 44.630 3 14.877 480.646 .000 
Residual 9.905 320 .031   
Total 
Predictors: 
(Constant),-ด้ าน
ความผูกพัน (X14), 
ด้านการเสริมแรง
(X1 3) ,-ด้ า น ก า ร
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร 
(X10) 

54.535 323 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ)   
 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

4 Regression 45.395 4 11.349 396.107 .000 
Residual 9.140 319 .029   
Total 
Predictors: 
(Constant),-ด้ าน
ความผูกพัน (X14), 
ด้านการเสริมแรง
(X1 3) ,-ด้ า น ก า ร
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร
(X10),-ด้านการจูง
ใจ (X12) 

54.535 323 

   

5 Regression 46.016 5 9.203 343.557 .000 
Residual 8.519 318 .027   
Total 
Predictors: 
(Constant),-ด้ าน
ความผูกพัน (X14), 
ด้านการเสริมแรง
(X1 3) ,-ด้ า น ก า ร
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร
(X10), ด้านการจูง
ใจ (X12),-ด้านกล
ยุทธ์ (X9) 

54.535 323 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ)   
 

 Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

6 Regression 46.259 6 7.710 295.320 .000 
Residual 8.276 317 .026   
Total 
Predictors: 
(Constant 
ด้านความผูกพัน
(X1 4) ,-ด้ า น ก า ร
เส ริ ม แ รง -(X13) , 
ด้ า น ก า ร
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร
(X10),-ด้านการจูง
ใจ (X12),-ด้านกล
ยุ ท ธ์  (X9) ,-ด้ า น
การมีส่วนร่วมใน
การบริหาร (X8) 

54.535 323 

   

    
จากตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์พบว่า ความถดถอยพหุคูณความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับ

กลุ่มตัวแปรอิสระปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  โดยภาพรวม มี
ทั้งหมด 6 ด้าน ด้านความผูกพัน  ด้านการเสริมแรง  ด้านการติดต่อสื่อสาร  ด้านการจูงใจ ด้าน      
กลยุทธ์ ด้านการมีส่วนร่วม  (F = 295.320, Sig. = .000) ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปร
อิสระ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจาก
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณได ้
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ตารางที่ 4.26-แสดงผลการวิเคราะห์พหุคูณปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Stepwise Linear Regression Analysis) 

 
 

ตัวแปรพยากรณ์ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.514 .105  14.466 .000 

ด้านความผูกพัน (X14) .645 .025 .822 25.917 .000 
2 (Constant) .982 .094  10.420 .000 

ด้านความผูกพัน (X14) .386 .028 .493 13.635 .000 
ด้านการเสริมแรง (X13) .387 .030 .469 12.996 .000 

3 (Constant) .647 .098  6.578 .000 
ด้านความผูกพัน (X14) .307 .028 .391 10.823 .000 
ด้านการเสริมแรง (X13) .281 .031 .342 9.056 .000 
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X10) .261 .036 .275 7.356 .000 

4 (Constant) .599 .095  6.292 .000 
ด้านความผูกพัน (X14) .262 .029 .334 9.157 .000 
ด้านการเสริมแรง (X13) .250 .030 .303 8.197 .000 
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X10) .193 .037 .203 5.268 .000 
ด้านการจูงใจ (X12) .155 .030 .191 5.167 .000 

5 (Constant) .537 .093  5.776 .000 
ด้านความผูกพัน (X14) .208 .030 .265 6.932 .000 
ด้านการเสริมแรง (X13) .233 .030 .283 7.848 .000 
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X10) .150 .037 .157 4.087 .000 
ด้านการจูงใจ (X12) .141 .029 .174 4.848 .000 
 ด้านกลยุทธ์ (X9) .144 .030 .174 4.815 .000 

6 (Constant) .509 .092  5.523 .000 
 ด้านความผูกพัน (X14) .189 .030 .241 6.260 .000 

ด้านการเสริมแรง (X13) .212 .030 .257 7.019 .000 
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X10) .127 .037 .134 3.458 .001 

ด้านการจูงใจ (X12) .125 .029 .155 4.292 .000 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 

 
 

ตัวแปรพยากรณ์ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
6 
 

ด้านกลยุทธ์ (X9) .124 .030 .149 4.083 .000 
ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร (X8) 

.105 .035 .122 3.050 .002 

 
 จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความผูกพัน (X18) ด้านการเสริมแรง (X17) ด้านการติดต่อสื่อสาร (X14) ด้านการจูงใจ (X16) ด้านกล
ยุทธ์ (X13) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร (X12)  ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Y) มีค่า
อยู่ที่ .509 หน่วย 
  

4.2.5-สรุปผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 
ตารางที่ 4.27-สรุปผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 

 
 

Model 

R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Sig. F 
Change 

Predictors: (Constant), 
ด้านความผูกพัน(X14), ด้าน
การเสริมแรง (X13), ด้าน
การติ ดต่ อสื่ อ สาร(X10), 
ด้านการจูงใจ (X12), ด้าน
กลยุทธ์  (X9), ด้ านการมี
ส่วนร่วมในการบริหาร (X8) 

.921 .848 .845 .16158 .002 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ)   
 
 Model Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

Regression 46.259 6 7.710 295.320 .000 
Residual 8.276 317 .026   
Total 
Predictors: (Constant 
ด้ าน ความผู ก พั น (X14), 
ด้านการเสริมแรง (X13), 
ด้ าน ก ารติ ด ต่ อ สื่ อ ส าร
(X10), ด้านการจูงใจ (X12), 
ด้านกลยุทธ์ (X9), ด้านการ
มีส่วนร่วมในการบริหาร 
(X8) 

54.535 323    

 
ตัวแปรพยากรณ์ 

Unstandardized Standardized 
Coefficients 

Beta 

t Sig. 
B Std. 

Error 
(Constant) .509 .092  5.523 .000 
ด้านความผูกพัน (X14) .189 .030 .241 6.260 .000 
ด้านการเสริมแรง (X13) .212 .030 .257 7.019 .000 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
(X10) 

.127 .037 .134 3.458 .001 

ด้านการจูงใจ (X12) .125 .029 .155 4.292 .000 
ด้านกลยุทธ์ (X9) .124 .030 .149 4.083 .000 
ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร (X8) 

.105 .035 .122 3.050 .002 

 
ตารางที่ 4.27  ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น

องค์กรแห่ งการเรียนรู้ ในสถานศึ กษาสั งกัดส านั กงาน เขต พ้ืนที่ การศึกษ าประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยามี 6 ด้าน เรียงตามล าดับค่า β ดังนี้ ด้านการเสริมแรง (X13) ด้านความผูกผัน (X14) 
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X10) ด้านการจูงใจ (X12) ด้านกลยุทธ์ (X9) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
(X8) โดยปัจจัยทั้ง 6 ด้านนี้สามารถร่วมกันท านาย การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Y) ได้ร้อยละ 84.5 

97 



 

 

( Adjusted R Square = .845) ผู้วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ท านายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Y) โดยใช้คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
     Y  = .509 + .212 X13 + .189 X14 +  .127 X10 + .125 X12 + .124 X9 + .105 X8 
     สมการการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
       Z = .257 Z13 + .241 Z14   + .134 Z10 + .155 Z12 + .149 Z9 + .122 Z8 
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บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ เพ่ือศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาระดับประถมศึกษา เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา
ระดับประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ปีการศึกษา 2561 จ านวน 324 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (x̄) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis)  สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาค้นคว้าเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา สรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
             5.1.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยการปรับเปลี่ยนองค์กร และ 
การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การจัดการความรู้ 
พลวัตแห่งการเรียนรู้ และ การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  
             5.1.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยที่ด้านการ
เทคโนโลยีและจูงใจอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
             5.1.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเสริมแรง 2) ด้านความ
ผูกผัน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการจูงใจ 5) ด้านกลยุทธ์ 6) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
โดยปัจจัยทั้ง 6 ด้านนี้สามารถร่วมกันท านาย การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ร้อยละ 84.5 
(Adjusted R Square = .845) ผู้วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
             สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

        Y  = .509 + .212 X13 + .189 X14 + .127 X10 + .125 X12 + .124 X9 + .105 X8 
             สมการการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

