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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษา 
2) เพ่ือศึกษาขวัญก าลังใจในการท างานของครูประถมศึกษา 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู ประชากรที่ใช้ คือ ครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา ก าหนด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร ของยามาเน่ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 322 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถาม  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน             
และสถิติส าหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ทดสอบด้วยค่าที 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1) การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยทีด่้านการเสริม
ความรู้แก่บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ
ด้านพลวัตการเรียนรู้ และด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ   
 2) ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยที่ ด้านการได้รับความ
ยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด
คือ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญ
ก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.609 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การจัดองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ ด้านจัดการความรู้ ด้านปรับเปลี่ยนองค์การ ด้านการเสริม
ความรู้แก่บุคคล และด้านพลวัตการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ที่ระดับ 0.01           
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.450, 0.421, 0.399, 0.378 และ 0.300 ตามล าดับ 
 
ค ำส ำคัญ : การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ขวัญก าลังใจในการท างาน 
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ABSTRACT 
  The objectives of this study were to 1) study the learning organization in 
primary schools, 2) study the work morale of primary school teachers, and 3) study 
the relationship between the learning organization in primary schools and the work 
morale of the primary school teachers. The population of this research consisted of 
all the teachers under the office of Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary Education Service 
Area. The sample size was derived using Taro Yamane’s formula and there were 322 
respondents. The tool for data collecting was a questionnaire and the statistics were 
composed of mean, standard deviation and hypotheses testing using t-test and Pearson’s 
product moment correlation coefficient.  
 The research results showed that: 
 1) The learning organization in the primary schools was, overall and for each 
aspect, at a high level. Considering each aspect individually revealed that the aspect 
of enhancing personnel’s knowledge had the highest mean, followed by knowledge management. 
The lowest mean was for learning dynamic and organizational adaptation.  
 2) The work morale of primary school teachers was, overall, at a high level. 
Considering each aspect individually revealed that the aspect of justice had the highest 
mean, followed by job achievement. The lowest mean was for sense of self belonging. 
 3) The study of the relationship between the learning organization in the 
primary schools and the work morale of the primary school teachers revealed that 
overall they were positively correlated at the moderate level at a statistical significance 
level of 0.01 and with a correlation coefficient of 0.609. Considering each aspect 
individually revealed that, for the learning organization, the aspects of technology 
application, organizational adaptation, enhancing personnel’s knowledge and learning 
dynamic were all correlated at the statistical significance level of 0.01, with correlation 
coefficients of 0.450, 0.421, 0.399, 0.378 and 0.300, respectively. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
  ประเทศไทยต้องเผชิญกับความทาทายจากกระแสสังคมโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วไมว่าจะด้วยความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีการสื่อสาร การคมนาคม           
และการแขงขันกันอย่างรุนแรงทางเศรษฐกิจ การคา การเมือง สังคม และวัฒนธรรม เปนเหตุใหการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่ประเทศตองการคือ ทรัพยากร  
“คนที่มีความรู” สิ่งที่จะกอใหเกิดการไดเปรียบในการแขงขัน คือ การที่บุคคลในชาติ มีความรู
ความสามารถ และสามารถนําความรูความสามารถนั้นมาใชใหเปนประโยชนอยางเต็มศักยภาพ  
ความรูเปนปจจัยสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitive Factor) เปนปจจัยที่จะกําหนด
ความอยูรอดของปจเจกบุคคล องคกรและประเทศในยุคโลกาภิวัตน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 
2544)  
  ประเทศไทยของเราไดใหความสําคัญในการพัฒนา ทั้งการพัฒนาสวนราชการ และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ในสวนราชการ ไดมีพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวดที่ 3 เรื่อง การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ 
ของรัฐ มาตรา 11 กําหนดไววาสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเป็น
องคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู
ด้านตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถาน
การณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน
ในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระ
ราชกฤษฎีกานี้ สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 
11 (พ.ศ. 2555-2558) วัตถุประสงค์ เพ่ือให้ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมอุดมสมบูรณ์อย่างยั่งยืนคนไทย
อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และพร้อมเชิญกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นสุข และตามรัฐธรรมนูญ          
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช พ.ศ. 2550 ก็มีสาระที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ระบุเอาไว้ส่วนที่ 8 
สิทธิและเสรีภาพในการศึกษามี 2 มาตรา คือ มาตรา 49 บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกันในการรับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บ
ค่าใช้จ่าย ผู้ยากไร้ ผู้พิการหรือทุพพลภาพ หรือผู้อยู่ในสภาวะยากลําบากต้องได้รับการสนับสนุนจาก
รัฐเพ่ือให้ได้รับการศึกษาโดยทัดเทียมกับบุคคลอ่ืน การจัดการศึกษาอบรมขององค์กรวิชาชีพหรือ
เอกชน การศึกษาทางเลือกของประชาชน การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเรียนรู้ตลอดชีวิต ย่อมได้รับ
การคุ้มครองและส่งเสริมที่เหมาะสมจากรัฐ  มาตรา  50 บุคคลย่อมมีเสรีภาพในทางวิชาการ 
การศึกษาอบรม การเรียนการสอน การวิจัย และการเผยแพร่งานวิจัยตามหลักวิชาการย่อมได้รับการ
คุ้มครอง ทั้งนี้ เท่าที่ไม่ขัดต่อหน้าที่ของพลเมืองหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  
  นอกจากนี้ยังมีสาระที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาแทรกอยู่ในส่วนต่าง ๆ อีกหลายส่วนการจัด
การศึกษาที่มีคุณภาพจึงเปนสิ่งที่สําคัญ การศึกษาเปนกระบวนการในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ    
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และมีความสามารถที่จะปรับตัวไดอยางรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ การศึกษาจึงเปนปจจัยสําคัญ
ในการพัฒนามนุษยและสังคม ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแห งชาติ พุทธศักราช 2542         
ไดกําหนดความมุงหมายและหลักการ ตามมาตรา 6 การจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให
เปนมนุษยที่สมบูรณ ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรม และตามมาตรา 8 การจัดการศึกษา
ใหยึดหลัก ดังนี้ (1) เปนการศึกษาตลอดชีวิตสําหรับประชาชน (2) ใหสังคมมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา (3) พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง เปนการปรับเปลี่ยนองค
รวมทางการศึกษา ทั้งแนวคิด โครงสราง กระบวนการในการจัดการศึกษา และการปฏิรูปบุคลากร
ทางการศึกษา เปนการปรับเปลี่ยนบทบาทใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน  
  สถานศึกษาในฐานะที่เปนองคกรที่ทําหนาที่จัดการศึกษาในระบบใหกับประชาชน เปนหน
วยงานที่ทําหนาที่นําเอานโยบายดานการศึกษาไปสูการปฏิบัติ ดําเนินการจัดการเรียนการสอน การ
จัดการศึกษาจะบรรลุผลตามจุดมุงหมายและหลักการที่ตั้งไวหรือไม ยอมขึ้นกับการดําเนินงานของ
สถานศึกษา และในปจจุบันเปนที่ยอมรับกันทั่วโลกวา กลยุทธในการบริหารที่ดีที่สุด คือ การมุงเน
นคุณภาพ การบริหารจัดการคุณภาพมีเปาหมายเพ่ือสรางประสิทธิภาพการทํางานสูงสุดใหแกองคกร 
จุดเริ่มตนในการนําระบบบริหารจัดการคุณภาพทั้งระบบมาใช ตองเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
สถานศึกษา การเปลี่ยนแปลงตองสรางใหเกิดบางอยางที่ไมเคยมีมากอน คือ เกิดองคการแหงกา
รเรียนรู (สํานักงานทดสอบทางการศึกษา กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ , 2544) องคกรแหง        
การเรียนรู มุงเนนใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา            
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง และองคกร เพ่ือใหการดําเนินงานตามภารกิจตาง ๆ บรรลุเปาหมาย 
โดยมีรูปแบบการทํางานเปนทีม การเรียนรูรวมกัน และมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกัน 
มุงมั่นพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรู และทักษะอยางตอเนื่อง ดวยกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต             
(กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, 2544)  
  อยางไรก็ตามการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ก็มีขอจํากัด ปญหาอุปสรรคและตอง
การ องคประกอบหลายประการ (มนตชัย  พินิจจิตรสมุทร, 2548) สรุปวาการพัฒนาไปสูองคการแหง 
การเรียนรูนั้น ตองมีการฝกฝนเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 3 องคประกอบ คือ การเรียนรูระดับบุคคลการ
เรียนรูอยางเปนทีม  และการเฝาติดตามและแกไขขอจํากัดการเรียนรูขององคกร ซึ่ง โดยทั่วไป ขอจํา
กัดการเรียนรูขององคกรมักเปนกรอบความคิดของบุคคล และขอจํากัดอ่ืน ๆ เชน การสื่อสารภายใน 
การมีสวนรวมของพนักงาน เปนตน นอกจากนี้ บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2544) ไดนําเสนอแนวคิดของ
การวิน (Garvin David A.) ไวในบทความเรื่องเราจะสรางองคกรแหงการเรียนรูไดอยางไร องคกรแห่ง
การเรียนรู้ตองมีทักษะหลัก 5 ประการ ไดแก วิธีการแกปญหาอยางมีระบบการทดลองใชวิธีการใหม ๆ 
การเรียนรูจากประสบการณของตนเองและเรื่องราวในอดีต การเรียนรูจากประสบการณและวิธีการ   
ที่ดีที่สุดของผูอ่ืน และการถายทอดความรูอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพในองคกร   
  การที่จะพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพพอเพียงที่จะปฏิบัติงานได้เท่ากันกับการ
เปลี่ยนแปลงโลกในปัจจุบันได้นั้น แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีความหมายคือ องค์การที่มี
ทักษะที่จะสร้างสรรค์ แสวงหา และถ่ายโอนความรู้ และการปรับแต่งความรู้ไปสู่การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่สะท้อนต่อความรู้ใหม่ที่องค์การ และภูมิปัญญาที่เกิดขึ้นในองค์การให้มีการปรับปรุง
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พัฒนาอย่างต่อเนื่องและปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ ซึ่งเป็นแนวคิดที่
เหมาะสมต่อการนํามาใช้เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาลได้เป็นอย่างดี 
  เนื่องจากการเปนองคการแหงการเรียนรู เปนสิ่งสนับสนุน สงเสริมและพัฒนาสังคมใหเปน 
สังคมแหงการเรียนรู เปนแนวทางหนึ่งที่ชวยใหองคกรสามารถแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาตอไปอยางตอเนื่อง และจากการที่มีผูวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของกับองคการ          
แหงการเรียนรู ไดแก ฉัตรทิพย สุวรรณชิน (2546) ไดวิจัยเรื่องการวางแผนสําหรับองคการแห่งการ
เรียนรู พบวา เปนเงื่อนไขที่จําเปนประการหนึ่งสําหรับโรงเรียนเพ่ือสรางองค์การแห่งการเรียนรู้  
ครอวฟอรด (Crawford, 2004) ไดวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา
การฝกภาวะผูนําทําใหเกิดการพัฒนาและความยั่งยืนขององคกรแหงการเรียนรู รวมทั้ง สุรพงศ              
เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547) ไดวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา
ภาวะผูนําเปนองคประกอบหลักประการหนึ่งขององคการแหงการเรียนรูและภาวะผูนําที่มีความจําเป
นตอองคกรแหงการเรียนรู คือภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ นอกจากนี้ สมคิด สรอยน้ํา (2547) ไดวิจัย
การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรู พบวา โรงเรียนที่มีขนาดเล็กและโรงเรียนที่มีขนาดใหญ
พิเศษ มีคาเฉลี่ยระดับความเปนองคกรแหงการเรียนรูแตกตางกัน  
  การบริหารงานบุคคลนั้นการสร้างขวัญในการทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญมาก เพราะสามารถ           
ทําให้บุคลากรในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจกันทํางาน เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์การ หรือของ
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ  ขวัญจะช่วยสร้างความจงรักภักดี และความเสียสละ เพื่อส่วนรวมให้ดี
ขึ้นเป็นการทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพยายามมองการบริหารของหน่วยงานในแง่ดี หากพบข้อบกพร่องก็
จะช่วยกันแก้ไขโดยไม่ต้องอาศัยแรงจูงใจจากภายนอก ผู้บังคับบัญชาจึงต้องพยายามทุกวิถีทาง         
ที่จะสร้างและธํารงรักษาไว้ซึ่งขวัญและกําลังใจในหมู่บุคลากรที่ทํางานร่วมกันให้ดีที่สุดเท่าที่จะทําไ ด้ 
ขวัญในการปฏิบัติงานมีความหมายกว้างขวางครอบคลุมภาวะจิตใจของบุคลากรแต่ละคน สุพัตรา          
เดชาติวงศ์ (2518) 
  ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะเป็นผู้นํานโยบายไปสู่การปฏิบัติ จึงเป็นผู้ใช้เทคนิควิธีให้ครูใน
โรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ของตนให้กับเพ่ือนร่วมงานก่อให้เกิดการ
เรียนรู้เป็นทีม โรงเรียนที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ โรงเรียนมีพลังในการศึกษา เก็บองค์ความรู้ 
และนําความรู้นั้นมาพัฒนาโรงเรียนให้ประสบความสําเร็จตามความต้องการของประเทศ ในการ
ปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นผู้ที่ควรมีบทบาทที่สําคัญอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ นอกจากนี้ผู้บริหารโรงเรียนยังมีบทบาทหน้าที่ในการเป็นผู้นําใน
การจัดการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้เป็นบุคคลที่ใฝ่รู้ ใฝ่เรียนอย่างต่อเนื่อง 
สามารถคิดเป็น ทําเป็น แก้ปัญหาได้ รักเพ่ือนมนุษย์ รักธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ตลอดจนเป็นผุ้มี
วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และมีจิตใจเป็นกลาง ในการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียน ครูผู้สอนจะต้อง
ปรับปรุงพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการสอนให้สอดคล้องกับความสามารถ ความสนใจ ความ
ต้องการ และเจตคติของผู้เรียน โดยเน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง เน้นกระบวนการเรียนรู้ให้สามารถ
เรียนรู้เป็น เพ่ือการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และนําไปใช้ในการสร้างและเตรียมทรัพยากรมนุษย์ให้
ประเทศมีคุณภาพที่เหมาะสม และสอดคล้องกับการพัมนาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศแบบ
ยั่งยืน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนจะต้องกําหนดกลยุทธ์ โดยการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเรียนรู้ให้ผู้เรียน
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รู้จักแสวงหาความรู้และเรียนรู้ด้วยตัวเองมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารจะต้องเร่งรัดพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง (อํานวย คงสาคร, 2550) 
  เหตุผลที่องค์การจําเป็นที่ต้องมีการเรียนรู้  ก็เนื่องมาจากระดับคุณภาพของการปฏิบัติงาน
และความจําเป็นที่ต้องปรับปรุงงานในยุคปัจจุบันต้องอาศัยการเรียนรู้เป็นฐานที่สําคัญยิ่ง ประกอบกับ
องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนส่วนใหญ่ยังมีแนวทางสู่ความสําเร็จของตนเอง ตลอดจนแนวทางสําหรับ
ผู้ปฏิบัติงานก็ยังขาดความชัดเจน และที่สําคัญก็คือหัวใจขององค์การแห่งการเรียนรู้มาจากฐานความ
เชื่อที่ว่าศักยภาพอันมหาศาลที่แฝงเร้นอยู่ภายในมนุษย์แต่ละคนยังไม่ได้รับการพัฒนาและนําขึ้นมาใช้
กับองค์การของเราเท่าที่ควร ดังนั้น ด้วยความเชื่อดังกล่าวจึงเชื่อมั่นได้ว่าถ้าสมาชิกทั้งหมดของ
องค์การได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่และได้ใช้ศักยภาพสูงสุดเท่าที่ตนมี เพ่ือปฏิบัติงานภายใต้การมี
วิสัยทัศน์ (Visions) เป้าหมาย (Goals) และวัตถุประสงค์ (Objectives) ของตัวบุคคลและขององค์การ
ที่สอดคล้องกันแล้วสมาชิกแต่ละคนก็จะทุ่มเทและปลดปล่อยศักยภาพที่ตนมีสูงสุดนั้นให้กับงานที่ทํา
อย่างเต็มที่ในที่สุด 
  ขวัญกําลังใจ เป็นที่ยอมรับกันทุกวงการหรือหน่วยงานว่าการจัดให้ผู้ร่วมงานได้มีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้ดี ย่อมเป็นพลังที่สําคัญอันหนึ่งที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือและการ
ประสานงานขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เสถียร เหลืองอร่าม, 2547) เนื่องจากบุคลากรมีชีวิตจิตใจ        
มีความรู้สึกนึกคิด มีอารมณ์และมีพฤติกรรมที่จะต้องตอบสนองต่อการกระทของเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้บังคับบัญชา ดังนั้น การสร้างขวัญกําลังใจจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่ง ต้องนํามาใช้ในการปฏิบัติงาน  
  ดังนั้น ด้วยความเป็นมาและเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการจัดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา ทั้งนี้เพ่ือนําขอมูลที่ไดเป็นแนวทางในการพัฒนาองคกรให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   
  1.2.1 เพ่ือศึกษาการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษา  
  1.2.2 เพ่ือศึกษาขวัญกําลังใจในการทํางานของครูประถมศึกษา  
  1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญ 
กําลังใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา 
 