           Z = .257 Z13 + .241 Z14 + .134 Z10 + .155 Z12 + .149 Z9 + .122 Z8 
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5.2  อภิปรายผล 
      จากผลการวิจัย สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้                   
        5.2.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  โดยที่
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร และ ด้านการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากรมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ และ ด้านการเพิ่มความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยี   สอดคล้องกับงานวิจัย งานวิจัยของ ขวัญรุ่ง อยู่ใจเย็น (2556, น. 96) ที่ได้ศึกษา
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในจังหวัด
เพชรบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมและทุกรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร รองลงมา คือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร
และการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดการ
ความรู้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ดารัตน์ เนื่องอ้น (2554, น. 110) พบว่าในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน มี
การด าเนินการอยู่ในระดับมาก ทุกกิจกรรม เรียงคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการให้อ านาจ
และสร้างความสามารถให้กับบุคลากร ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมความสามารถในการ
ใช้เทคโนโลยี ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ และด้านการจัดการความรู้ 
        5.2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหาร  11 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเทคโนโลยี 2) ด้านโครงสร้างองค์กร         
3) ด้านภาวะผู้น า 4) ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 5) ด้านการบริหารจัดการความรู้ 6) ด้าน
การท างานเป็นทีม 7) ด้านการพัฒนาบุคลากร 8) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 9) ด้านกลยุทธ์ 
10) ด้านการติดต่อสื่อสาร 11) ด้านวิสัยทัศน์ ปัจจัยด้านจิตวิทยา 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการจูงใจ           
2) ด้านการเสริมแรง 3) ด้านความผูกพัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย เปรมศิริ เนื้อเย็น (2556, น. 77) 
ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยได้ ดังนี้ โครงสร้างองค์กร การจูงใจ 
ผู้บริหาร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ได้ใช้ปัจจัยทั้ง 
5 ในการบริหารสถานศึกษา และสอดคล้องกับงานวิจัย  รูสนานี ยาโม (2555, น. 150) ซึ่งได้ศึกษา 
ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
โดยภาพรวมและรายด้าน มีสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับ มาก ปัจจัยการบริหารที่
ส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ 11 ปัจจัย ได้แก่ 1) ด้านภาวะน า 2) ด้านความมีประสิทธิผล 
3) ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 4) ด้านแรงจูงใจ 5) ด้านกระบวนการบริหาร 6) ด้านการ
ท างานเป็นทีม 7) ด้านโครงสร้างขององค์การ 8) ด้านวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ 9) ด้านการสร้างสรรค์
และถ่ายโอนความรู้ 10) ด้านการพัฒนาบุคลากร 11) และด้านเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้  
        5.2.3 วิเคราะห์ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาระดับ
ประถมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา โดย
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  6 ด้าน คือ 1) ด้านการเสริมแรง 2) ด้านความ     
ผูกผัน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการจูงใจ 5) ด้านกลยุทธ์ 6) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
และ ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี ปัจจัย 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเทคโนโลยี       
2) ด้านโครงสร้างองค์กร 3) ด้านภาวะผู้น า 4) ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 5) ด้านการ
บริหารจัดการความรู้ 6) ด้านการท างานเป็นทีม 7) ด้านการพัฒนาบุคลากร 8) วิสัยทัศน์ อภิปราย
ผลได้ดังนี้ 
                          5.2.3.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 6 ด้าน อภิปรายผลได้ดังนี้                             
           1. ด้านการเสริมแรง ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหาร พิจารณาขึ้นเงินเดือนตาม
ระเบียบทางราชการ ด้วยความเป็นธรรมอยู่ มอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติที่ท้าทายความสามารถ
ท าให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป มอบใบประกาศนียบัตรหรือเชิดชูเกียรติคุณแก่บุคลากร ที่ท าผลงานได้รับการยกย่อง       
มี ระ เบี ยบวิธีก ารในการพิจารณ าความดีความชอบที่ เป็ นธรรม  สอดคล้ องกับ งานวิจั ย                     
พรพิมล หรรษาภิรมย์โชค (2554, น. 95) การเสริมแรงครูโดยผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษามีความตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ภายในสถานศึกษา จึงจ าเป็นต้องมีการเสริมแรงบุคลากรให้ตื่นตัว และมีจิตส านึกต่อความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีต่อไป 
  2. ด้านความผูกผัน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรักและความสามัคคีร่วมกันภายในสถานศึกษาอยู่ไว้วางใจบุคลากรทุกคนและท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษามีความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ ผู้บริหารให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน ซึ่ งสอดคล้องกับ
งานวิจัย  ศิริพร พรมโสภา (2559, น. 69 -70) ได้ศึกษา ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้วสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โรงเรียนมีการ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้ครูมีขวัญและก าลังใจทีดีในการท างาน พร้อม
ทั้งส่งเสริมให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการท างานอยู่เสมอ โรงเรียนเป็นหน่วยงาน
ราชการหนึ่งทีมีความมั่นคงและเปิดโอกาสให้ครูวางแผนสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งอาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารยังไม่ให้ความส าคัญในด้านที่พักอาศัย และด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานเท่าที่ควรความต้องการอยู่อย่างสุขสบายความ ต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคล    
อ่ืน ๆ และความต้องการทีจะเจริญก้าวหน้าในชีวิต  
        3. ด้านการติดต่อสื่อสาร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้ งนี้ เป็นเพราะว่า  ผู้บริหารมีการประชุม
คณะท างาน/คณะท างานเฉพาะกิจ/ครูกลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูทั้งสถานศึกษามีค าสั่งที่ออกเป็นลาย
ลักษณ์อักษรมีลายเซ็น ผู้บริหารหรือผู้ที่รับหมอบหมายอย่างเป็นทางการเซ็นก ากับไว้ แจ้งข่าวสารแก่
บุคลากรในสถานศึกษาพร้อมแสดงเอกสารต้นฉบับหรือส าเนาต้นฉบับของข่าวสารให้เห็นด้วย มีการ
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ติดต่อสื่อสารกันผ่าน Application Line อีกทั้งใช้วิธีการสื่อสารข่าวส าคัญๆหลายวิธีกับบุคลากรใน
สถานศึกษา ได้แก่ หนังสือเวียน ประชุม และผู้บริหารติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการกับบุคคลกรใน
สถานศึกษาตามโอกาสหรือสถานการณ์ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย  สอดคล้องกับงานวิจัย  วรรณะ 
บุษบา (2553, น. 125) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกล่าวว่า ระบบการติดต่อสื่อสารที่สะดวกสบายและ
รวดเร็วทั้งระหว่างผู้บริหาร/ผู้น า กับผู้ใต้บังคับบัญชา และระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยกัน เป็นเครื่องมือส าคัญที่ท าจะให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตลอดจนเกิดการแลกประสบการณ์
ของบุคลากรทุกคนในองค์กรอย่างแท้จริง 

             4. ด้านการจูงใจ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ท าการ
ประเมินวิทยฐานะหรือสอบเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทุกระดับให้ก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเอง ผู้บริหาร
ได้มอบหมายงานที่ท้าทายตรงตามความสามารถและปฏิบัติได้ให้บุคลากร ผู้บริหารยกย่องชมเชย
บุคลากรให้เป็นบุคคลตัวอย่างของสถานศึกษา ผู้บริหารชมเชยครูว่ามีส่วนร่วมในการยกระดับคุณภาพ
งานวิชาการของสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัย  รูสนานี ยาโม (2556, น. 81) ได้ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 กล่าวว่าปัจจัยด้านการจูงใจ ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการแสวงหาความรู้อย่างจริงจัง 
ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา สร้างความรักความสามัคคีให้เกิ ดขึ้น
ในองค์กรยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และมีการยกย่องชมเชย ให้รางวัลแก่บุคลากรเพ่ือสร้าง
แรงดลใจต่อครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้เกิดขึ้น จนกลายเป็นแรงจูงใจภายในที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จในที่สุด 

            5. ด้านกลยุทธ์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหาร น าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้บริหาร
สถานศึกษาโดยสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติ น าผลงานความส าเร็จที่เกิดจาก
ครูและทีมงานมาเป็นแนวทางพัฒนากลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ให้รางวัลแก่
บุคลากรและทีมงานที่สามารถเรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ จัดเวลาแก่บุคลากรและทีมงาน เพื่อการ
เรียนรู้สิ่งใหม่  และผู้บริหารมีความพร้อมที่จะบริหารสถานศึกษาในทุกสถานการณ์ สอดคล้องกับ
งานวิจัย  รูสนานี ยาโม (2555, น. 153-154) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อสภาพการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  กล่าวว่า ด้านกลยุทธ์ มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกที่ส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญ .01 การที่
ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษาก าหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ไว้อย่าง
ครอบคลุ่มและสามารถนาไปสู่การปฏิบัติ โดยค านึงถึงเป้าหมายเป็นส าคัญ และมีความเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาการสร้างวิสัยทัศน์โดยการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมจะทาให้องค์กร
สามารถมุ่งไปในทิศทางเดียวกันและสามารถน าองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ 

             6. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหาร จัดประชุม
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บุคลากรทุกคนหรือกลุ่มงานร่วมวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกสถานศึกษาเพ่ือระบุ
จุดเด่น จุดด้อย โอกาส และสิ่งที่เป็นอุปสรรคของสถานศึกษา และน าผลที่ได้มาปรับปรุงกลยุทธ์ใน
การบริหาร เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาร่วมตัดสินใจในทุกกิจกรรมที่เกิดขึ้นและ 
จัดให้ครูทุกคนร่วมจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ ผู้บริหารมอบหน้าที่และความ
รับผิดชอบไปยังบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ให้มีโอกาสตัดสินใจในงานอย่างมีอิสระ และเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้องร่วมประเมินผลงานตามความเหมาะสม  สอดคล้องกับงานวิจัย                 
วรรณะ บุษบา (2553, น. 125-126) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกล่าวว่า การเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องทุกกิจกรรม รวมทั้งเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันในระหว่างการปฏิบัติงาน ย่อมเป็นหนทางแห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ที่
เกิดจากงานได้เป็นอย่างดี ช่วยให้ทุคนกล้าคิด กล้าท ากล้าน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน อันจะ
ส่งให้เกิดความก้าวหน้าและพัฒนาองค์กรไปในทางที่ดีขึ้นได้ โรงเรียนก็เช่นเดียวกัน ถ้าครูกล้าคิด กล้า
ท า กล้าน าสิ่งใหม่ ๆ ที่ดีงามมาสู่ห้องเรียนย่อมส่งผลให้นักเรียนอยากรู้อยากเรียน อยากแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ช่วยให้นักเรียนเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องทุกกิจกรรม รวมทั้งเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในระหว่ างการ
ปฏิบัติงาน ย่อมเป็นหนทางแห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ที่เกิดจากงานได้เป็นอย่าง
ดี ช่วยให้ทุคนกล้าคิด กล้าท ากล้าน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน อันจะส่งให้เกิดความก้าวหน้า
และพัฒนาองค์กรไปในทางที่ดีขึ้นได้ โรงเรียนก็เช่นเดียวกัน ถ้าครูกล้าคิด กล้าท า กล้าน าสิ่งใหม่ๆที่ดี
งามมาสู่ห้องเรียนย่อมส่งผลให้นักเรียนอยากรู้อยากเรียน อยากแสวงหาความรู้ใหม่  ๆ อยู่ตลอดเวลา 
ช่วยให้นักเรียนเป็น        