1.3 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญกําลังใจ
ในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา โดยใช้
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของมารควอดท (Marquardt, 1996) และขวัญกําลังใจในการทํางาน
ของครู แนวคิดของไวส์  (Wiles, 1953)   
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ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
ที่มำ: Wiles (1953) 
 
1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
  การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู ในโรงเรียน
ประถมศึกษามีความสัมพันธ์กัน 
 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย  
  1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
   ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างการจัดองค์การ          
แห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
   ตัวแปรที่ศึกษา แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของมารควอดท (Marquardt, 1996) 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) พลวัตการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ 3) การเสริมความรู้แก่บุคคล 
4) การจัดการความรู้ 5) การนําเทคโนโลยีไปใช้ และขวัญกําลังใจในการทํางานของครู แนวคิดของ
ไวส์ (Wiles, 1953) ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพ
งานที่ดี 3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) การได้รับความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน            
6) ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ 7) การมีส่วนร่วมกําหนดนโยบาย และ 8) การยอมรับความสามารถ
ของตนเอง 
  1.5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   ประชากร ได้แก่ ครู ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา จํานวน 188 โรงเรียน แบ่งออก เป็น 3 ขนาด ได้แก่ ขนาดเล็กจํานวน 91 โรงเรียน 
จํานวน 370 คน ขนาดกลาง จํานวน 85 โรงเรียน จํานวน 838 คน และขนาดใหญ่ จํานวน 34 โรงเรียน 
จํานวน 429 คน รวมทั้งสิ้น 1,637 คน  

กำรจัดองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 
1. พลวัตการเรียนรู้ 
2. การปรับเปลี่ยนองค์การ 
3. การเสริมความรู้แก่บุคคล 
4. การจัดการความรู้ 
5. การนําเทคโนโลยีไปใช้ 

ขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำนของครู 
1.  ความมั่นคงปลอดภัย 
2.  ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี   
3.  ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
4.  การได้รับความยุติธรรม 
5.  ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 
6.  ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ 
7.  การมีส่วนร่วมกําหนดนโยบาย 
8.  การยอมรับความสามารถของตนเอง 
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   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูประถมศึกษา โดยการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร 
ของยามาเน่ (Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 322 คน การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) 

สูตร n  = 2N(e)1
N


 

 
    เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่พอดี 
     N = จํานวนประชากรทั้งหมด 
     e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด (สําหรับการศึกษานี้ 

กําหนด = 0.05) 
 

    n = 2)1,637(0.051
1,637


 

 

    n = 
5.0925
1,637  

    n = 321.45 คน 
 
ตำรำงท่ี 1.1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
จํานวนโรงเรียน จํานวนครู จํานวนโรงเรียน จํานวนครู 

ขนาดเล็ก 91 370 45 73 
ขนาดกลาง 85 838 42 165 
ขนาดใหญ่ 34 429 17 84 

รวม 188 1,637 94 322 
 
ทีม่ำ: สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา (2558)  
 
1.6 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 

  1.6.1 การจัดองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง การบริหารจัด 
การศึกษาของสถานศึกษาที่ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ร่วมกัน สามารถ
เรียนรู้โดยพร้อมเพรียงกันทั้งองค์กร และสร้างความรู้เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะอันจะก่อให้เกิดความก้าวหน้า
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน เพ่ือพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี โดยมีการนําเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการ
เรียนรู้ตามแนวคิดของมารควอดท และเรยโนลดส (Marquardt, 1996) ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
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   1) ด้านพลวัตการเรียนรู้ หมายถึง ผู้บริหารในโรงเรียนแสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา มีการทํางานอย่างเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การทํางานกับครู มีการบูรณาการการ
เรียนรู้ของบุคลากร การเรียนรู้ของทีมงาน การเรียนรู้ในระดับกลุ่มงานเข้าด้วยกัน รวมถึง มีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 
   2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ หมายถึง ผู้บริหารจัดระบบงานโดยการกระจาย
อํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีกลยุทธ์ที่ชัดเจน มีเป้าหมาย สามารถนําไปสู่การปฏิบัติได้          
มีการส่งเสริมการคิดริเริ่ม กล้าคิดกล้าทําในสิ่งใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงมีการ
ประเมินผลงานโดยผู้บริหารให้ความสําคัญและให้สนับสนุนทรัพยากรแก่บุคลากรที่มีองค์ความรู้            
และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ รวมถึงผู้บริหารมีการสร้างสิ่งแวดล้อมและสถานที่ภายในโรงเรียนที่เอ้ือต่อ
การเรียนรู้ 
   3) ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล หมายถึง ผู้บริหารซึ่งมีนโยบายในการที่จะให้การ
ส่งเสริมให้ครูมีอิสระในการเรียนรู้พร้อมมีการทดลองนําความรู้ใหม่  ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
พัฒนาการศึกษา มีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร           
เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาตนเอง บริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการวางแผน
และการพัฒนากลยุทธ์ โดยเป็นทั้งผู้สอน พ่ีเลี้ยงและผู้อํานวยความสะดวกให้กับครู มีการสร้างระบ
เครือข่ายการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายใน ภายนอกและชุมชน จัดระบบเสริมสร้างพัฒนาบุคลากร
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษา 
   4) ด้านการจัดการความรู้ หมายถึง การจัดองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากรโดยวิธีการ
ที่หลากหลาย มีการรวบรวมและพัฒนาความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง มีการจัดให้บุคลากรและทีมงานนํา
ความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยฃน์ในการปฏิบัติงาน มีการจัดเก็บความรู้เป็นระบบสามารถสืบค้นได้ง่าย 
สามารถใช้ความรู้ได้ถูกต้อง รวดเร็วและทันเหตุการณ์ รวมถึง มีการนําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือการจัดเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบ 
   5) ด้านการนําเทคโนโลยีไปใช้ หมายถึง มีการจัดให้บุคลากรได้ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการ
เรียนรู้อย่างเพียงพอ มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ มีการพัฒนา 
ปรับปรุงเทคโนโลยีให้ทันสมัยและต่อเนื่อง พร้อมที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ โรงเรียนมีการสนับสนุนให้
บุคลากรจัดทําสารสนเทศใหม่ ๆ เพ่ือการปฏิบัติงานและการเรียนรู้รวมถึงมีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือประโยชน์ในทางการบริหารองค์การ 
  1.6.2 ขวัญกําลังใจในการทํางานของครู หมายถึง ขวัญเป็นพฤติกรรมของการทํางานที่
แสดงออกในรูปของความรู้สึกที่มีต่อการปฏิบัติงานต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อผู้บังคับบัญชา  เป็นพลัง
ร่วมของกลุ่มบุคคลที่ทํางานให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์การ ขวัญกําลังใจในการทํางานของครู 
แนวคิดของไวส์  (Wiles, 1953) ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้ 
   1) ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ครูมีความรู้สึกมั่นใจในตําแหน่งการงานที่ปฏิบัติ
อยู่รู้สึกอุ่นใจในโรงเรียนแห่งนี้ อาคารสถานที่ของโรงเรียนอยู่ในสภาพที่เรียบร้อยมั่งคงปลอดภัย ได้รับ
ความช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี เงินเดือน สวัสดิการได้รับเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคง
ในครอบครัว 
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   2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี หมายถึง ครูรู้สึกภูมิใจในหน้าที่การงานที่ได้รับ
มอบหมาย ภูมิใจเพ่ือนร่วมงานให้ความนับถือในการปฏิบัติงานของท่าน งานที่ปฏิบัติเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพและความสามารถ มีความพอใจนโยบายการบริหารงานของโรงเรียน เพ่ือนร่วมงานมีความ
สามัคคี เสียสละและมีทัศนคติที่ดีต่องาน/นโยบายในการทํางาน 
   3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ หมายถึง เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพและนับถือท่าน
เสมอผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารและการดําเนินงานให้ท่านทราบเสมอ ท่านมีสวนร่วมในการวางแผน 
มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการทํางานต่าง ๆ ได้อย่างเต็มที่ เพ่ือนร่วมงานยอมรับความ
คิดเห็นของท่าน ท่านมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการทํางานโรงเรียนนี้ 
   4) การได้รับความยุติธรรม หมายถึง ครูได้รับความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน           
สวัสดิการ เงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน หมายถึง ครูมีศักยภาพและความสามารถในการ
ทํางานและนอกจากนี้ยังต้องการรู้ถึงความก้าวหน้าในด้านต่าง ๆ  
   6) ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ หมายถึง ครูมีความรู้สึกว่าครูมีความสําคัญด้าน
งานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานในองค์การและชุมชน   
   7) การมีส่วนร่วมกําหนดนโยบาย หมายถึง ครูได้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย
การวางแผน กลยุทธ์ การบริหารจัดการของโรงเรียน  
   8) การยอมรับความสามารถของตนเอง หมายถึง ครูมีความรู้สึกเท่าเทียมกับบุคคล
อ่ืนที่ทํางานร่วมกับตนเอง เพ่ือนร่วมงานยอมรับความสามารถ วุฒิภาวะ ของตนเอง  
  1.6.3 ขนาดสถานศึกษา หมายถึง ระดับขนาดของสถานศึกษาประถมศึกษา (สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา) 
   1) ขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน 1-120 คน 
   2) ขนาดกลาง คือ โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน 121-499 คน 
   3) ขนาดใหญ ่คือ โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน 500 คนข้ึนไป  
  1.6.4 โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง การศึกษาที่มุ่งให้ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถ            
ขั้นพ้ืนฐาน ในเวลาเรียน 6 ปี 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

  1.7.1 ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  
  1.7.2 ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการสร้างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู 
  1.7.3 เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาครู และพัฒนาโรงเรียน 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ 
ตอไปนี้  
  2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  2.2 ความสําคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  2.3 ทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  2.4 ความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  2.5 ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  2.6 ลักษณะของขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  2.7 ทฤษฎีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  2.8 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ไดมีผูใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไว ดังนี้   
  ปีเตอร์ เซ็นเก้ (Peter Senge, 1990 อ้างถึงใน ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา, 2541) ไดใหนิยาม
องคการแหงการเรียนรูไววา เปนองคกรที่ซึ่งบุคคลเพ่ิมพูนความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางผลงาน        
ที่ปรารถนาเปนองคกรที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหม่ ๆ ที่ซึ่งบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องที่จะเรียนรูรวมกัน
และพัฒนาวัฒนธรรมของการคิดอยางเปนระบบ 
  ดํารงค ใจยศ (2541) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวาเป็นองคการที่ซึ่งสมาชิก    
ทั้งมวลขององคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนเองไดอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับองคกร เพ่ือนําไปสูจุดหมายที่สมาชิกในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริงเป็น
องคกรที่มีแนวคิดใหม่ ๆ และความแตกตางของความคิดไดรับการยอมรับและการเอาใจใส รวมทั้ง
เป็นองคกรที่สมาชิกในระดับตาง ๆ มีการเรียนรูอยางตอเนื่องดวยกันทั้งองคกร 
  การวิน (Garvin, 1993 อ้างถึงใน ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา, 2541) สรุปวา องคการแห่งการ
เรียนรูเปนองคกรที่มีทักษะในการสรางใชและถ่ายโอนความรู ตลอดจนปรับปรุงรูปแบบพฤติกรรม
เพ่ือสรางความรูใหม 
  มารควอรด และเรโนลด (Marquardt & Reynolds, 1994 อ้างถึงใน วนิดา ชูวงษ, 2541) 
ใหความหมายไววา องคกรแห่งการเรียนรูหมายถึงองคกรที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล
และกลุมใหเกิดอยาง รวดเร็วและสอนใหบุคคลมีกระบวนการคิดเพ่ือความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น 
  อารกิริส (Argyris, 1997 อ้างถึงใน วนิดา ชูวงษ, 2541) ใหความหมายขององคการแห่งการ
เรียนรูวาเปนกระบวนการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนเสมอ ๆ ในองคการ  
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  เบค และยีเกอร (Bake & Yeager อ้างถึงใน ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา, 2541) ไดใหคําจํากัด
ความองคกรแหงการเรียนรูที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงวา หมายถึง ทุก ๆ คนในองคกรไมวาผูนํา 
หรือผูตาม ปฏิบัติงานในระดับความสามารถท่ีสูงสุด ไมวาจะทํางานลําพัง หรือทํางานเปนทีม  
  อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538) ไดใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกร           
ที่สงเสริมใหบุคลากรของตนสามารถเรียนรูตามกระบวนการไดอยางตอเนื่องตลอดเวลา การเรียนรู
สามารถบูรณาการและดําเนินไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานภายใตสภาพแวดลอมและทรัพยากรที่
เอ้ือตอการเรียนรู ผลการเรียนรูที่เกิดขึ้นจะสงผลประโยชนตอองคกรโดยสวนรวม มากกวาสงผลให
บุคลากรเปนรายบุคคล  
  ธเนศ ขําเกิด (2541) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่สามารถเรียนรูและสราง
ความรูเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายรวมของ
องคกร 
  วนิดา ชูวงษ (2541) ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา หมายถึง องคกรที่มีการดําเนินการ     
ใหบุคคล ทีม หรือกลุมในองคกรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู ความสามารถในการเรียนรูในการ
ปรับเปลี่ยนตนเอง  ทั้งนี้ เพ่ือนําองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนดไว การเรียนรูตองเปนไปอยางเป็น
ระบบ ตอเนื่อง และเปนไปอยางพรอมเพรียงทั่วทั้งองคกร  
  บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) กลาววา องคกรที่จะไดชื่อวาเปนองคการแหงการเรียนรู คือ
องคกรที่บุคลากรสนใจ แสวงหาความรู ถายทอดความรู สรางความรู และใชประโยชนจากความรู
ความเขาใจใหม ๆ ที่ไดในการแกไขจุดบกพรองและปรับพฤติกรรมของตนเอง รวมทั้งจุดบกพรอง  
และพฤติกรรมในการทํางานอยางตอเนื่อง 
  ดํารงค ใจยศ (2541) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่มีความโดดเดนทางดาน
การเรียนรูอยูในระดับที่สูงมีการเรียนรูอยางเปนระบบตอเนื่อง และการเรียนรูนั้นเปนไปพรอมเพรียงกันทั้ง
องคกร 
  มาลี ธรรมศิริ (2543) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลงที่คาดหมายไว และสามารถคนพบวิธีการใหม ๆ ในการผลิตสินค้า
และบริการ องคกรดังกลาวมีคานิยม นโยบาย การปฏิบัติงาน โปรแกรม ระบบและโครงสร างที่
สนับสนุนและเรงรัดการเรียนรูขององคกร การเรียนรูขององคกรสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีที่
บุคคลและองคกรทํางาน  
  ทศพร ประเสริฐสุข (2543) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เปลี่ยนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรสามารถเพ่ิมขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตน แสวงหาขอมูลใหม วิธีการ และแนวคิดใหม่ ๆ มีอิสระในการ
คิดสรางสรรคมีการทํางานรวมกัน โดยที่บุคลากรทุกคนในองคกรเรียนรู วิธีการเรียนรูดวยกัน          
เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 
  เดชน เทียมรัตน และคนอ่ืน ๆ (2544) กลาววาองคการแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มุงเน้น
ในการกระตุน เรงเรา และจูงใจ ให สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเอง
อยูตลอดเวลา เพ่ือขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ
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ลุลวงโดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด ความเขาใจ
เชิงระบบที่จะประสานกัน เพ่ือใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัตน  
  ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547) ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง 
องคกรหรือหนวยงานที่สมาชิกหรือบุคลากรทุกคนมีความรู ความสามารถและมีการใฝรู และมี
การศึกษาหาความรูใหม่ ๆ อยูตลอดเวลา และทุกคนนําความรูของตนมารวมกันในการพัฒนาองคกร
หรือหนวยงานใหมีความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นในอนาคต 
  ปาริฉัตต ศังขะนันทน (2548) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีการสราง      
ชองทางใหเกิดการถายทอดความรูซึ่งกันและกันภายในระหวางบุคลากร ควบคูไปกับการรับความรู
จากภายนอก โดยมีเปาประสงคสําคัญคือเพ่ือใหมีโอกาสไดใชความรูเปนฐานในการพัฒนาตอไป  
  แกวตา ไทรงาม และคนอื่น ๆ (2548) สรุปวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่มุงสู่ความ
เป็นเลิศดวยการพัฒนาความสามารถ และศักยภาพของคนในองคกรทั้งในดานความรู ทักษะ และเจตคติ 
อยางตอเนื่อง และบริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
  กลาวโดยสรุป องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่บุคลากรในองคกรมีการเรียนรู
และพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยมีการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรู อยางตอเนื่องตลอดเวลา
โดยมีเปาหมายเพื่อการพัฒนาองคกรในภาพรวม   
 
2.2 ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  สุรสิทธิ์ เหมตะศิลป (2543) ไดเสนอความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่
สมาชิกไดเรียนรู แบงปนและใชความรูใหมอยางตอเนื่อง เพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงไปอยางไมมีที่สิ้นสุด 
โดยมีเหตุผลหลัก 2 ประการ คือ  
  1) การอยูรอด (Survival) การเรียนรูจะตองมากกวาหรือเทากับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม 
  2) ความเปนเลิศ (Excellence) ความเปนเลิศทําใหองคกรมีโอกาสรอด   
  แกวตา ไทรงาม และคนอื่น ๆ (2548) กลาวถึง เหตุผลและความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง       
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู ไดแก  
  1) การแขงขัน เปนการตอสูเพ่ือความอยูรอด โดยการปรับเปลี่ยนตัวเองใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ  
  2) เทคโนโลยี ปจจุบันความกาวหนาทางเทคโนโลยีเปนเรื่องใกลตัว เกี่ยวของกับทุกคน 
และมีผลกระทบตอทั้งปจจุบันและอนาคต องคกรตองสามารถตอบสนองตอความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี  
  3) ผลผลิตและบริการ ทุกหนวยงานยอมมีผลผลิตและการบริการที่มีลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง หนวยงานที่มุงเนนพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรทุกระดับ โดยใหบุคลากรไดมีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง และเปดโอกาสใหไดรับประสบการณการพัฒนา
วิชาชีพจากหนวยงานภายนอก จะชวยในการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของบุคลากร                
ใหสามารถผลิตและบริการไดอยางมีคุณภาพ 
  4) ความสัมพันธระหวางผูบริการและผูใชบริการ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริการ
และผูใชบริการเปนหัวใจสําคัญของหนวยงานที่จะเปนเลิศในอนาคต การใหโอกาสทางการศึกษา 
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การฝกอบรมพัฒนาแกบุคลากร โดยเนนวิชาการดานมนุษยสัมพันธและการบริการ เพ่ือสรางบุคลากร
ใหมีความสามารถบริการและมีความสัมพันธที่ดีกับผูใชบริการ 
  มาลี ธรรมศิริ (2543) ไดสรุปวา องคการแหงการเรียนรูคือองคกรที่ใชการเรียนรูเปนกลยุทธ ์     
ที่สําคัญในการพัฒนาคนและองคกร การเรียนรูเปนสิ่งที่มองเห็นไดยากในธรรมชาติ เพราะเปนสิ่งที่
เกิดข้ึนในความคิดของคน การทําความเขาใจ และการวิเคราะหขอมูลที่รับรูจึงเปน ความรูในตัวบุคคล 
เมื่อคนเกิดการเรียนรูก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และเมื่อพฤติกรรมของคนในองคกร
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี ก็จะทําใหพฤติกรรมองคกรมีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนา 
  สุธรรม พงศสําราญ (2550) กลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนอุดมการณของป 1990       
ที่ทางฝายบริหารขององคกรไดลงทุนใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง คือใหพนักงานไดเรียนรู อยางเต็มที่ 
พรอมกับใหมีการเจริญกาวหนาในดานของสายงานดวย ในทํานองเดียวกัน ดานพนักงานก็ตอบสนอง
กับองคกรดวยการใหความซื่อสัตย หรือความจงรักภักดีตอองคกร ตั้งใจใฝหาการเรียนรู การมีสวนรวม         
กับองคกร มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันและกําหนดจุดมุงหมายที่จําเปนกับองคกร 
  วนิดา ชูวงษ (2541) กลาววา การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น นอกจาก
จะทําใหทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึงเปนระบบและตอเนื่องแลว ยังชวยใหองคกร
สามารถปรับตัวใหรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางรวดเร็วไดดี 
  อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538) กลาววาหากองคกรใดสามารถพัฒนาตนเองใหเปนองคกรแห่ง
การเรียนรูอยางแทจริง องคนั้นจะสามารถ “พัฒนาคนอยางยั่งยืน” องคกรนั้นจะมี “พลังสมอง”          
ที่เป็นทรัพยสมบัติอันมีคายิ่งกวาทรัพยสินเงินทองอื่นใด 
  ปเตอร ดรัคเกอร (Peter Drucker อ้างถึงใน ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยาล, 2541) ระบุถึง
ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู ไว 3 ประการ คือ 
  1) บุคลากรในองคกรสามารถที่จะเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง บุคลากรมีการอุทิศตน และสามารถ 
ที่จะเรียนรูไดในทุกระดับขององคกร 
  2) องคกรแหงการเรียนรูเปนหนทางเดียวที่จะรักษาบุคลากรที่ดีท่ีสุดไวได  
  3) การใหบรรยากาศแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู และมีนวัตกรรมใหม ทําใหองคกรเติบโต         
กาวหนาเปนองคกรแหงผูทํางานที่ทรงความรู  
  บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) ยังไดกลาวถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกร (Human Performance)วาจะสงผลโดยตรงตอผลประกอบการขององคกร (Organization 
Performance) ทั้งดานคุณภาพและปริมาณ  และการเรียนรูจะทําใหเกิดการพัฒนา และการพัฒนา
คือความอยูรอดขององคกร 
  สรุปได้ว่า องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีความสําคัญต่อการบริหารองค์กรทําให้
ทราบถึงข้อมูลไดเร็วกวาคแูขง และเป็นการรักษาบุคลากรในองค์กรได้อย่างดี  
 