            5.2.3.2 ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 8 ด้านอภิปรายผลได้ดังนี้  

           1. ด้านเทคโนโลยี จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ สถานศึกษาควร
มีระบบอินเตอร์เน็ตครอบคลุมทั่วสถานศึกษา มีการแต่งตั้งกรรมการรับผิดชอบในการด าเนินการฝ่าย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี และสถานศึกษาควรมีโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่สามารถบริหารงานใน
สถานศึกษาและด้านการเรียนการสอน  สอดคล้องกับงานวิจัย พงศกร เอ่ียมสะอาด และคนอ่ืน ๆ 
(2556, น. 137) ปัจจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้น กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ปัจจัยด้านการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีไม่มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งในความเป็น
จริงแล้วกฎ เป็นเช่นนั้นเพราะอุตสาหกรรมทั้ง สองกลุ่มนี้เป็นอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเข้มข้น ถึงแม้
จะมีนโยบายที่สนับสนุนให้พนักงานมีความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีที่หลากหลาย แต่ก็ยังไม่
บังเกิดผลเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเป็นเพราะพนักงานไม่เห็นความจ าเป็นในการใช้เทคโนโลยีเหล่านั้น
ร่วมกับการท างานเพราะลักษณะงานไม่ได้ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงใด ๆ เท่าที่ใช้งานอยู่ในปัจจุบันก็
เพียงพอแล้ว แม่กระทั่ง ฝ่ายบริหารเองที่ก็ไม่ได้ให้ความส าคัญในการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยี 
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หากต้องการให้พนักงานมีความรู้เพ่ิม เติมก็จะใช้วิธีดั้งเดิม คือ การฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยการ
ท างาน เป็นต้น 

           2. ด้านโครงสร้างองค์กร จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ สถานศึกษาควร
มีระเบียบปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นช่วยให้งานคล่องตัว มีระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรประสานงาน
ภายในโดยการเชื่อมโยงทั้งระบบ มีการแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน และมีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน สอดคล้องกับงานวิจัย เปรมศิริ เนื้อเย็น             
(2556, น.  82) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ด้านโครงสร้างองค์กร จากผลการวิจัย
พบว่า ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัย
ตั้งไว้ แต่จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า โครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับการ
จูงใจและผู้บริหารอยู่ในระดับสูง แสดงว่าโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 แต่ไม่
ส่งผลเด่นชัดในภาพรวมของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

           3. ด้านภาวะผู้น า จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหารต้อง
ส่งเสริมบุคลากรให้มีความมั่นใจในศักยภาพและส่งเสริมการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหาร
ปฏิบัติตนให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจในการบริหารงาน และผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรโดย
พิจารณาตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน สะกี้หน๊ะ หลีแอ (2555, น. 165)  ได้ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ด้านภาวะความเป็น
ผู้น า ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม กล่าวว่า โดยที่
ผู้บริหารใช้หลักเกณฑ์หรือวิธีการในการ บริหารงานให้ประสบความส าเร็จที่หลากหลายรูปแบบเพ่ือให้
ประสบความส าเร็จที่ในหน้าที่การงาน เช่น ใช้หลักการบริหารภายใน PDCA ให้ความส าคัญของความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ใช้หลักความ ส่วนร่วม ใช้ระบบกระจายงานและวางคนให้ตรงกับงาน ใช้ความ
เป็นกันเอง และใช้ระบบการคิด เชิงบวกในการบริหาร โดยสร้างและเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน และอาจ เป็นเพราะว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น าเพ่ือที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
สร้างสรรค์ระบบที่ จะท าให้การ บริหารจัดการของโรงเรียนส าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ผู้บริหารท้องสนับสนุนการ เคลื่อนไหวไปสู่การเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคสังคมแห่ง
การเรียนรู้ โรงเรียนถือ ได้ว่าเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มากกว่าองค์การใด ๆ ดังนั้นภาวะผู้น าคือส่วน
ส าคัญ ในองค์การ แห่ งการเรียนรู้และองค์กรแห่ งการเรียนรู้  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ                 
วิโรจน์ สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ (2545, น. 27) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนในยุค
ปัจจุบันควรเป็นผู้น าแห่งการ เปลี่ยนแปลงมากกว่าเป็นผู้น าแห่งการจัดการ (Transactional Leader) 
โดยลักษณะของผู้น าแห่งการ เปลี่ยนแปลงนั้นจะมุ่งอนาคตและมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะเป็น
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ผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ มุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจที่ 
เกิดขึ้นภายในตน มุ่ งการบรรลุ ความต้องการในระดับสูงมากกว่าความต้องการในระดับต่ า
ขณะเดียวกันก็ จะต้องท าให้พวกเขามี ความมั่นใจในการที่จะต้องใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินปกตินั้น แพนศรี ศรีจันทึก 

           4. ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  จากผลการวิจัยพบว่า ใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้ง
ไว้ ซึ่งผู้บริหารควรมีการจัดกิจกรรมสร้างจิตส านึกให้บุคลากรมีความรักและความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษา สถานศึกษาควรมีห้องส าหรับท างานด้านบริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่าย และมี
เครื่องใช้ส านักงานที่อ านวยความสะดวกเพียงพอ ผู้บริหารควรมีบุคลากรพร้อมร่วมมือร่วมใจกัน
ท างานและให้ความช่วยเหลือกันด้วยความจริงใจ และสถานศึกษามีระบบคอมพิวเตอร์เพื่อการสื่อสาร 
และค้นคว้าหาความรู้เพียงพอกับครูทุกคนสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ได้โดยง่าย แต่ผลการวิจัยพบว่า
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย ดวงนภา เสมทับ (2556, น. 157) ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านพันธกิจและ 
ยุทธศาสตร์ ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์ พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
แต่ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 ด้าน ที่กล่าวมา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น ซึ่งหมายความว่า
สภาพแวดล้อมในองค์การบางส่วนขาดการสร้างความประทับใจ และความรู้สึกที่ดีของบุคลากร ขาด
การส่งเสริมให้เกิดความรักและ ความภาคภูมิใจที่เด่นชัด การส่งเสริมค่านิยมและการส่งเสริมให้ 
บุคลากรเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ร่วมกัน และส่งเสริม คุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์การ 
รวมถึงในด้านพฤติกรรมของผู้บริหารอาจจะยังไม่เป็นรูปธรรมเท่าที่ควร ในด้านการวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบันขององค์การ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การจัดท าแผนปฏิบัติการ การวิเคราะห์นโยบาย
และแผนงานการวางระบบงานการสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพรวมถึง
การสื่อสารที่ดี ด้านขอบเขต ภารกิจ บทบาท และสมาชิกมีการคิดอย่างเป็นระบบในสิ่งที่องค์การ
ปฏิบัติเพื่อนน าไปสู่ความส าเร็จทั้งที่เป็นไปตามกฎหมาย และท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

           5. ด้านการบริหารจัดการความรู้ จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ 
สถานศึกษาควรมีการเก็บรักษาข้อมูลขององค์กรทั้งภายในและมีการภายนอกสถานศึกษาและการ
แบ่งปันความรู้กับผู้อ่ืนครูและทีมงานของผู้บริหารน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆมาใช้
ประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งสถานศึกษาควรมีแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สนับสนุนบุคลากรไป
ศึกษาดูงานเรียนรู้ความส าเร็จของบุคลากรภายนอกสถานศึกษา และสถานศึกษาควรมีการใช้วิธีการ
และเครื่องมือที่หลากหลายในการถ่ายโอนและใช้ประโยชน์จากความรู้  ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์                          
(2556, น. 147) ได้ศึกษาปัจจัยภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก กล่าวว่าการจัดการความรู้ขึ้นในองค์การ น าไปสู่การ
แลกเปลี่ยนความรู้ การสร้างความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง สิ่งดังกล่าวเป็นการกระตุ้ นให้
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บุคลากรในองค์การเกิดความตื่นตัวในการพัฒนาตนเอง เพ่ือน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ และการ
ได้รับเกียรติและการยกย่อง การจัดการความรู้ที่ เกิดขึ้นในแต่ละสถานศึกษาเป็นสิ่งที่แสดงให้
บุคคลภายนอกได้รับรู้ถึงการพัฒนาองค์การ และสามารถน าชื่อเสียงมาสู่ สถานศึกษาสายเหล่าแต่ละ
แห่งได้ การจัดการความรู้จึงมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นสิ่งที่สนับสนุนซึ่งกัน
และกัน ย่อมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

           6. ด้านการท างานเป็นทีม จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหารควร
มีทีมบุคลากรปฏิบัติงานร่วมกันกล้าที่จะเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างรอบคอบและประสบ
ความส าเร็จ โดยสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ครู มีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ และเรียนรู้ร่วมกันอยู่เป็นประจ า และสถานศึกษาควรชี้แจงบทบาทหน้าที่ให้บุคคลกร
แต่ละคนและทีมงานมีความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจน สมนึก ศรีปริวาทิน ( 2552, น. 214)  ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการท างานเป็นทีม 
กล่าวว่า การสร้างวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน การสร้างความรู้สึกความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 
การร่วมกันคิดร่วมกันท า การมีเป้าหมายร่วมกัน บุคลากรทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการ
ยอมรับฟังความเห็นซึ่งกันและกัน และมีการเรียนรู้ร่วมกัน การก าหนดนโยบาย มีความหลากหลาย
ทางความคิดและวิชาการ และมีการได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ร่วมกัน ย่อมส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งกรเรียนรู้ 
              7. ด้านการพัฒนาบุคลากร จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้  ซึ่ง
สถานศึกษาควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร อีกทั้งสถานศึกษาควรสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น และสถานศึกษา
ควรสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม สัมมนาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ   
เขตอรัญ จันทร์สระแก้ว (2560, น. 258) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บริษัท ฟูจิสึ เท็น  (ประเทศไทย) จ ากัด จากผลการวิจัยที่พบว่า การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารบริษัท 
ควรปรับปรุงระบบการ พัฒนาบุคลากร โดยมุ่งเน้นพัฒนาพนักงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของ
พนักงานแต่ละคน ก าหนด นโยบาย แผนการพัฒนาพนักงานไว้ชัดเจน ให้อ านาจในการท างานเป็น
รายบุคคลจัดกิจกรรมเพ่ือ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาทีมงาน มีการก าหนดความรู้ความสามารถของ
พนักงาน มีการติดตามประเมิน ความรู้ความสามารถพนักงานสร้างทีมงานการเรียนรู้มีการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องมีจัดกิจกรรมเพ่ือ กระตุ้นให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตามล าดับ หากมีการ
พัฒนาองค์ประกอบของการ ย่อมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

            8. ด้านวิสัยทัศน์ จากผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก แต่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหารควร
รับฟังความคิดเห็นของครูในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษาผู้บริหารควรมีความสนใจถึงวิธีการ
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ที่จะท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จในทุกด้านผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้คณะครูมีส่วนร่วมใน
การวางแผนพัฒนาสถานศึกษาผู้บริหารควรก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ
ความรู้ ความสามารถ และความพร้อมของบุคลากรและผู้บริหารควรล าดับความคิดเกี่ยวกับพัฒนา
สถานศึกษาไว้อย่ างเป็นลายลักษณ์ เพ่ื อ เป็ นแนวทางในการวางแผนพัฒ นาสถานศึกษา                 
แพนศรี-ศรีจันทึก (2554,-น.-78) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรสายสนับสนุนกรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน กล่าวว่า พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ที่สอดคลองกับวิสัยทัศน์ ไว้อย่างชัดเจน ครอบคลุม ซึ่งสามารถน า ไปปฏิบัติไดอย่างเป็น
รูปธรรม เผยแพร่ประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ให้บุคลากรและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้
รับรู้ เข้าใจอย่างทั่วถึงผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นกันเองและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรทุกคน สร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้การท างานใหม่ ให้กับบุคลากร ย่อมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

 
5.6  ข้อเสนอแนะ 
          ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งข้อเสนอแนะเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 

5.6.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
       1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ด้านเทคโนโลยีและด้าน

การจูงใจ ผลการวิจัยพบว่าในด้านดังกล่าว มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษา
น าไปใช้ประโยชน์เพื่อเป็นข้อมูลในการแก้ปัญหา เสริมสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

       2. การวิจัยครั้งนี้ตัวแปรที่สามารถท านายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  ตัวแปรที่
ท านายสูงสุด คือ ด้านการเสริมแรง ดังนั้น สถานศึกษาควรพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบทาง
ราชการ ด้วยความเป็นธรรมผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติที่ท้าทายความสามารถท าให้มี
โอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สถานศึกษามีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไปสถานศึกษามอบใบประกาศนียบัตรหรือเชิดชูเกียรติคุณแก่บุคลากร ที่ท าผลงานได้รับการยก
ย่องและสถานศึกษามีระเบียบวิธีการในการพิจารณาความดีความชอบที่เป็นธรรม 

     3. การวิจัยครั้งนี้ตัวแปรที่สามารถท านายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา มี 6 ด้าน     
1) ด้านการเสริมแรง 2) ด้านความผูกผัน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการจูงใจ 5) ด้านกลยุทธ์    
6) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร สามารถร่วมกันท านายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ร้อยละ 
84.5  ส่งผลให้สถานศึกษาก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้  

5.6.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
        1.-ควรมีการศึกษาวิจัยกลยุทธ์การพัฒนาการสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
  2.-ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษาโดยศึกษาในรูปของกรณีศึกษาในสถานศึกษา ใดสถานศึกษาหนึ่ง หรือขนาดสถานศึกษา
ใดขนาดสถานศึกษาหนึ่ง 
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  3.-การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ 
ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 2 กลุ่ม 14 ด้าน และน า
แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดของ ไมเคิล เจ มาร์ควอร์ท 5 ด้าน มาศึกษาวิจัยเท่านั้น 
ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ผู้สนใจอาจน าแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการอ่ืน ๆ 
มาศึกษาวิจัย เพ่ือจะได้ผลการวิจัยที่หลากหลายยิ่งขึ้น 
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เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 
ค าชี้แจง 
 1.-แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่าน เพ่ือให้

การวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์และสามารถไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
4. ข้อมูลที่ ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้  ผู้ วิจัยจะน าไปใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
 

 
                                นายนครินศร์ จับจิตต์ 

                                 นกัศึกษาระดับปริญญาโท   
    หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                               มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยด้านสถานภาพส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  √   ลงในช่อง  ที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
1. เพศ   
    ชาย    หญิง 
2. อายุ _____ ปี 
3. ประสบการณ์ท างาน _____ ปี 
4. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาตรี   ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 
ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นเป็นจริงเพียงช่อง 

เดียว 
  
             ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
             ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
             ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
             ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
             ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด 
 

 
 

ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี      
1 สถานศึกษามีเครื่องคอมพิวเตอร์และเครื่อง

ถ่ายเอกสาร เพียงพอต่อความต้องการ 
     

2 สถานศึกษามีระบบอินเตอร์เน็ตครอบคลุม
ทั่วสถานศึกษา 

     

3 สถานศึกษามีโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่
สามารถบริหารงานในสถานศึกษาและด้าน
การเรียนการสอนได้ 

     

4 ส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก า ร แ ต่ งตั้ ง ก ร รม ก า ร
รับผิดชอบในการด าเนินการฝ่ายต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร      
1 สถานศึกษามีระบบการติดต่อสื่อสารภายใน

องค์กรประสานงานภายในโดยการเชื่อมโยง
ทั้งระบบ 

     

2 สถานศึกษามีการแบ่งสายการบังคับบัญชา
อย่างชัดเจน 

     

3 สถานศึกษามีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน 

     

4 สถานศึกษามอบหมายงานโดยค านึงถึง
หลักการใช้บุคลากรได้ตรงกับความสามารถ 

     

5 สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น
ช่วยให้งานคล่องตัว 

     

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า      
1 ผู้บริหารปฏิบัติตนในการเป็นตัวอย่างที่ดีใน

การแสวงหาความรู้ 
     

2 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้บุคลากรเกิดความ
ไว้วางใจในการบริหารงาน 

     

3 ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้มีความตั้งใจและ
มีความพยายามในการท างานเพ่ิมมากข้ึน  

     

4 ผู้บริหารให้ค าแนะน า เป็นผู้สอนงาน สอน
ทักษะให้บุคลากรท างานอย่างสร้างสรรค์ 

     

5 ผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรโดย
พิจารณาตามความรู้ความสามารถของแต่
ละคน 

     

6 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้มีความมั่นใจใน
ศักยภาพและส่งเสริมการปฏิบัติงานจน
บรรลุเป้าหมาย 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้      
1 สถานศึ กษามีห้ องส าหรับท างานด้ าน

บริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่าย และมี
เครื่องใช้ส านักงานที่อ านวยความสะดวก
เพียงพอ 

     

2 สถานศึกษามีระบบคอมพิวเตอร์เพ่ือการ
สื่อสาร และค้นคว้าหาความรู้เพียงพอกับครู
ทุกคนสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ได้โดยง่าย 

     

3 ผู้บริหารมีบุคลากรพร้อมร่วมมือร่วมใจกัน
ท างานและให้ความช่วยเหลือกันด้วยความ
จริงใจ 

     

4 ผู้บริหารมีความคุ้น เคยเป็นมิตร และมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 

     

5 ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมสร้างจิตส านึกให้
บุคลากรมีความรักและความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษา 

     

ปัจจัยด้านการบริหารจัดการความรู้      
1 สถานศึกษาเก็บรักษาข้อมูลขององค์กรทั้ง

ภายในและมีการภายนอกสถานศึกษาและ
การแบ่งปนัความรู้กับผู้อื่น 

     

2 สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบ
ค้นหาได้ง่าย 

     

3 สถานศึกษามีการใช้วิธีการและเครื่องมือที่
หลากหลายในการถ่ายโอนและใช้ประโยชน์
จากความรู้ 

     

4 สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรให้ครูมีส่วน
ร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่  ๆ ทั้ ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

5 ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้
ในสถานศึกษา 

     