2.3 ทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996 อ้างถึงใน ธีรยุทธ จิ่มอาษา, 2551) รูปแบบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
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  1) ด้านพลวัตการเรียนรู้ คือ การแสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการทํางาน
อย่างเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การทํางานกับครู มีการบูรณาการการเรียนรู้ของบุคลากร การ
เรียนรู้ของทีมงาน การเรียนรู้ในระดับกลุ่มงานเข้าด้วยกัน การส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่องทั่วองค์การ ประกอบด้วย 3 ประการ ได้แก่  
   1.1) ระดับของการเรียนรู้ มี 3 ระดับ การเรียนรู้ในระดับบุคคล การเรียนรู้ของกลุ่ม
หรือทีม และการเรียนรู้ขององค์การ 
   1.2) ประเภทของการเรียนรู้ แบ่งประเภทของการเรียนรู้มาสร้างเป็นกิจกรรมเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้ ประเภทของการเรียนรุ้ แม้จะมีความแตกต่างกัน แต่ก็มีความคาบเกี่ยวกันและช่วนให้
การเรียนรู้นั้นสมบูรณ์ขึ้น แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ การเรียนรู้เชิงปรับตัว การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ 
การเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ 
   1.3) ทักษะและวินัยในการเรียนรู้ เป็นทักษะหรือวินัยของการที่จะเรียนรู้นําไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงขององค์การและสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อันประกอบด้วย 6 วินัย ได้แก่ มุ่งสู่
ความเป็นเลิศ แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ    
และแบบแผนการสนทนา 
   จากการศึกษาแนวคิดของมาร์คอร์ทในเรื่องพลวัตการเรียนรู้ สรุปได้ว่า ผู้บริหารและครู
ในโรงเรียนจะต้องให้ความสําคัญต่อการเรียนรู้ ต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้เป็นผู้ใฝ่รู้และเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มีทักษะในการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคลและระดับทีมโดยมีแบบแผนทางความคิดที่
เหมาะสม 
  2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ คือ มีการปรับเปลี่ยนระบบงานที่มีการกระจายอํานาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีกลยุทธ์ที่ชัดเจน มีเป้าหมาย สามารถนําไปสู่การปฏิบัติได้ มีการ
ส่งเสริมการคิดริเริ่ม กล้าคิดกล้าทําในสิ่งใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีการประเมินผล
งานโดยผู้บริหารให้ความสําคัญและให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีองค์ความรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ          
ผู้บริหารมีการสร้างสิ่งแวดล้อมและสถานที่ภายในโรงเรียนที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 มิติ 
ได้แก่ 
   2.1) วิสัยทัศน์ คือ ความมุ่งหมายที่สมาชิกในองค์การได้ตั้งความหวังไปสู่ในอนาคต โดย
ได้กําหนดสิ่งที่ต้องกระทําบนเป้าหมายที่ไม่ยึดติดกับสถานะในปัจจุบันและต้องตั้งเป้าหมายไว้สูงเพ่ือ
เป็นเครื่องชี้นําในการรักษากระบวนการเรียนรู้ที่เน้นการพัฒนา ทําให้เกิดการเรียนรู้แบบมุ่งสร้างโดย
คิดและมองให้ลึกลงไป 
   2.2) วัฒนธรรม เป็นความเชื่อ ความคิด ค่านิยม และวิธีการปฏิบัติของคนในองค์การ 
บรรทัดฐานที่องค์การเป็น ล้วนแต่เป็นวัฒนธรรมองค์การทั้งสิ้น วัฒนธรรมองค์การส่วนใหญ่เป็นเรื่อง
หนึ่งของการไม่เรียนรู้ เช่น ปฏิเสธการเรียนรู้ การเสี่ยง หรือความพยายามต่อวิธีการใหม่  ๆ และการ
แบ่งปันการเรียนรู้เป็นต้น ดังนั้น ต้องมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเพ่ือความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้เพราะค่านิมมีอิทธิพลต่อการให้องคืการบรรลุวิสัยทัศน์ 
   2.3) กลยุทธ์ การเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมสามารถทําให้การปฏิบัติประสบความสําเร็จ
อย่างรวดเร็ว ในการไปสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งกลยุทธ์  ดังกล่าว ได้แก่ การประสาน
ความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเข้ากับการเรียนรู้ในองค์การอย่างกว้างขวาง การสร้างการเรียนรู้เข้า
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ไปในการปฏิบัติการและกิจกรรมขององค์การ การเชื่อมโยงนโยบายต่าง  ๆ ในการจัดคนในองค์การ
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ การตระหนักและให้รางวัลต่อการเรียนรู้ การประเมินผลแล้วเผยแพร่ผลที่
เกิขึ้นและประโยชน์ต่าง ๆ ที่องค์การจะได้รับ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ การสร้างสรรค์สภาพทาง
กายภาพท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และการทําให้เกิดการเรียนรู้ในงานมากท่ีสุด 
   2.4) โครงสร้าง มีผลโดยตรงสําหรับบุคคลและองค์การ โดยเป็นตั วกําหนดความ
ซับซ้อนของการบังคับบัญชาภายในองค์การ งานขององค์การ การติดตามผลการทํางาน รูปแบบของ
กลุ่มและการตัดสินใจในการเลือกกําหนดกระบวนการทํางาน 
  จากการศึกษาแนวคิดของมาร์คอร์ทในเรื่องของการปรับเปลี่ยนองค์การ สรุปได้ว่าลักษณะ
ของโครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ มีความยืดหยุ่นความเปิดเผย ความีเสรีภาพ           
และโอกาส โครงสร้างขององค์การเป็นความจําเป็นพ้ืนฐานไปสู่การเรียนรู้ สิ่งที่จะขับเคลื่อนองค์การ
อยู่ที่เสรีภาพการสนับสนุน และแหล่งทรัพยากรที่สมาชิกจําเป็นต้องไดรับสิ่งเหล่านี้ สิ่งที่จะส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้และการเข้าถึงองค์ความรู้ คือ แนวทางในการจัดโครงสร้างขององค์การ ซึ่งสิ่งต้อง
คํานึงถึง คือ การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ การลดการแบ่งแยกโดยการมองเป็นองค์รวม การจัด
องค์การและการดําเนินงานให้เป็นรูปแบบโครงการ การสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
  3) ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล คือ การเสริมความรู้ให้แก่บุคคลเป็นการปฏิบัติต่อบุคลากร
ในฐานผู้เรียนรู้ที่มีความสามารถและวุฒิภาวะ การส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระและมีความกระตือรือร้น 
เมื่อมีมอบหมายงานให้แล้วต้องให้ทั้งความรับผิดชอบและอํานาจด้วยการให้บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการพัฒนากลยุทธ์และการวางแผน และการทําให้ เกิดมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากร             
และองค์การ การเสริมความรู้แก่บุคคล  
   มาร์คอร์ท ได้กล่าวถึงบทบาทใหม่ของผู้บริหารที่เอ้ือให้เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
คือ เป็นผู้สอน ผู้สอนแนะ และพ่ีเลี้ยง เป็นผู้บริหารที่มีความรู้ เป็นผู้ประสานระหว่างผู้เรียนรู้กับ
รูปแบบการเรียนรู้  เป็นผู้ออกแบบในการเรียนรู้  เป็นผู้สนับสนุนและผู้นําด้านโครงการและ
กระบวนการเรียนรู้ ซึ่งประเภทของบทบาทจะขึ้นอยู่กับจุดเน้นของความต้องการ ความช่วยเหลือ 
ช่วงเวลาของการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง และความเป็นเจ้าของการเรียนรู้นั้น 
   สําหรับทักษะของผู้นํานั้น มาร์คอร์ท ได้เสนอดังนี้คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมการ
ประสานงาน  ที่หลากหลายโดยการเน้นการทํางานเป็นทีม การปรับและทดสอบ แบบแผนความคิด 
การส่งเสริมความคิดอย่างเป็นระบบ การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมและความ ปรารถนาที่
จะลองเสี่ยง และการมีมโนคติและแรงบันดาลใจในการเรียนรู้และปฏิบัติ 
   จากการศึกษาแนวคิดของมาร์คอร์ทในเรื่องการเสริมความรู้แก่บุคคล สรุปได้ว่า การที่
ผู้บริหารและครูได้เพ่ิมพูนความรู้โดยอาศัยการเรียนรู้จากบุคคลรอบตัวที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บริหาร 
ครูผู้สอน ในระดับเดียวกันหรือต่างระดับผู้ปกครอง ส่วนราชการและชุมชน โดยการถ่ายทอดและการ
แลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจและนําความรู้ นั้นมาช่วยในการ
ปฏิบัติงาน 
  4) ด้านการจัดการความรู้ คือ ความรู้เป็นสิ่งสําคัญสําหรับองค์การมากกว่าทรัพยากร ด้าน
การเงิน ที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยี หรือทรัพย์สินอื่น ๆ ความรู้เป็นทรัพยากรหลักท่ีใช้ในการทํางาน 
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โดยที่ประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบต่าง  ๆ และขั้นตอนการทํางานของ
องค์การล้วนมาจากพ้ืนฐานของความรู้ ความชํานาญ ทั้งสิ้น 
  ความรู้ที่ได้มาจากการจัดการ โดยการใช้ประโยชน์และประยุกต์ใช้ความรู้จากการได้
แสวงหา การสร้างองค์ความรู้ การจัดเก็บ และการถ่ายโอนความรู้ 
  การที่องค์การจะเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น กระบวนการในระบบยอ่ยด้านการ
เรียนรู้ต้องดําเนินไปอย่างมีปฏิสัมพันธ์กัน การกระจายข้อมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้นหลายช่ องทาง 
และมีกรอบของเวลาแตกต่างกันรวมถึงข้อมูลสารสนเทศภายในองค์การควรจะได้การกลั่นกรอง             
โดยการจัดการองค์การความรู้นั้น ต้องการทั้งวิธีที่เป็นเชิงรุก และเชิงรับ 
  ขัน้ตอนทั้ง 4 ประการ ในองค์ประกอบด้านความรู้นั้นเป็นหัวใจของการเรียนรู้เชิงองค์การ 
เป็นเรื่องที่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้สร้างและใช้ความรู้นั้น ประกอบด้วย 
  1) การแสวงหาองค์ความรู้ องค์การสามารถแสวงหาองค์ความรู้ได้จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ ดังนี้ การรวบรวมองค์ความรู้จากภายนอก การรวบรวมองค์ความรู้ภายในองค์การ  
  2) การสร้างองค์ความรู้ ในขณะที่การแสวงหาองค์ความรู้เป็นการปรับใช้ความรู้ โดยทั่วไป
การสร้างองค์ความรู้เป็นสิ่งที่สร้างขึ้น การสร้างความรู้ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับแรงผลัก การสัมผัสรู้            
การหยั่งรู้ที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้างองค์ความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคน 
  3) การจัดเก็บองค์ความรู้และการสืบค้น การเก็บข้อมูบ สารสนเทศ และผลสะท้อนกลับ 
การวิจัย การทดลอง ส่วนการจัดเก็บ คือ เทคนิดการบันทึกฐานข้อมูลตลอดจนกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับคน เช่น การสร้างและการจดจําของแต่ละคนหรือมติที่ตกลงไว้ 
  4) การถ่ายโอนองค์ความรู้และการใช้ประโยชน์ จากองค์ความรู้มีความจําเป็นสําหรับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ความรู้ควรจะกระจายและถ่ายโอนไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสม 
   จากการศึกษาแนวคิดของมาร์คอร์ทในเรื่องการจัดการความรู้ สรุปได้ว่า การที่ผู้บริหาร
มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้มีการแสวงหาความรู้และนําความรู้นั้นมาสร้างสรรค์ในการทํางาน
พัฒนาตนเองและโรงเรียน มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบง่ายต่อการค้นคว้าและการนําความรู้ไป
ใช้ประโยชน์ 
  5) ด้านการนําเทคโนโลยีไปใช้ คือ การนําเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหาร เป็นเครื่องที่ทําให้
เกิดการแลกเปลี่ยนข่าวสารและการเรียนรู้ รวมถึงกระบวนการทางเทคนิค ระบบและโครงสร้าง
สําหรับความร่วมมือ ความเป็นพ่ีเลี้ยง สําหรับทักษะความรู้ต่าง  ๆ รวมทั้งการนําเครื่องมือทาง
อิเล็กทรอนิกส์และการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ ตลอดจนการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือเป็นแนวสืบค้น 
เทคโนโลยีเป็นการกระจายของอํานาจหน้าที่และการควบคุม การประสานงาน และการบริการจัดการ 
เพ่ือประสบความสําเร็จได้ดีกว่าง่ายกว่าและเร็วขึ้น เทคโนโลยีนําให้เกิดสิ่งใหม่ๆในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงการพัฒนาและการเรียนรู้ 
  มาร์คอร์ทได้เสนอระบบย่อยด้านเทคโนโลยีใน 3 มิติ ที่เกี่ยวข้องความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ประกอบด้วย เทคโนโลยีสรสนเทศ แทคโนโลยืพ้ืนฐานการเรียนรู้ และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนกส์ 
  การที่โรงเรียนมีการนําเอาเทคโนโลยีไปใช้ร่วมกับการเรียนรู้จะสร้ างความสะดวก           
และรวดเร็วในการติดต่อสื่อสาร การรวบรวมข้อมูล และการได้รับข้อมูลนําไปใช้ได้ทันการทําให้เกิด
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ประโยชน์ทั้งด้านการเรียนการสอน การบริการ การบริหารและการดํา เนินงานต่างๆ โรงเรียนควรมี
การสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนได้มีโอกาสเรียนรู้และเพ่ิมทักษะในการนําเอาเทคโนโลยีไปใช้ในการ
สืบค้นจัดเก็บและถ่ายโอนความรู้เพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานและพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
โรงเรียนต่อไป 
  จาการศึกษาแนวคิดของมาร์คอร์ทในเรื่องเทคโนโลยีหรือการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี สรุปได้
ว่าเทคโนโลยีหรือการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การที่ผู้บริหารและครูนําเอาเทคโนโยลีไปใช้ในการสืบค้น 
ความรู้ การปฏิบัติงานและพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพสร้างความสะดวกและรวดเร็วในการ
ติดต่อสื่อสาร การรวบรวมข้อมูลและการได้รับข้อมูลนํามาใช้ได้ทันการ ทําให้เกิดประโยชน์ทั้งด้านการ
เรียนการสอน การบริการ การบริหารและการดําเนินงานต่าง ๆ  
  การเรียนรู้ทั้ง 5 องค์ประกอบนี้ มาร์คอร์ทมีความเห็นว่ารูปแบบที่สําคัญที่สุดคือ พลวัต 
การเรียนรู้ ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การเพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจ
สําคัญ หากสามารถส่งเสริมให้เกิดการเรียนรุ้ที่ต่อเนื่องและยั่งยืนแล้วจะเป็นพ้ืนฐานที่สําคัญของการ
พัฒนาองค์ประกอบในด้านอ่ืนอีก 4 องค์ประกอบ หากการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องและยั่งยืนเกิดขึ้นทั่วถึง          
ในระดับบุคล ทีมงานและองค์การแล้ว จะส่งผลให้สามารถจัดการความรู้และเทคโนโลยีได้อย่างมี           
ประสิทธภาพ และส่งผลให้องค์การนั้นก้าวไปสู่ “องค์การแห่งการเรียนรู้” 
  ปีเตอร์ เซ็นเก้ (Peter Senge, 1990 อ้างถึงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2546) ไดกําหนด
องคประกอบสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูไว 5 ประการ (The Five Disciplines) คือ ความรอบรู
แหงตน แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวม การเรียนรูรวมกันเปนทีม และความคิดเชิงระบบ ดังนี้ 
  1) ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนการเรียนรูที่จะขยายสมรรถนะของบุคคล
ในการสรางผลงานที่ตองการและสรางสิ่งแวดลอมขององคกร เพ่ือใหสมาชิกพัฒนาไปสูเปาหมาย     
และวัตถุประสงคที่วางไว โดยการกระตุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น โดยเนนว
าองคกรจะเรียนรูโดยผานบุคคลที่เรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลักประกันวาเกิดการเรียน
รใูนองคกรข้ึน แตการเรียนรูขององคกรจะเกิดข้ึนไมไดหากปราศจากบุคคลเรียนรู 
   สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถึง 
บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรู บุคคลที่มีความรอบรูจะสามารถ
ขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่เขาตองการไดอยางตอเนื่อง โดยมีองคประกอบพ้ืนฐาน 
คือ วิสัยทัศน์สวนบุคคล (Personal Vision) การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding 
Creative Tension) และการเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious)   
   ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544) กลาววา ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) จะเปนรากฐาน
ในการพัฒนาจุดเดนและลบจุดดอย  
   ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541) กลาววา ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 
คือ การมีหลักการในการคิดอยางกระจาง ลึกซึ้ง การพัฒนาตนเองใหมีความอดทนและเห็นความ
จริงอยางไมมีอคติ (Objectively)  
   บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) กลาววา ความรอบรูแหงตน หมายถึง ความสามารถใน
การเรียนรูระดับสูงของบุคคลที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมระดับความสามารถของคนใหสูงสุดใน
งานที่ตนรับผิดชอบ  
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   กลาวโดยสรุป ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถึง สมาชิกทุกคนของ
องคกรเปนบุคคลที่รอบรู มีการฝกตนเองใหเปนคนใฝรูอยางตอเนื่อง เพ่ิมระดับความสามารถของ
ตนเองอยูตลอดเวลา 
  2) แบบแผนความคิด (Mental Models) เปนแบบแผนทางความคิดและจิตสํานึกของ
บุคลากร ซึ่งเปนสิ่งที่สะทอนพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ และตั้งสมมติฐานและปรากฏการณที่
เกิดขึ้น องคกรแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นได เมื่อบุคลากรมีแบบแผนทางความคิด และสะทอนภาพที่
ถูกตอง เปนการพัฒนาแบบแผนความคิดที่มุงสวนรวม 
   สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) เปนแบบ