6 สถานศึกษามีแผนปฏิบัติการประจ าปีที่
สนับสนุนบุคลากรไปศึกษาดูงานเรียนรู้
ค ว าม ส า เร็ จ ข อ งบุ ค ล าก ร ภ าย น อ ก
สถานศึกษา 

     

7 ครูและทีมงานของผู้บริหารน าความรู้ที่ได้
จากการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง  ๆ มาใช้
ประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน 

     

ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม            
1 สถานศึกษามีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ใน

การท างานร่วมกัน 
     

2 สถานศึกษาชี้แจงบทบาทหน้าที่ให้บุคคลกร
แต่ละคนและทีมงานมีความรู้ความเข้าใจ
อย่างชัดเจน 

     

3 สถานศึกษาจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ครู มี
ก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม เ พ่ื อ แ ล ก เป ลี่ ย น
ประสบการณ์ และเรียนรู้ร่วมกันอยู่ เป็น
ประจ า  

     

4 ผู้บริหารมีทีมบุคลากรที่พร้อมอุทิศตนใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้งานส าเร็จไปตาม
เป้าหมาย 

     

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในทีมได้มี
ส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

6 ผู้บริหารมีทีมบุคลากรปฏิบัติงานร่วมกัน
กล้าที่จะเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่าง
รอบคอบและประสบความส าเร็จ 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร      
1 สถานศึกษาก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ใน

การพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
     

2 สถานศึกษามีการจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากร 

     

3 สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุม สัมมนาทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

4 สถานศึกษามีการจัดอบรมบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

5 สถานศึกษาจัดกิจกรรมให้ครูศึกษาดูงาน
นอกสถานที่อย่างสม่ าเสมอ 

     

6 สถานศึ กษ าสนั บสนุ นและส่ งเสริม ให้
บุ คลากรในสถานศึกษาได้ศึกษาต่อใน
สถาบันการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 

     

7 สถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือน ามาปรับปรุง แก้ไขอยู่เสมอ 

     

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร      
1 ผู้บริหารจัดประชุมบุคลากรทุกคนหรือกลุ่ม

งานร่วมวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
และภายนอกสถานศึกษาเพ่ือระบุจุดเด่น 
จุดด้อย โอกาส และสิ่งที่เป็นอุปสรรคของ
สถานศึกษา และน าผลที่ได้มาปรับปรุงกล
ยุทธ์ในการบริหาร 

     

2 ผู้ บ ริ ห า ร จั ด ให้ ค รู ทุ ก ค น ร่ ว ม จั ด ท า
แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 

     

3 ผู้บริหารมอบหน้าที่และความรับผิดชอบไป
ยังบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ  ให้มีโอกาสตัดสินใจ
ในงานอย่างมีอิสระ 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วน
เกี่ยวข้องเข้ามาร่วมตัดสินใจในทุกกิจกรรม
ที่เกิดขึ้น 

     

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนส่วน
เกี่ยวข้องร่วมประเมินผลงานตามความ
เหมาะสม 

     

ปัจจัยด้านกลยุทธ์            
1 ผู้บริหารน าเทคนิคใหม่  ๆ มาใช้บริหาร

สถานศึกษาโดยสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ 

     

2 ผู้ บ ริ ห า รมี ค ว าม พ ร้ อ ม ที่ จ ะ บ ริ ห า ร
สถานศึกษาในทุกสถานการณ์ 
 

     

3 สถานศึกษาให้ รางวัลแก่บุ คลากรและ
ทีมงานที่สามารถเรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม ่

     

4 สถานศึกษาการจัดเวลาแก่บุคลากรและ
ทีมงาน เพ่ือการเรียนรู้สิ่งใหม่ 

     

5 ผู้บริหารน าผลงานความส าเร็จที่เกิดจากครู
และทีมงานมาเป็นแนวทางพัฒนากลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

     

ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร      
1 ผู้บริหารประชุมคณะท างาน/คณะท างาน

เฉพาะกิจ/ครูกลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูทั้ง
สถานศึกษา 

     

2 ผู้บริหารติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ
กับบุคคลกรในสถานศึกษาตามโอกาสหรือ
สถานการณ์ 

     

3 ผู้บริหารมีค าสั่งที่ออกเป็นลายลักษณ์อักษร
มีลายเซ็นผู้บริหารหรือผู้ที่รับหมอบหมาย
อย่างเป็นทางการเซ็นก ากับไว้ 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

4 ผู้ บ ริ ห ารแจ้ งข่ าว ส ารแก่ บุ ค ล าก ร ใน
สถานศึกษาพร้อมแสดงเอกสารต้นฉบับหรือ
ส าเนาต้นฉบับของข่าวสารให้เห็นด้วย 

     

5 สถานศึกษาใช้วิธีการสื่อสารข่าวส าคัญ ๆ
หลายวิธีกับบุคลากรในสถานศึกษา ได้แก่ 
หนังสือเวียน ประชุม เป็นต้น 

     

6 ผู้บริหารและบุคลากรติดต่อสื่อสารกันผ่าน 
Application Line 

     

ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์            
1 ผู้บริหารแสดงให้คณะครูทราบว่าต้องการที่

จะให้สถานศึกษาแห่ งนี้ เป็นอย่ างไรใน
อนาคต 

     

2 ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ ในการพัฒนา
โ ร ง เรี ย น ให้ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ และความพร้อมของบุคลากร 

     

3 ผู้บริหารมีความสนใจถึงวิธีการที่จะท าให้
สถานศึกษาประสบความส าเร็จในทุกด้าน 

     

4 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในเรื่องที่
เกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษา 

     

5 ผู้บริหารใช้วิธีการหลายอย่างเพ่ือให้คณะครู
เข้าใจเป้าหมายของการพัฒนาสถานศึกษา
อย่างชัดเจน 

     

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะครูมีส่วนร่วมใน
การวางแผนพัฒนาสถานศึกษา 

     

7 ผู้บริหารล าดับความคิดเกี่ยวกับพัฒนา
สถานศึกษาไว้อย่างเป็นลายลักษณ์เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านการจูงใจ       
1 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ท าการ

ประเมินวิทยฐานะหรือสอบเลื่อนต าแหน่ง
บุคลากรทุกระดับให้ก้าวหน้าในวิชาชีพของ
ตนเอง 

     

2 ผู้บริหารชมเชยครูว่ามีส่วนร่วมในการ
ย ก ร ะ ดั บ คุ ณ ภ าพ ง าน วิ ช า ก า ร ข อ ง
สถานศึกษา 

     

3 ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่ท้าทายตรงตาม
ความสามารถและปฏิบัติได้ให้บุคลากร 

     

4 ผู้บริหารยกย่องชมเชยบุคลากรให้ เป็น
บุคคลตัวอย่างของสถานศึกษา 

     

ปัจจัยด้านการเสริมแรง      
1 ผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติที่

ท้ าทายความสามารถท าให้มี โอกาสใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

     

2 สถานศึกษามีระเบียบวิธีการในการพิจารณา
ความดีความชอบที่เป็นธรรม 

     

3 สถานศึกษาพิจารณาขึ้น เงิน เดือนตาม
ระเบียบทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม 

     

4 สถานศึกษามอบใบประกาศนียบัตรหรือเชิด
ชูเกียรติคุณแก่บุคลากร ที่ท าผลงานได้รับ
การยกย่อง 

     

5 สถานศึกษามีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของ
บุคลากรให้เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 

     

ปัจจัยด้านความผูกผัน      
1 ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความ

รักและความ 
สามัคคีร่วมกันภายในสถานศึกษา 

     

2 ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากรทุกคนและท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

3 ผู้บริหารมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษานี้ 

     

4 ผู้บริหารสร้างความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคน
เป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา 

     

5 ผู้ บ ริ ห า ร ให้ ก า ลั ง ใจ บุ ค ล าก ร ใน ก าร
ปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 3  การเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นเป็นจริงเพียงช่อง

เดียว  
             ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
             ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อย 
             ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง 
             ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก 
             ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด 
 

 
 

ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

พลวัตแห่งการเรียนรู้      
1 ผู้ บ ริห ารส่ งเสริมน โยบายการพัฒนา

คุณภาพการจัดการศึกษาโดยจัดการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรู้ โดย
การปฏิบัติทั่วทั้งสถานศึกษา  

     

2 ผู้บริหารจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ให้กับบุคลากรได้เรียนรู้ระบบงานและ
กระบวนการปฏิบัติ งานภายในอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

3 ผู้บริหารส่งบุคลากรเข้าฝึกฝนอบรมทักษะ
การปฏิบัติงานให้มีความเชี่ยวชาญมาก
ยิ่งขึ้น 

     

4 ผู้บริหารน าแนวคิดและนวัตกรรมใหม่ๆมา
ใช้ในการพัฒนางาน 

     

5 สถานศึกษามีการสนับสนุนให้บุคลากร
จัดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

     

6 ผู้บริหารจัดระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน      
7 ผู้บริหารจัดนิเทศภายในสถานศึกษาอย่าง

ต่อเนื่อง 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

8 ผู้บริหารมีบุคลากรและทีมงานต่าง ๆ ใช้
กระบวนการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ กล่าวคือ 
บุคคลากรพิจารณาไตร่ตรองเกี่ยวกับ
ปัญหาหรือสถานการณ์อย่างรอบคอบและ
น าความรู้ใหม่ที่ได้นั้นมาประยุกต์ใช้ต่อไป
อีก 

     

9 ผู้บริหารสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ใน
การด าเนินงานได้เป็นอย่างดีและเห็นผล 

     