แผนทางจิตใจในการอธิบายหรือจินตนาการสิ่งตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเขาใจโลก และกําหนดการ
ปฏิบัติตอสิ่งตาง ๆ บุคคลซึ่งมีแบบแผนความคิดจะตองอาศัยองคประกอบพ้ืนฐาน คือ ใชการวางแผน
เปนกระบวนการเรียนรู และตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม 
   ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544) กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) เปนการสราง 
กรอบความคิด  
   ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541) กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) 
คือ มีสมมุติฐาน การสรุป หรือภาพพจน ที่มีอิทธิพลตอการที่จะชวยใหเขาใจโลกและแสดงปฏิกิริยา
ตอบที่เหมาะสม  
   บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง 
รูปแบบทางความคิดที่เหมาะสม บุคลากรในองคกรควรจะสามารถสะทอนภาพที่กระจางชัดและถูก  
ตองของตัวเอง ของงานที่ตนเองทํา ขององคกร รวมทั้งสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร 
โดยใชความคิดวิจารณญาณที่ถูกตอง สมเหตุสมผล เพ่ือประเมินสิ่งตาง ๆ ไดอยางถูกตอง และหา
วิธีการพัฒนาที่เหมาะสมตอไป 
   กลาวโดยสรุป แบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง แบบแผนทางจิตใจของคน
ในองคกร เปนรูปแบบทางความคิดที่เหมาะสม สามารถสะทอนภาพที่กระจางชัดและถูกตอง รูจัก
จัดสรรความรูที่ไดมาเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการทํางานใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร 
  3) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางความรวมมือของบุคลากรในการ
พัฒนาภาพอนาคตที่สมาชิกในองค์การตองการ ชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรับและมีขอผูกพันตอจุด 
มุงหมายขององคกร วิสัยทัศนรวมนั้นเกิดจากการบูรณาการวิสัยทัศนของบุคลากรและขององคกร           
ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังและกาวตอไปภายใตจุดมุงหมาย
เดียวกัน 
   สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) คือ การทําให 
เกิดวิสัยทัศนขององคกรที่ทุกคนมีความผูกพัน เนื่องจากไดสะทอนวิสัยทัศนสวนบุคคลของพวกเขา
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน ตองมีองคประกอบพ้ืนฐาน คือ ตองกระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยสราง   
บรรยากาศท่ีกระตุนใหเกิดการสรางสรรควิสัยทัศนของตน พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศน
รวมกันขององคกร สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน (Commitment) มากที่สุด เพ่ือให
เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุม  
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   ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวม (Building Shared Vision) 
คือ การสํารวจตัวเองกอนวา เรามีการมองอนาคตและกระบวนการสรางวิสัยทัศนอยางไร 
   ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
คือ มีความสามารถที่จะสรางวิสัยทัศน และดํารงรักษาไว มีวิสัยทัศนที่แทจริงวา บุคคลจะเรียนรูได
จากที่ใด และไมใชเพราะถูกบอกแตเปนเพราะบุคคลตองการที่จะเรียนรูมีการอุทิศตนที่แทจริงโดย
สมัครใจ ไมใชยอมตามโดยไมมีความคิด 
   บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) กลาววา วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การมี
วิสัยทัศนรวมกันของคนทั้งองคกร สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของแตละบุคคลใหสอด          
คลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร อันจะเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังร วมกัน          
และเจริญไปสูจุดมุงหมายรวมกัน  
   กลาวโดยสรุป การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง สมาชิกทุกคนในองคกรมี
การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตน และรวมกันสรางภาพวิสัยทัศนขององคกร สรางทัศนคติตอวิสัยทัศน
ในระดับความผูกพัน (Commitment) มากที่สุด เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการ
ควบคุม เพ่ือกาวไปสูจุดมุงหมายรวมกัน  
  4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนก
ลุมภายในองคกร โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความฉลาด
รอบรูของทีม องคกรแหงการเรียนรู เกิดขึ้นได เมื่อมีการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคกร 
สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ รวมกัน โดยการสื่อขอมูลและแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกัน
และกัน 
   สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) มี 3 มิติ 
คือ การคิดประเด็นที่ซับซอนดวยกัน การสรางสรรคสิ่งใหม ภายใตการประสานงานกัน และบทบาท
ของสมาชิกของทีมในการสนับสนุนทีมอ่ืน ๆ การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีองคประกอบพ้ืนฐาน คือ การสนทนา
และอภิปราย (Dialoque and Discussion) การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบันและการเรียนรู
วิธีการปฏิบัติ 
   ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544) กลาววา การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) เปนกระบวนการ
แลกเปลี่ยนความรูและคิดรวมกัน 
   ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541) กลาววา การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) มี
ความสามารถที่จะคิดดวยกัน ทํางานดวยกันเปนทีม และตระหนักถึงรูปแบบของปฏิสัมพันธในทีมที่
จะทําใหการเรียนรูกาวหนา  
   บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) กลาววา (Team Learning) การเรียนรูถาเกิดในคนเดียว 
จะไมทําใหเกิดพลังอันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได ดังนั้น การเรียนรูที่จะมีประโยชนคือการเรียนรู
เป็นทีม เพ่ือสรางมวลพลัง (Critical mass) จะเกิดจากการที่สมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ
ด้วยกัน มีการแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิด และประสบการณซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  
การเรียนรู้เป็นทีมจะทําใหเกิดการแตกแขนงของความคิด อันนําไปสูการสรางสรรได  
   กลาวโดยสรุป การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การที่สมาชิกทุก
คนในองคกร มีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ขอมูล และประสบการณซึ่งกันและกัน สมาชิกในทีม
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ไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ รวมกัน และพัฒนาเปนความฉลาดรอบรูของทีมเปนการรวมพลังของกลุม          
ตาง ๆ ภายในองคกร เพ่ือนําองคกรไปสูเปาหมายที่ตองการ 
  5) ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) เปนวิธีการคิด การอธิบายและการทําความเข
าใจในปรากฏการณที่เกิดข้ึนดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ อยางเปนระบบ เปนองคความรูที่ชวยให
บุคลากรสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบ สามารถเขาใจปรากฏการณตาง ๆ ใน
ภาพรวมและภาพยอย การคิดเชิงระบบนี้เปนหัวใจสําคัญของการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
   สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) มีหลักวา              
ปญหานั้นเป็นวัฏจักร ปญหาที่เกิดในปจจุบัน ยอมเปนผลมาจากแนวทางแกปญหาที่ผิดพลาดในอดีต 
โดยการมองแบบแยกสวน จึงทําใหเกิดปญหาตามมาเหมือนลูกโซ การมองในเชิงระบบนั้น ตองมีการ
ปรับเปลี่ยนจิตใจ (A Shift of Mind) เปลี่ยนจากการมองแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม 
เปลี่ยนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉื่อยไรประโยชน เปนการมองวาเปนผูกระตือรือรนในการมีสวนรวม
เปลี่ยนจากการตั้งรับในปจจุบันไปเปนการสรางสรรคอนาคต 
   ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544)  กลาววา ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) เปนการรวม 
เอาระบบตาง ๆ เขาไวดวยกัน ซึ่งเนนใหคนทํางานตามหนาที่ (Function)  
   ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541) กลาววา ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) 
เป็นกรอบที่ลอมรอบองคประกอบ 4 ประการที่เหลือเปนกรอบการมองรูปแบบความสัมพันธที่เกี่ยวข
องของการเปลี่ยนแปลง โดยทั่วไป บุคคลจะมองอยางไมสัมพันธกับปจจัยอ่ืน การมองทั้งระบบจะทํา
ใหเห็นโครงสรางที่อยูลึกลงไป ที่ตองการการแกไขเปลี่ยนแปลงการคิดอยางเปนระบบจะชวยใหเห็น
ว่าจะเปลี่ยนแปลงรูปแบบอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพ  
   บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541) กลาววา ความคิดเชิงระบบ หมายถึง การพัฒนาความคิด          
อยางเปนระบบของสมาชิกในองคกร การคิดอยางเปนระบบ เปนวิธีการคิด การอธิบาย และการทํา
ความเขาใจในปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ อยางเปนระบบ การคิดอย่าง
เปนระบบเปนกระบวนการในการแสวงหาความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยการบูรณาการ
ข้อความรู และข้อมูลที่หลากหลายเพ่ืออธิบายสิ่งที่เกิดขึ้น และจะนําไปสู การพัฒนาวิธีการแกไข          
และปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ อีกท้ังจะทําใหเกิดการสรางความรูใหมขึ้นมาได้ 
  กลาวโดยสรุป ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึงการที่สมาชิกทุกคนของ
องคกร มีกรอบการมองเห็นที่สัมพันธเกี่ยวของกัน สามารถแยกแยะองคประกอบของระบบ ระบบ
ย่อยประกอบกันเปนระบบใหญ่เปนการบูรณาการขอความรู และขอมูลที่หลากหลายเพ่ืออธิบายสิ่งที่
เกิดข้ึน และนําไปสูการพัฒนาวิธีการแกไขและปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ  
  เดวิด การ์วิน (David Garvin, 1993 อ้างถึงใน ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา, 2541)          
ที่จําแนกทักษะองคการแหงการเรียนรูเปน 5 ประการ ไดแก่ การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ การทดลอง
ใช้วิธีการใหม่ๆ การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเรื่องในอดีต  การเรียนรู้จากประสบการณ์
และวิธีการที่ดีท่ีสุดของผู้อื่น และการถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไดแก 
  1) การแกปญหาอยางมีระบบ (Systematic Problem Solving) วิธีการแกปญหาอยางมี
ระบบนั้น อาศัยแนวคิดของรูปแบบการคิดอยางมีเหตุผล (Rational Model) ซึ่งประกอบดวยขั้นตอน
หลัก 6 ขั้นตอน ไดแก 
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   1.1) ระบุปญหา และเลือกปญหาที่สมควรไดรับการแกไขกอน 
   1.2) วิเคราะหปญหา 
   1.3) ระดมสมองเพ่ือหาวิธีแกปญหาที่นาจะเปนไปได้ 
   1.4) เลือกวิธีการแกปญหาที่คิดวาดีที่สุด และวางแผนในการแกปญหา 
   1.5) ลงมือแกปญหา 
   1.6) ประเมินวิธีการแกปญหาที่ใช ถาผลที่เกิดขึ้นยังไมเปนที่นาพอใจ อาจเลือกวิธีการ
แกปญหาใหมได วิธีการแกปญหาดังกลาว เปนกระบวนการคิดอยางมีเหตุผล หรือเปนกระบวนการคิด
เชิงวิทยาศาสตรที่เกี่ยวของกับการตั้งสมมติฐาน และการทดสอบสมมติฐาน สิ่งที่สําคัญที่ตองเนนควบ
คูกันไป คือการใชขอมูล เปนฐานในการตัดสินใจ หัวใจสําคัญของการแกปญหาอยางมีระบบ คือ         
การเปลี่ยนแนวความคิดของสมาชิกในองคกรเสียใหม โดยตองใหความสําคัญกับรายละเอียดที่ถูกตอง
และเที่ยงตรง อันจะทําใหขอคนพบเปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ และมีประโยชนตอการดําเนินงาน
ขององคกร 
  2) การทดลองใชวิธีการใหมๆ (Experimentation with New Approaches) การฝกทักษะนี้
ไมอาจเกิดไดบอยเหมือนการฝกวิธีการแกปญหา แตอยางไรก็ตาม การแสวงหาความรูใหมและการ
ทดสอบความรูใหมอยางมีระบบ จะเกิดไดโดยการสนับสนุนจากองคกรใน 2 ลักษณะ คือ ในการ
ปฏิบัติงานตามปกติ และในโครงการสาธิตที่องคกรรับผิดชอบใหมีขึ้น เพ่ือเปนการสนับสนุนใหสมาชิก
ขององคกรทดลองใชวิธีการใหม ๆ องคกรตองเปดโอกาสใหสมาชิกขององคกรไดแสวงหาความรูใหม ๆ 
โดยการลางานเพ่ือศึกษาดูงาน คนควา เพ่ือใหไดความคิดใหมๆ มาทดลองใชปรับปรุงงานที่ตนเอง
ทําอยู อยางไรก็ตามเปนการดําเนินงานที่มีความเสี่ยงเพราะการทดลองอาจไมประสบความสําเร็จ   
แตถาประสบความสําเร็จ ก็จะทําใหองคกรไดประโยชนอยางมาก อีกทั้งตองมีการประเมินผลการ
ทดลองดวย ทําใหองคกรไดเกิดการเรียนรูอยางลึกซึ้ง  เพราะสมาชิกไดมีสวนรวม เปนการเรียนรูจาก
การไดปฏิบัติจริง 
  3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเรื่องในอดีต (Learning from Their Own 
Experience and Past History) องคกรตองทบทวนความสําเร็จและความลมเหลวของตนเองอยู เสมอ
โดยตองมีการประเมิน ความสําเร็จและความลมเหลวที่เกิดขึ้นอยางมีระบบ และขอมูลดังกล่าวตอง        
เปนที่เปดเผย เพื่อใหสมาชิกขององคกรศึกษาไดเมื่อตองการ 
  4) การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการที่ดีที่สุดของผู้อื่น (Learning from the Experiences 
and Best Practices of Others) การเรียนรูทั้งหมดไมไดเกิดจากการคิดไตรตรองอยางมีระบบ       
และ การคิดวิเคราะหตนเองเทานั้น การเรียนรูอาจเกิดข้ึนไดจากการศึกษาสิ่งตาง ๆ ในสภาพแวดล้อม
และการนําความคิดที่ดีของผูอ่ืนมาประยุกตใชจะชวยใหเกิดผลดีและประหยัดเวลา เชน การใชเทคนิค
เปรียบเทียบมาตรฐานกับตนแบบที่ดี (Benchmarking) การเรียนรูจริงจะเกิดขึ้นไดในสภาพของความ
มีใจเปดกวาง ยอมรับคําติ คําวิจารณ ซึ่งจะตองมีการปลูกฝงวัฒนธรรมของความมีใจกวาง และพรอม
รับฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ 
  5) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring Knowledge Quickly 
and Efficiently) การเรียนรูเกิดขึ้นพรอม ๆ กันทั่วทั้งองคกรความรูมิไดกระจุกตัวอยูที่สมาชิกคนใด
คนหนึ่งในองคกร ถาองคกรมีคนเพียงกลุมเล็ก ๆ ที่มีความรู้องคกรก็จะขาดมวลพลังในการผลักดัน
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องคกรไป ขางหนา ดวยเหตุนี้ ทักษะที่สําคัญอีกอยางหนึ่งขององคกร แหงการเรียนรู คือ การแพร
ขยายความรูไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพไปทั่วทั้งองคกร และวิธีการที่จะทําใหเกิดการแพร
ขยายของความรูอยางรวดเร็ว และเสียคาใชจายนอย คือการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคกรใน
รูปแบบระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) และการเรียนรูแบบทีม (Team Learning) ซึ่งจะเกิดการเรียนรูใน
วงกวางเปนการเรียนรูที่เก่ียวของโดยตรงกับงานท่ีทํา เปนการเรียนรูที่ลึกซึ้ง เพราะไดลงมือปฏิบัติจริง 
และเปนการเรียนรูที่เกิด อยางตอเนื่อง อีกท้ังเปนการเรียนรูที่เกิดอยางสมัครใจ 
  เมื่อได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดเรื่องความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
มาร์คอร์ท การจําลององค์การที่มีการเชื่อมโยงของระบบ ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบดังกล่าว 
จะทําให้เกิดเป็นมิติหรือคุณลักษณะต่าง ๆ ที่สําคัญในการนําไปสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้             
ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่ บุคคลในโรงเรียนมุ่งมั่นที่จะมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยที่โรงเรียนมีการกระตุ้น 
สนับสนุน อํานวยความสะดวกและนําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือสนับสนุนเพ่ือให้ครูได้ขยายขอบเขต         
การเรียนรู้ และพัฒนาความสามารถ อย่างรวดเร็วทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับโรงเรียนเพ่ือ
นําไปสู่จุดหมายร่วมกันของโรงเรียนโดยมีการมุ่งเน้นการสร้างการเรียนรู้ เพ่ือเป็นกลยุทธ์ในการบูรณาการ
การเรียนรู้ควบคู่ไปกับการทํางานโดยมีพ้ืนฐาน การคิดอย่างเป็นระบบ มีการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
และให้รางวัลแก่บุคคลและกลุ่มในการเรียนรู้  ส่งเสริมครูให้สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้อย่างทั่วถึง 
และเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ใช้ความล้มเหลว มาเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ทําให้ปรับตัวเริ่ม
ใหม่หรือฟ้ืนฟูอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การ
ส่งเสริมเครือข่ายการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน องค์ประกอบทั้ง 5 มีความสัมพันธ์กัน 
โดยมีองค์ประกอบด้านย่อยพลวัตการเรียนรู้เป็นองค์ประกอบหลัก โดยมี 4 องค์ประกอบ คือ การ
ปรับเปลี่ยนองค์การ การกระจายอํานาจแก่สมาชิก การจัดการความรู้และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
มาช่วยสนับสนุน และสัมพันธ์เชื่อมต่อกันจะขาดองค์ประกอบด้านใดก็ไม่ได้ ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษา
ตามแนวความคิดของ มาร์คอร์ท (1996) เพราะพบว่าแนวคิดมีความสอดคล้องกับลักษณะการ
บริหารงานของโรงเรียนสามารถที่จะนําไปปรับและประยุกต์ใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ได้ ที่จําแนกองคกรแหงการเรียนรูเปน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบ
แผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรู้ รวมกันเปนทีม และดาน ความคิดเชิงระบบ 
 
2.4 ความหมายของขวัญก าลังใจในการท างาน 
  ความตื่นตัวในเรื่องของขวัญในการปฏิบัติงาน เกิดจากการค้นคว้าของเมโย (Mayo) ใน ค.ศ. 
1927 ที่เมืองฮอธอร์น (Hawthorne) นครชิคาโกได้ทําการศึกษาค้นคว้าทดลองเกี่ยวกับความสําคัญ
ของบุคคลในฐานะองค์ประกอบของการจัดการโดยที่การศึกษามีชื่อเรียกว่า “Hawthorne Study” 
กับคนงานบริษัทเวสเทิร์น อิเลคทริค (Westtern Electric) จํานวน 2,000 คน จากการทดลองครั้งนี้
ได้พบความจริงว่า (สมพงษ์  เกษมสิน, 2525) 
  1) คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ที่จะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจัยทางกายภาพ (Physical 
Factor) แต่คนงานเป็นสิ่งที่มีชีวิตท่าทีและขวัญนับว่าเป็นสิ่งสําคัญในการทํางาน 
  2) ปริมาณการทํางานของคนงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถทางกายภาพ (Physical 
Capacity) แค่เพียงอย่างเดียว หากแต่ข้ึนอยู่กับความสามารถทางสังคม (Social Capacity) ด้วย 
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  3) บําเหน็จรางวัลทางจิตใจ มีผลกระตุ้นในการทํางานและให้ความสุขใจในการทํางาน
มากกว่าที่จะให้บําเหน็จรางวัลทางเศรษฐทรัพย์เพียงอย่างเดียว 
  4) การแบ่งแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) มิได้เป็นหลักประกัน
ได้ว่าจะอํานวยประโยชน์สูงสุดในการทํางานเสมอไป หากแต่ยังมีปัจจัยอ่ืน  ๆ ประกอบอีกหลาย
ประการ 
  5) คนงานจะไม่มีปฏิกริยาตอบสนองต่อวิธีการจัดการ หรือบําเหน็จรางวัลใด ๆ มากนัก             
ในส่วนบุคคล หากแต่จะมีการสนองตอบในลักษณะที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคม 
  จะเห็นได้ว่า ผลจากการศึกษาทดลองแสดงให้เห็นว่าในการปฏิบัติงานของคนงานนั้น  
คนงานไม่ได้คํานึงถึงปัจจัยด้านเงินเพียงอย่างเดียว แต่การปฏิบัติงานที่จะให้มีประสิทธิผลเกิดขึ้น            
ยังจะต้องคํานึงลักษณะทางด้านจิตใจหรือมนุษย์สัมพันธ์ของคนงานในการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจาก
แนวความคิดนี้ได้มีความเชื่อมโยงเกี่ยวพันกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เพราะ
ต้องพิจารณาถึงสภาพหรือสภาวะทางจิต การติดต่อเชื่อมโยงมีความสัมพันธ์กับจิตใจกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
ภายในกลุ่มของการทํางานที่จะเป็นแรงผลักดันทําให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ            
อันเกิดจากสภาพขวัญกําลังใจที่ดีของกลุ่มที่คนงานนั้น ๆ สังกัดอยู่ ฉะนั้นผู้บริหารจะต้องคํานึงถึง  
และต้องให้ความสําคัญกับสภาวะทางด้านจิตใจของคนงานในการปฏิบัติงานเป็นสําคัญ  
  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานตรงกับภาษาอังกฤษว่า Morale  ในสังคมไทยมีความ
เกี่ยวข้องหรือเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องขวัญมานานแล้วเรามักจะพบกับวัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ           
ที่เป็นเรื่องเกี่ยวกับขวัญ เช่น ประเพณีเรียกขวัญ หรือการรับขวัญ เป็นต้น ซึ่งความหมายตามที่เข้าใจ
กันว่า หมายถึง กําลังใจ หรือความเข้มแข็งของจิตใจ ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
ขวัญ หมายถึง สิ่งที่ไม่มีตัวตน เชื่อกันว่าเป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวของคนตั้งแต่เกิดถ้าขวัญอยู่กับตัว           ก็
จะเป็นศิริมงคลเป็นสุขสบาย มีจิตใจมั่นคง (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542) นักบริหารและนักการศึกษาได้
ให้ความหมายของคําว่าขวัญ ไว้หลายทัศนะ ได้แก่ 
  วรรณภา กลับคง (2552) ขวัญและกําลังใจ หมํายถึง สภาวะทางด้านจิตใจความรู้สึก          
อารมณ์ของบุคคลที่ก่อให้เกิดกําลังใจ เจตคติและควํามพึงพอใจในกํารทํางําน ซึ่งจะเป็นผลให้มีความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
  พนิดา วรรณเวียง (2553) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมํายถึงสภาพทางจิตใจ 
ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งด้านบวกและด้านลบ และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  สุรเชษฐ์ สุวพร (2553) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความกระตือรือร้นใน
การทํางานอุทิศกายและใจในการทํางานให้แก่องค์กร การทุ่มเทความสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
ร่วมแรงแข็งขันมีพลังสัมฤทธิ์ในการทํางานร่วมกันเป็นทีมมีพันธะผูกพันต่อหน้าที่งานที่ปฏิบัติ อย่างสูง 
การได้รับการยอมรับจากสังคม 
  สุรางค์ โค้วตระกูล (2541) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญกําลัใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ทัศนคติของแต่ละบุคคลในกลุ่มที่มีต่อกลุ่ม ขวัญของแต่ละบุคคลและขวัญของแต่ละกลุ่มเป็นสิ่งที่
แยกกันไม่ออก ถ้าหากที่ไหนมีขวัญของกลุ่มที่นั้นก็จะมีขวัญของสมาชิกแต่ละคนสูงด้วย 
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  ชารี มณีศรี (2542) ได้ให้ความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานว่าขวัญในทางบวก (Positive 
Morale) คือ ความกระตือรือร้น ความหวัง ความมั่นใจ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความกล้าหาญ 
เป็นต้น ในทางลบ (Negative Morale) หมายถึง ความหมดหวัง ท้อแท้ หมดกําลังใจ ขวัญมีลักษณะ
เป็นนามธรรม ไม่มีรูปร่าง (Intangibility) ขวัญทั้งสองประการนี้ย่อมเกิดได้เสมอกับบุคคลทั่วไป 
  เสนาะ ติเยาว์ (2543) ได้ให้ความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานว่าสภาพทางใจที่
สะท้อนให้เห็นถึงการทํางานของคน หรือเป็นความรู้สึกที่มีต่อพฤติกรรมของคนต่อการทํางาน เช่น 
อารมณ์ ความกระตือรือร้น ความหวัง และความตั้งใจ ขวัญจึงเป็นสภาพอย่างหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้น
จากตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลแต่มีอิทธิพลภายนอกบังคับ สภาพทางจิตใจนี้จะเป็นสิ่งกําหนดกําลังใจใน
การทํางานที่มีผลโดยตรง  
  ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542) ให้ความหมายของคําว่า ขวัญและกําลังใจว่า ขวัญและกําลังใจ
เป็นรากฐานของสภาวะจิตใจของบุคคลที่แสดงออกด้วยความสนใจ หรือกระตือรือร้นในการทํางาน 
ขวัญและกําลังใจเป็นเสมือนแก่นแท้ของความรู้สึกที่จะอุทิศกายและใจในการทํางานให้แก่องค์การ  
ถ้าสมาชิกในองค์การใดมีขวัญและกําลังใจต่ํา ผลการทํางานนั้นก็มักจะล้มเหลว หรือไม่ประสบ
ผลสําเร็จ  
  ไมเคิล (Michael, 1971 อ้างถึงใน พูลสุข  สังข์รุ่ง, 2546) ให้เห็นว่าขวัญในการปฏิบัติงาน
เป็นเจตคติแห่งจิตใจ น้ําใจ ระดับความเป็นอยู่ และภาวะของอารมณ์ในแต่ละบุคคลที่เป็นสมาชิกของ
กลุ่มซึ่งเกิดจากความปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหารโดยตรง อันจะส่งผลกระทบต่อความ
ตั้งใจ ความร่วมมือและความสนใจในการปฏิบัติงาน 
  เชอร์แมน (Sherman, 1968 อ้างถึงใน บรรยงค์  โตจินดา, 2546) ได้ให้ความหมายว่า 
ขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติของแต่ละบุคคล ที่มีต่องานที่กระทําพอใจในการกระทํา
การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมและการทํางาน 
  โยเดอร์ (Yoder, 1972 อ้างถึงใน บรรยงค์  โตจินดา, 2546) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับขวัญใน
การปฏิบัติงานไว้ว่าขวัญในการปฏิบัติงานสูง หมายถึง ความกระตือรือร้น ความรู้สึกเชื่อมั่นนับถือใน
ความสําเร็จของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม 
  จากความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานที่กล่าวมาสรุปได้ว่าเป็นสภาพของจิตใจ  
และอารมณ์ขวัญเป็นพฤติกรรมของการทํางานที่แสดงออกในรูปของความรู้สึกที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อผู้บังคับบัญชาเป็นพลังร่วมของกลุ่มบุคคลที่ทํางานให้บรรลุจุดประสงค์ของ
องค์การ 
 