การปรับเปลี่ยนองค์กร          
1 ผู้บริหารมีการประชุมร่วมกันกับครูเพ่ือ

ก าห น ด วิ สั ย ทั ศ น์ ป รั ช ญ า  พั น ธกิ จ 
เป้าประสงค์ของร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหารจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากร ทุกคน 

     

3 ผู้บริหารมีการบริหารงานในสถานศึกษา 4 
ฝ่าย โดย ก าหนดอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ไม่
ซ้ าซ้อน 

     

4 สถานศึกษามีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจน 

     

5 สถานศึกษามีกฎระเบียบและข้อบังคับ 
ช่วยให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

     

6 สถานศึกษา มีระบบหมุนเวียนงาน ของ
บุคลากรแต่ละฝ่าย 

     

7 ผู้บริหารมีการประชุมบุคลากรโดยมีการ
เปิ ด โอก าส ให้ ทุ กคน ใน คณ ะท า งาน 
บริหารงานในสถานศึกษา 4 ฝ่ าย ได้
แ ล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู้ ร่ ว ม กั น จ ากก าร
ปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

8 สถานศึกษามีสิ่งอ านวยความสะดวกใน
การเรียนรู้ ห้องท างานบริหารงาน 4 ฝ่าย 
โต๊ะท างานเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ใน
การป ฏิ บั ติ ง าน ที่ ค รบ ถ้ วน  ทั น สมั ย 
เพียงพอส าหรับ  

     

9 ผู้บริหารประสานงาน การก ากับดูแล
บุคลากรเพ่ือให้การท างานราบรื่น 
 

     

10 ผู้บริหารช่วยเหลือให้ค าปรึกษาบุคลากร
ร่วมสนับสนุนภารกิจงาน เพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคลากร  

     

1 ผู้บริหารให้อ านาจครูตัดสินใจสั่งซื้อวัสดุ 
อุปกรณ์ สื่อการเรียนรู้ โดยไม่ต้องรอการ
อนุมัติ ถ้าหากอยู่ในวงเงินที่เหมาะสม 

     

2 ผู้บริหารให้รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้า
งาน 4 ฝ่ายเป็นผู้มอบหมายงานให้แก่
บุคลากรท าตามที่ผู้บริหารเห็นสมควร 
 

     

3 ผู้ บ ริห ารแต่ งตั้ งบุ คลากรที่ มี ค วาม รู้ 
ประสบการณ์ และทักษะมากพอที่ จะ
ท างานในต าแหน่งงานที่รับผิดชอบได้ 

     

4 ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาและผู้อ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้ 

     

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมการ
ประชุมสัมมนาวิชาการเพ่ือสร้างการ
เรียนรู้ 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

6 ผู้บริหารและบุคลากรท างานร่วมกันเพ่ือ
เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

7 ผู้บริหารท าหน้าที่ ในการประเมิน และ
นิเทศงานแก่บุคลากร 

     

8 ผู้ บ ริห ารพิจารณ าผลการปฏิบั ติ งาน
บุคลากรที่ เป็น เลิศมาพัฒนางานเพ่ือ
ก าหนดแผนปฏิบัติงานในสถานศึกษาครั้ง
ต่อไป 

     

การจัดการความรู้      
1 สถานศึกษามีการรวบรวมพัฒนาความรู้

ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
     

2 สถานศึ กษามี การจัดตั้ งคณ ะท า งาน 
จัดการความรู้  เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างคณะท างานและฝ่ายต่าง ๆ 

     

3 สถานศึกษามีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบ      
4 สถานศึกษามีการปฏิบัติ งานบุคลากร

ประสานงานกันและแบ่ งปันความรู้ที่
จัดเก็บไว้ของสถานศึกษากับสถานศึกษา
อ่ืน 

     

5 สถานศึกษามีระบบข้อมูลภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 
ทีส่ามารถเข้าสู่ระบบได้โดยง่าย 

     

6 สถานศึกษามีน าระบบคอมพิวเตอร์มาช่วย
ในการถ่ายโอนความรู้โดยใช้ช่องผ่านช่อง
ทางการสื่อสารและเทคโนโลยี 

     

7 สถานศึกษาได้จัดให้บุคลากรและทีมงาน
น าความรู้ที่ ให้ได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
 

สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับของการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
5 4 3 2 1 

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี      
1 สถานศึกษามีการสนับสนุนงบประมาณใน

การจัดหา อุปกรณ์เทคโนโลยี 
     

2 ส ถ า น ศึ ก ษ า ป รั บ ป รุ ง ร ะ บ บ ฐ า น
ข้อมูลคอมพิวเตอร์และจัดซื้อคอมพิวเตอร์
ทั น ส มั ย ม า เ พ่ิ ม ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการเรียนรู้ของบุคลากร 

     

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูพัฒนาโปรแกรม
ค อ ม พิ ว เต อ ร์ แ ล ะ ส ร้ า ง สื่ อ ป ระส ม
มัลติมีเดียส าหรับการเรียนการสอน 

     

4 สถานศึกษาจัดฝึกหรือส่งบุคลากรไปอบรม
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ 

     

5 สถานศึกษาสามารถน าข้อมูลจากระบบ
เทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุนการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

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

ขอขอบคุณที่ช่วยตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ 
ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ตอนที่ 1  ปัจจัยด้านสถานภาพส่วนบุคคล 
1 เพศ 1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
2 อายุ 1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
3 ประสบการณ์ท างาน 1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
4 ระดับการศึกษา 1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
1 ส ถ า น ศึ ก ษ า มี เ ค รื่ อ ง

คอมพิวเตอร์และเครื่องถ่าย
เอกสาร เพียงพอต่อความ
ต้องการ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ส ถ า น ศึ ก ษ า มี ร ะ บ บ
อินเตอร์เน็ตครอบคลุมทั่วทั้ง
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 ส ถ าน ศึ ก ษ า มี โป ร แ ก ร ม
ค อ ม พิ ว เต อ ร์ ที่ ส า ม า ร ถ
บริหารงานในสถานศึกษาและ
ด้านการเรียนการสอนได้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษาแต่งตั้งกรรมการ
รับผิดชอบในการด าเนินการ
ฝ่ ายต่ าง  ๆ ที่ เกี่ ยวข้องกับ
เทคโนโลยี 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ส ถ าน ศึ ก ษ า มี ร ะ บ บ ฐ าน
ข้อมูลคอมพิวเตอร์ ในการ
บริหารงานในสถานศึกษา 

1 0 0 1 0 2 0.4 ไม่
สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 
1 สถานศึกษามีระบบการติดต่อ

ประสานงานภายในโดยการ
เชื่อมโยงทั้งระบบ 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5 
2 สถานศึกษามีการแบ่งสายการ

บังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 สถานศึ กษามี การก าหนด
หน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่าย
งานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษามอบหมายงาน
โดยค านึ งถึ งฝ่ าย งาน และ
หลักการใช้บุคลากรได้ตรงกับ
ความสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึกษามีระเบียบปฏิบัติที่
มีความยืดหยุ่นช่วยให้ งาน
คล่องตัว 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารปฏิบัติตนในการเป็น

ตัวอย่างที่ดี ในการแสวงหา
ความรู้ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้บุคลากร
เกิ ดความ ไว้ ว างใจ ใน การ
บริหารงาน 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้มี
ค ว า ม ตั้ ง ใ จ แ ล ะ มี ค ว า ม
พยายามในการท างานเพ่ิม
มากขึ้น  

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารให้ค าแนะน า เป็น
ผู้ ส อน งาน  สอนทั กษะให้
บุ ค ล า ก ร ท า ง า น อ ย่ า ง
สร้างสรรค์ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารมอบหมายงานให้
บุคลากรโดยพิจารณาตาม
ความรู้ความสามารถของแต่
ละคน 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5 
6 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้มี

ความมั่นใจในศักยภาพและ
ส่ งเสริมการปฏิบัติ งานจน
บรรลุเป้าหมาย 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
1 สถานศึกษา มีห้ องส าหรับ

ท างานด้ านบริหารงานใน
สถานศึกษา 4 ฝ่าย และมี
เครื่องใช้ส านักงานที่อ านวย
ความสะดวก 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ส ถ า น ศึ ก ษ า มี ร ะ บ บ
คอมพิวเตอร์เพ่ือการสื่อสาร 
และค้นคว้าหาความรู้เพียงพอ
กับครูทุกคนสามารถเข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ได้โดยง่าย 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 ผู้ บ ริห ารมี บุ คลากรพร้อม
ร่วมมือร่วมใจกันท างานและ
ให้ความช่ วยเหลือกันด้วย
ความจริงใจ 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารมีความคุ้นเคยเป็น
มิตร และมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกันระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรม
สร้างจิตส านึกให้บุคลากรมี
ความรักและความภาคภูมิใจ
ในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการความรู้ 
1 สถานศึกษาเก็บรักษาข้อมูล

ขององค์กรทั้ งภ ายในและ
ภายนอกสถานศึกษาและการ
แบ่งปันความรู้กับผู้อื่น 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

2 สถานศึ กษ ามี ก ารจั ด เก็ บ
ความรู้เป็นระบบค้นหาได้ง่าย 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

3 สถานศึกษามีการใช้วิธีการ
และเครื่องมือที่หลากหลายใน
การถ่ายโอนและใช้ประโยชน์
จากความรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร
ให้ ค รู มี ส่ ว น ร่ ว ม ใน ก า ร
แสวงหาความคิดใหม่ ๆ ทั้ง
ภ า ย ใ น แ ล ะ ภ า ย น อ ก
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรม
แ ล ก เป ลี่ ย น ค ว า ม รู้ ใ น
สถานศึกษา 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