2.5 ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการท างาน 
  กําลังขวัญในการทํางาน หมายถึง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของหมู่คณะหรือสมาชิก     
ทั้งมวลของหมู่คณะร่วมมือร่วมใจกันทํางานด้วยความเต็มใจ และจะพยายามที่จะธํารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพ
ระหว่างหมู่สมาชิก (พูลสุข สังข์รุ่ง, 2546) กําลังขวัญจะแยกออกเป็น 2 ประเภท คือ กําลังขวัญของ
แต่ละบุคคล (Individual Morale) และกําลังขวัญของหมู่  คณะ กําลังขวัญของทั้ง 2 ประเภทนี้               
จะเกี่ยวพันกันจนยากที่จะแยกได้ ที่ใดขวัญของหมู่คณะสูง ที่นั่นกําลังขวัญของสมาชิกส่วนใหญ่แต่ละคน
ย่อมสูง แต่ถ้าที่ใดกําลังขวัญของหมู่คณะต่ํากําลังขวัญของแต่ละคนในส่วนรวมจะต่ําลงด้วย 
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  กําลังขวัญของหมู่คณะหรือองค์การ และการจูงใจให้เกิดกําลังขวัญในการทํางานตาม
ทฤษฎีการจูงใจและบํารุงรักษาของเฮอร์ซเบิร์ก (พูลสุข สังข์รุ่ง, 2546) เป็นสิ่งสําคัญในการบริหารงาน
อย่างมาก เพราะกําลังขวัญที่ดีขององค์การจะช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์เกื้อกูลต่อการปฏิบัติงาน
มากมาย ดังนี้  
  1) ทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  2) การสร้างความจงรักภักดีมีสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 
  3) เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุมความประพฤติของพนักงาน
เจ้าหน้าที่ให้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันด ี
  4) สร้างสามัคคีธรรมและก่อให้เกิดพลังร่วมในหมู่คณะ ทําให้เกิดพลังสามัคคีอันสามารถ
จะฝ่าฝันอุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 
  5) เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
  6) เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการ
ต่าง ๆ ขององค์การ 
  7) ทําให้เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 
  ขวัญมีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล ขวัญทําให้เกิดความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน 
กําลังขวัญที่ดีจะทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์การ (บรรยงค์ โตจินดา, 2546)  
ถ้าบุคคลในองค์การหรือพนักงานมีขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานก็จะทําให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ได้ และยังสามารถสร้างความมีวินัยความรับผิดชอบต่อกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ 
พนักงานมีความเข้าใจในองค์การของตนมีความคิดริเริ่มที่จะทํากิจกรรมต่าง  ๆ มีความเชื่อมั่นใน
องค์การ มีความสามัคคีที่จะทําให้ผ่านอุปสรรคได้ในยามคับขัน (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2537) ขวัญ
ของบุคคลและของหมู่คณะไม่สามารถแยกจากกันได้ งานบริหารงานบุคคลจึงต้องเสริมสร้างขวัญ
ให้กับพนักงานเพ่ือให้งานดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ขวัญเป็นทั้งความต้องการทั้งด้านร่างกาย 
และจิตใจต้องการการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หมู่คณะที่ตนสังกัดอยู่ มีความเชื่อมั่นในจุดมุ่งหมาย
ของกลุ่มมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม การมีขวัญของกลุ่มในแนวทางเดียวกัน จะทําให้กลุ่มของ
บุคคลนั้นมีขวัญในการทํางานสูง และมีความพึงพอใจที่จะทํางาน มีความรับผิดชอบมีความยินดีที่          
จะปฏิบัติงาน เพราะขวัญกําลังใจมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจอย่างมากถ้าเกิดความไม่พอใจใน
การทํางานจะทําให้ไม่มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดข้ึนด้วย (ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว, 2542) ถ้าหาก
บุคคลหรือกลุ่มมีขวัญดีในการทํางานก็จะสามารถทําองค์การให้ได้รับประโยชน์จากการปฏิบัติงาน
หลาย ๆ ด้าน ดังนี้ 
  1) เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการทํางานอย่างพร้อมเพรียง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
  2) สร้างเสริมความเข้าใจอันดี ขจัดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ระหว่างบุคคลในองค์การเพ่ือให้เข้าใจ
เป็นแนวทางเดียวกันของนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  3) ทําให้เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองค์การ 
  4) สร้างความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะในองค์การ 
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  5) สร้างความสามัคคีธรรมในหมู่คณะ ทําให้เกิดพลังร่วมกันที่จะสามารถขจัดปัญหา             
และอุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 
  6) เป็นการสนับสนุนและจูงใจให้สมาชิกในองค์การเกิดความคิดริเริ่มในการทํากิจกรรมต่าง ๆ 
  7) เป็นการสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การให้ข้อเสนอแนะหรือออกความคิดเห็นต่าง ๆ ใน
การปรับปรุงองค์การให้ดีข้ึน 
  ดังนั้น จะเห็นได้ว่าขวัญมีความสําคัญต่องานบริหารบุคคลขององค์การมาก เพราะงาน
บริหารงานบุคคลจะต้องเสริมสร้างขวัญของบุคคลหรือพนักงาน เพราะขวัญมีความเกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างใกล้ชิด ถ้าหากขวัญดีการปฏิบัติงานก็จะเกิดประสิทธิภาพ ถ้าหากขวัญ
ไม่ดีก็ไม่สามารถทําให้บุคคลทํางานได้อย่างเต็มที่ ทําให้เกิดผลกระทบต่อองค์การในหลาย  ๆ           
ด้านด้วยกัน คือ ผลกระทบต่องาน ต่อความร่วมมือ รวมถึงผลผลิตที่ออกจากองค์การ ความ
กระตือรือร้นในการทํางาน วินัย ความสัมพันธ์กันในหน่วยงานผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง
ผู้มารับบริการจากองค์กรด้วย 
  ขวัญเป็นนามธรรมที่ไม่มีรูปร่าง ซึ่งมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับแรงจูงใจที่จะสนองความ
ต้องการของมนุษย์ ถ้ามีแรงจูงใจต่ําก็จะทําให้ขวัญต่ําหรือขวัญเสีย ถ้ามีแรงจูงใจสูง ก็จะทําให้มีขวัญดี
หรือขวัญสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับ ศจี อนันต์นพคุณ (2542) ที่กล่าวว่า ถ้าหากผู้บริหารต้องการให้
คนทํางานเพ่ือความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว  ผู้บริหารจะต้องเข้าใจ
พ้ืนฐานที่สําคัญในการจูงใจก่อน และเป็นไปในทางเดียวกับ ธงชัย สันติวงษ์ (2543) ที่กล่าวว่า จาก
การศึกษาข้อสรุปที่ปรากฎค่อนข้างแน่ชัด ก็คือ การจูงใจ ขวัญของคนงาน และผลผลิตจะมี
ความสัมพันธ์กันเสมอถ้าหากขวัญของคนงานดีหรืออยู่ในระดับสูงแล้ว ก็จะทําให้ผลผลิตสูงด้วย 
กล่าวคือ  ถ้าบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มองเห็นช่องทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถตอบสนองสิ่งจูงใจที่
ตนมีอยู่แล้ว ก็จะทําให้ขวัญของเขาดีและอยู่ในระดับสูง การจูงใจ (Motivation) เป็นวิธีการที่จะชัก
นําพฤติกรรมผู้อ่ืนให้ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจ 
(Motive) เหตุนี้แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องเกี่ยวโยงกับสิ่งเร้าหรือแรงจูงใจ ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าการจูงใจ 
หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีได้ทั้ง
ภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคลก็คือ ความต้องการ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538)   
  สมคิด บางโม (2542) กล่าวว่า การเสริมสร้างขวัญในการทํางานมีวิธีการสําคัญหลายประการ 
ดังนี้ 
  1) สัมพันธภาพระหว่างผู้จัดการกับพนักงาน มีความสัมพันธ์กันดี เห็นอกเห็นใจ นับถือ    
ซึ่งกันและกัน ผู้บริหารต้องเป็นผู้นําที่ดี เป็นที่พ่ึงและแก้ปัญหาได้ บริหารงานด้วยความเป็นธรรม 
ผู้จัดการต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 
  2) วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าที่แท้จริง ไม่ว่าจะทํางานอะไร ถ้ารู้ว่าสิ่งที่ตนทํานั้นมีค่า         
มีประโยชน์อย่างแท้จริง ผู้ปฏิบัติย่อมตั้งใจทํางานที่มีคุณค่านั้น ๆ มากว่างานที่ไม่มีประโยชน์หรือ    
คุณค่าน้อยถ้าเงินเดือนเท่า ๆ กันย่อมสนใจทํางานที่มีคุณค่ามากกว่า 
  3) สถานที่ทํางาน หรือสิ่งแวดล้อมในการทํางานที่ดี การจัดสถานที่ทํางานสะอาดมีเครื่อง
อํานวยความสะดวกเหมาะสม แสงสว่างเพียงพอ ฯลฯ สามารถทํางานได้รวดเร็วและอยู่กับโต๊ะทํางาน
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มากขึ้นและได้ผลงานมากขึ้น ทําให้พนักงานรักและพอใจในการทํางาน ห้องพักควรจัดให้สะอาด
เรียบร้อย มีสิ่งอํานวยความสะดวกพอสมควร 
  4) ความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมั่นใจอยู่เสมอว่า
ตําแหน่งหน้าที่ที่ดํารงอยู่นั้นมั่นคงถาวร มิใช่อาจจะล้มเลิกไปเสียเมื่อใดก็ได้ ทั้งนี้รวมทั้งองค์การนั้น
จะต้องเป็นองค์การที่ถาวรด้วย 
  5) โอกาสก้าวหน้าทุก ๆ คนย่อมมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้าต่อไป ไม่ว่า     
การงานที่ตนกระทํานั้นจะเป็นอะไร ผู้บริหารที่ดีจะต้องพยายามสนับสนุนให้บุคลากรของตนก้าวหน้า
ต่อไปให้มากท่ีสุด หาโอกาสให้ได้รับตําแหน่งหน้าที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ไปเรียนต่อหรือเข้ารับการอบรม
สัมมนา 
  6) รายได้และสวัสดิการ รายได้ของบุคคลต้องให้เหมาะสมกับงานและค่าครองชีพให้
สามารถครองชีพอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน สวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน
ประจําที่ควรจัดให้มี เช่น ที่พักอาศัย ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร ค่าพยาบาล สหกรณ์ออมทรัพย์ 
พาหนะรับส่ง  รวมทั้งเบิกจ่ายได้ในเวลาอันรวดเร็วอย่างไรก็ตาม  การเสริมสร้างขวัญในการทํางาน  
แม้จะได้ทําหลายประการและหลาย ๆ อย่างพร้อมกันก็ตาม สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชานับว่าสําคัญที่สุด แม้งานจะดี สถานที่ทํางานดี มีโอกาสก้าวหน้า ในการทํางาน          
และรายได้ดีมากก็ตามหากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ถูกกับผู้บริหารเสียแล้ว สิ่งต่าง  ๆ เหล่านี้ก็หามี
ความหมายไม่ขวัญก็คงไม่ดีอย่างแน่นอน 
 