6 สถานศึกษามีแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีที่สนับสนุนบุคลากร
ไ ป ศึ ก ษ า ดู ง า น เ รี ย น รู้
ความส าเร็จของบุคลากรนอก
สถานศึกษา 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

7 ครูและทีมงานของผู้บริหารน า
ความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วย
วิธีการต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ 
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5    
ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
1 สถานศึกษามีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ในการท างาน
ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 สถานศึกษาชี้ แจงบทบาท
หน้าที่ ให้บุคคลกรแต่ละคน
และทีมงานมีความรู้ความ
เข้าใจอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 สถานศึ กษาจัดกิ จกรรมที่
ส่งเสริมให้ครูทุกคน มีการจัด
กิ จ ก รรม เพ่ื อแลก เป ลี่ ย น
ประสบการณ์  และเรียนรู้
ร่วมกันอยู่เป็นประจ า  

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารมีทีมบุคลากรที่พร้อม
อุทิ ศตน ในการปฏิ บั ติ งาน
เพ่ือให้งานส าเร็จไปด้วยดี 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

5 ผู้ บ ริ ห า ร เปิ ด โ อ ก า ส ให้
บุคลากรในทีมได้มีส่วนร่วม
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

6 ผู้ บ ริ ห า ร มี ที ม บุ ค ล า ก ร
ปฏิบัติงานร่วมกันกล้าที่จะ
เผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหา
โดยไม่กลัวว่าปัญหาจะยาก
เพียงใด 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร 
1 สถานศึกษาก าหนดนโยบาย

และกลยุทธ์ ในการพัฒ นา
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 สถาน ศึ กษ ามี ก ารจั ดส รร
งบประมาณ ในการพัฒ นา
บุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

 



 151 

 
 

รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5    
3 ส ถ าน ศึ กษ าสนั บ สนุ น ให้

บุ ค ล าก ร เข้ า ร่ ว ม ป ระชุ ม 
สั ม ม น า ทั้ ง ภ า ย ใน แ ล ะ
ภ ายนอกหน่ วย งานอย่ า ง
สม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษามีการจัดอบรม
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึกษาจัดกิจกรรมให้ครู
ศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่าง
สม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

6 สถานศึกษาสนับสนุนและ
ส่ ง เส ริ ม ให้ บุ ค ล า ก ร ใน
สถานศึกษาได้ศึกษาต่อใน
สถาบันการศึกษาในระดับที่
สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 สถานศึกษามีการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือน ามา
ปรับปรุง แก้ไขอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
1 ผู้บริหารจัดประชุมบุคลากร

ทุ ก ค น ห รื อ ก ลุ่ ม ง าน ร่ ว ม
วิ เค ราะห์ ส ภ าพ แวดล้ อม
ภ า ย ใ น  แ ล ะ ภ า ย น อ ก
สถานศึกษาเพ่ือระบุจุดเด่น 
จุดด้อย โอกาส และสิ่งที่เป็น
อุปสรรคของสถานศึกษา และ
น าผลที่ได้มาปรับปรุงกลยุทธ์
ในการบริหาร 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารจัดให้ครูทุกคนการ
จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี
งบประมาณ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5 
3 ผู้บริหารมอบหน้าที่และความ

รับ ผิ ดชอบ ไปยั งบุ คล ากร   
ฝ่าย-ๆ-ให้มีโอกาสตัดสินใจใน
งานอย่างมีอิสระ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ผู้ บ ริ ห า ร เปิ ด โ อ ก า ส ให้
บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้อง
เข้ ามาร่ วมตั ดสิ น ใจ ในทุ ก
กิจกรรมที่เกิดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ผู้ บ ริ ห า ร เปิ ด โ อ ก า ส ให้
บุคลากรทุกคนส่วนเกี่ยวข้อง
ร่วมประเมินผลงานตามความ
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์ 
1 ผู้บริหารน าเทคนิคใหม่-ๆ มา

ใช้บริหารสถานศึกษาโดย
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะ
บริห ารสถานศึ กษ าในทุ ก
สถานการณ์ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

3 ส ถ าน ศึ ก ษ า ให้ ร า งวั ล แ ก่
บุ ค ล า ก ร แ ล ะ ที ม ง า น ที่
ส า ม า ร ถ เ รี ย น รู้  แ ล ะ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษาการจัดเวลาแก่
บุคลากรและทีมงาน เพ่ือการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

5 ผู้ บ ริ ห า ร น า ผ ล ง า น
ความส าเร็จที่เกิดจากครูและ
ทีมงานมาเป็นแนวทางพัฒนา
กลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร 
1 ผู้บริหารพบเป็นรายบุคคลที่

ต้องการสั่งการ 
0 -1 0 1 1 1 0.2 ไม่

สอดคล้อง 
2 ผู้บริหารประชุมคณะท างาน/

คณะท างานเฉพาะกิจ/ครูกลุ่ม
ส า ร ะ ก า ร เรี ย น รู้ / ค รู ทั้ ง
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารติดต่อสื่อสารแบบไม่
เป็นทางการกับบุคคลกรใน
สถานศึกษาตามโอกาสหรือ
สถานการณ์ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารมีค าสั่งที่ออกเป็นลาย
ลั ก ษ ณ์ อั ก ษ ร มี ล า ย เซ็ น
ผู้ บริหารหรือผู้ ที่ รับหมอบ
หมายอย่างเป็นทางการเซ็น
ก ากับไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ผู้ บ ริ ห า ร แ จ้ งข่ า ว ส า รแ ก่
บุคลากรในสถานศึกษาพร้อม
แสดงเอกสารต้นฉบับหรือ
ส าเนาต้นฉบับของข่าวสารให้
เห็นด้วย 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

6 สถานศึกษาใช้วิธีการสื่อสาร
ข่ า ว ส า คั ญ ๆ ห ล าย วิ ธี กั บ
บุคลากรในสถานศึกษา ได้แก่ 
หนังสือเวียน ประชุม เป็นต้น 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 สถานศึกษามีโทรศัพท์ภายใน
และใช้ติดต่อสื่อสารกัน 

0 -1 1 1 0 1 0.2 ไม่
สอดคล้อง 

8 ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ บุ ค ล า ก ร
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร กั น ผ่ า น 
Application Line 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 
คะแนนความคิดเห็น  

(คนที่) 
รวม ค่า  

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ 
1 ผู้ บ ริห ารแสดงให้ คณ ะค รู

ท ร าบ ว่ า ต้ อ งก ารที่ จ ะ ให้
สถานศึกษาแห่งนี้เป็นอย่างไร
ในอนาคต 

1 1 0 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายใน
ก า ร พั ฒ น า โ ร ง เรี ย น ให้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ  และความ
พร้อมของบุคลากร 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

3 ผู้ บ ริ ห ารมี ค วาม สน ใจถึ ง
วิธีการที่จะท าให้สถานศึกษา
ประสบความส าเร็จในทุกด้าน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น
ของครูในเรื่องที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาสถานศึกษา 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารใช้วิธีการหลายอย่าง
เพ่ือให้คณะครูเข้าใจเป้าหมาย
ของการพัฒนาสถานศึกษา
อย่างชัดเจน 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะครู
มี ส่ วน ร่วม ในการวางแผน
พัฒนาสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 ผู้ บ ริ ห า ร ล า ดั บ ค ว าม คิ ด
เกี่ยวกับพัฒนาสถานศึกษาไว้
อย่างเป็นลายลักษณ์เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านการจูงใจ 
1 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริม

ให้ท าการประเมินวิทยฐานะ
ห รื อ ส อ บ เลื่ อ น ต า แ ห น่ ง
บุคลากรทุกระดับให้ก้าวหน้า
ในวิชาชีพของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น
ในสายงานที่ปฏิบัติ 

0 -1 -1 1 1 0 0 ไม่
สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารชมเชยครูว่ามีส่วน
ร่วมในการยกระดับคุณภาพ
งานวิชาการของสถานศึกษา 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่
ท้าทายตรงตามความสามารถ
และปฏิบัติได้ให้บุคลากร 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

5 ผู้ บ ริ ห า ร ย ก ย่ อ ง ข ม เช ย
บุคลากรให้เป็นบุคคลตัวอย่าง
ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการเสริมแรง 
1 ผู้บริหารมอบหมายงานให้

บุ ค ล ากรป ฏิ บั ติ ที่ ท้ าท าย
ความสามารถท าให้มีโอกาสใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

2 สถานศึกษามีระเบียบวิธีการ
ใน ก า ร พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี
ความชอบที่เป็นธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 ส ถ าน ศึ ก ษ า พิ จ ารณ าขึ้ น
เงิน เดือนตามระเบียบทาง
ราชการ ด้วยความเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ส ถ า น ศึ ก ษ า ม อ บ ใ บ
ประกาศนียบัตรหรือประกาศ
เกียรติคุณแก่บุคลากร ที่ท า
ผลงานได้รับการยอบยกย่อง 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
5 สถานศึกษามีการเผยแพร่

ผลงานดีเด่นของบุคลากรให้
เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านความผูกผัน 
1 ผู้ บ ริห ารมี ก ารส่ ง เส ริม ให้

บุ คลากรเกิดความรักและ
ความ 
ส า มั ค คี ร่ ว ม กั น ภ า ย ใน
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากรทุก
คนและท างานร่วมกันได้อย่าง
สนิทใจ 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารมีความภาคภูมิใจใน
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา
นี้ 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารสร้างความรู้สึกว่า
บุคลากรทุกคนเป็นส่วนหนึ่ง
ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารให้ก าลังใจบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน 

คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
ตอนที่ 3  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
1 ผู้บริหารส่งเสริมนโยบาย

การพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาโดยจัดการประชุม
เชิงปฏิบัติการเรียนรู้โดยการ
ปฏิบัติทั่วทั้งสถานศึกษา  

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารจัดการประชุมเชิง
ปฏิบัติการให้กับบุคลากรได้
เรี ย น รู้ ร ะ บ บ ง า น แ ล ะ
กระบวนการปฏิ บั ติ งาน
ภายในอย่างต่อเนื่อง 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

3 ผู้ บ ริห ารส่ งบุ คลากรเข้ า
ฝึ ก ฝน อ บ รม ทั ก ษ ะการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ให้ มี ค ว า ม
เชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

4 ผู้ บ ริห ารน าแนวคิ ดและ
นวัตกรรมใหม่  ๆ มาใช้ใน
การพัฒนางาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึกษามีการสนับสนุน
ให้บุคลากรจัดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

6 ผู้บริหารจัดระบบพ่ี เลี้ ยง
สอนงาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารจัดนิ เทศภายใน
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
8 ผู้ บ ริห ารมี บุ คลากรแล ะ

ที ม ง า น ต่ า ง -ๆ -ใ ช้
ก ระบ วน การ เรี ยน รู้ เชิ ง
ปฏิบัติ กล่าวคือ บุคคลากร
พิจารณาไตร่ตรองเกี่ยวกับ
ปัญหาหรือสถานการณ์อย่าง
รอบคอบและน าความรู้ใหม่
ที่ได้นั้นมาประยุกต์ใช่ต่อไป
อีก 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

9 ผู้บริหารสามารถน าความรู้ที่
ได้รับไปใช้ในการด าเนินงาน
ได้เป็นอย่างดีและเห็นผล 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

การปรับเปลี่ยนองค์กร 
1 ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า รป ร ะ ชุ ม

ร่วมกันกับครูเพ่ือก าหนด
วิสัยทัศน์ปรัชญา พันธกิจ 
เป้าประสงค์ของร่วมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี โดยการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร ทุก
คน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารมีการบริหารงานใน
สถานศึกษา 4 ฝ่ าย โดย 
ก าหนดอ านาจหน้าที่และ
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ข อ ง
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน ไม่
ซ้ าซ้อน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษามีการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานแต่
ละต าแหน่งอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึกษามีกฎระเบียบ
และข้อบังคับ ช่วยให้การ
ปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
6 ส ถ า น ศึ ก ษ า  มี ร ะ บ บ

หมุนเวียนงาน ของบุคลากร
แต่ละฝ่าย 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

7 ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า รป ร ะ ชุ ม
บุ ค ล าก ร โด ย มี ก า ร เปิ ด
โ อ ก า ส ใ ห้ ทุ ก ค น ใ น
คณะท างาน บริหารงานใน
สถ าน ศึ ก ษ า  4  ฝ่ าย  ได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน
จากการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

8 ผู้ บ ริห ารมี บุ คลากรและ
ทีมงานต่างๆใช้กระบวนการ
เรียนรู้เชิงปฏิบัติ กล่าวคือ 
บุ ค ค ล า ก ร พิ จ า ร ณ า
ไตร่ตรองเกี่ ยวกับปัญหา
ห รื อ ส ถ าน ก า รณ์ อ ย่ า ง
รอบคอบและน าความรู้ใหม่
ที่ได้นั้นมาประยุกต์ใช่ต่อไป
อีก 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

9 ผู้บริหารสามารถน าความรู้ที่
ได้รับไปใช้ในการด าเนินงาน
ได้เป็นอย่างดีและเห็นผล 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

10 ผู้ บ ริ ห า ร ช่ ว ย เห ลื อ ให้
ค าป รึ กษ าบุ ค ล ากรร่ วม
สนับสนุนภารกิจงาน เพ่ือ
น า ไปสู่ ค วามส า เร็จต าม
เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร 
1 ผู้ บ ริ ห า ร ให้ อ า น า จ ค รู

ตัดสินใจสั่งซื้อวัสดุ อุปกรณ์ 
สื่อการเรียนรู้ โดยไม่ต้องรอ
การอนุ มัติ  ถ้ าหากอยู่ ใน
วงเงินที่เหมาะสม 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
2 ผู้บริหารให้รองผู้อ านวยการ

หรือหัวหน้างาน 4 ฝ่ายเป็น
ผู้ ม อ บ ห ม าย งาน ให้ แ ก่
บุคลากรท าตามที่ผู้บริหาร
เห็นสมควร 

1 -1 1 1 1 3 0.6 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารแต่งตั้งบุคลากรที่มี
ความรู้ ประสบการณ์และ
ทักษะมากพอที่จะท างานใน
ต าแหน่งงานที่รับผิดชอบได้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาและผู้
อ านวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารให้โอกาสเข้าร่วม
การประชุมสัมมนาวิชาการ
แก่บุคลากรเพ่ือสร้างการ
เรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

6 ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ บุ ค ล าก ร
ท างานร่วมกันเพ่ือเรียนรู้
และแก้ปัญหาร่วมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารท าหน้าที่ ในการ
ประเมิน และนิเทศงานแก่
บุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

8 ผู้บริหารพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรที่ เป็น
เลิศมาปรุงงานเพ่ือก าหนด
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
สถานศึกษาครั้งต่อไป 
 

1 0 1 1 1 4 0.8 สอดคล้อง 

การจัดการความรู้ 
1 สถานศึกษามีการรวบรวม

พัฒ นาความรู้ ให ม่ อย่ า ง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
2 สถาน ศึ กษ ามี ก ารจั ดตั้ ง

คณะท างาน จัดการความรู้ 
เ พ่ื อ แ ล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู้
ระหว่างคณะท างานและ
ฝ่ายต่าง ๆ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 สถานศึกษามีการจัด เก็บ
ความรู้เป็นระบบ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษามีการปฏิบัติงาน
บุคลากรประสานงานกัน
และแบ่งปันความรู้ที่จัดเก็บ
ไว้ ข อ ง ส ถ า น ศึ ก ษ า กั บ
สถานศึกษาอ่ืน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึกษามีระบบข้อมูล
ภ า ย ใน แ ล ะ ภ า ย น อ ก
สถานศึกษา 
ที่ ส ามารถ เข้ าสู่ ระบบ ได้
โดยง่าย 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

6 ส ถ าน ศึ ก ษ ามี น า ร ะบ บ
คอมพิวเตอร์มาช่วยในการ
ถ่ายโอนความรู้โดยใช้ช่อง
ผ่านช่องทางการสื่อสารและ
เทคโนโลยี 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

7 ส ถ า น ศึ ก ษ า ไ ด้ จั ด ใ ห้
บุ คลากรและที ม งานน า
ค ว า ม รู้ ที่ ใ ห้ ไ ด้ ไ ป ใ ช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

การเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
1 สถานศึกษามีการสนับสนุน

งบประมาณในการจัดหา 
อุปกรณ์เทคโนโลยี 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 
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รายการประเมิน คะแนนความคิดเห็น  
(คนที่) 

รวม ค่า  
IOC 

สรุปผล 

1 2 3 4 5 
2 สถานศึกษาปรับปรุงระบบ

ฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และ
จัดซื้อคอมพิวเตอร์ทันสมัย
มาเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการเรียนรู้
ของบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครู
พั ฒ น า โ ป ร แ ก ร ม
คอมพิวเตอร์และสร้างสื่อ
ประสมมัลติมี เดียส าหรับ
การเรียนการสอน 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

4 สถานศึกษาจัดฝึกหรือส่ง
บุ คลากรไปอบรมการใช้
อุ ป กรณ์ เท ค โน โลยี แล ะ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

5 สถานศึ กษ าสาม ารถน า
ข้อมูลจากระบบเทคโนโลยี
มาช่วยสนับสนุนการท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 สอดคล้อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผูว้ิจัย 
 
ชื่อ –นามสกุล นายนครินศร์ จับจิตต์ 
วัน เดือน ปี ที่เกิด 4 พฤษภาคม 2530 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 688 หมู่ 5 ต าบลพยอม อ าเภอ วังน้อย  

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ.  2552 
 
พ.ศ.  2554 

 
ปริญญาตรี การบริหารธุรกิจ แขนงคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  
ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม 

ประวัติการท างาน 
พ.ศ.  2552 
 
พ.ศ.  2554 
 
พ.ศ.  2558 

 
ครูอัตราจ้าง  
โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) 
พนักงานราชการ  
โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) 
ข้าราชการครู ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย  
โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) 
 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ข้าราชการครู ต าแหน่ง ครู ค.ศ.1 
ที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) 

สั งกั ดส านั ก งาน เขต พ้ืนที่ ก ารศึ กษ าประถมศึ กษ า
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 

รางวัลหรือทุนการศึกษาที่ได้รับ ปี-2558 คุรุสภา มอบรางวัลหนึ่งแสนครูดี  
ปี-2561 โรงเรียนวิถีพุทธ มอบเกียรติบัตร  
ครูดีไม่มีอบายมุข  

 ปี -2562 ช ม ร ม ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า ขั้ น พ้ื น ฐ า น         
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มอบเกียรติบัตร 
ครูโรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) ผู้ท า
ประโยชน์ให้กับโรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ)  
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