2.6 ลักษณะของขวัญก าลังใจในการท างาน 
  ขวัญในการปฏิบัติงานมีความหมายกว้างขวางครอบคลุมภาวะจิตใจของบุคลากรแต่ละคน 
สุพัตรา เดชาติวงศ์ (2518) ให้ความเห็นว่า การที่จะทําให้ทุกคนมีขวัญในการปฏิบัติงานดี ย่อมอาศัย
ปัจจัยหลายประการ แต่ปัจจัยที่สําคัญที่สุดก็คือตัวผู้บริหารนั่นเอง   
  เดวิส (Davis, 1951 อ้างถึงใน สุพัตรา เดชาติวงศ์, 2518) ลักษะของขวัญกําลังใจในการ
ทํางานประกอบด้วย 6 ประการ ดังนี้ 
  1) ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้นําหรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา   
ผู้ร่วมงาน เพราะผู้นําเป็นเสมือนหมุดเชื่อมโยงความเข้าใจอันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติ งาน   
ดังนั้น สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและผู้ร่วมงานจึงมีความสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างขวัญ              
และความสําเร็จขององค์การอย่างมากมาย 
  2) ความพึงพอใจในงานที่ทําอยู่ เพราะในการทํางานนั้นถ้าได้ทํางานในสิ่งที่ตนพึงพอใจ       
ย่อมได้ผลมากกว่าการทํางานที่ไม่พอใจ 
  3) ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลัก และการดําเนินงานขององค์การของพนักงาน
เจ้าหน้าที่และผู้ร่วมงานตลออดจนการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การ สิ่งเหล่านี้เป็นเรื่อง
สําคัญมาก เพราะถ้าทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ มีความซาบซึ้งถึงระบบการทํางานขององค์การแล้ว 
เขาเหล่านี้จะอุทิศเวลาให้กับงาน 
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  4) บําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ดี ย่อมเป็นเครื่องจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน มีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วยความขยันขันแข็ง 
มั่นใจและมีกําลังขวัญดี 
  5) ความยุติธรรมในปัจจัยของการทํางาน เช่น งบประมาณและอํานาจหน้าที่ตลอดจน
สภาพของการทํางานที่ถูกต้องตามสุขลักษณะ บรรยากาศดี มีเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานครบถ้วน เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
  6) สุขภาพของผู้ปฏิบัติงานรวมทั้งสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิต อารมณ์ ของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ทั้งที่เป็นผลโดยตรงจากผู้นั้นเองหรือมาจากที่อ่ืน เช่น   
ปัญหาครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน เมื่อมีปํญหาเหล่านี้แล้วเขาเหล่านั้นย่อมไม่อุทิศเวลาให้แก่การปฏิบัติงาน
ให้เกิดผลดีได ้
  แอนเดอร์สัน และแวน ไดค์ (Anderson & Van Dyke, 1963 อ้างถึงใน สุพัตรา เดชาติวงศ์, 
2518) ได้อธิบายว่า ขวัญในการปฏิบัติงานในโรงเรียนก็เช่นเดียวกับกิจกรรมของหมู่คณะอ่ืน ๆ และได้
จําแนกองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของอาจารย์เป็น 10 ประการ คือ 
  1) ความเห็นพ้องต่อจุดประสงค์ 
  2) ความร่วมมือในการกําหนดนโยบาย 
  3) การใช้ความสามารถให้เป็นประโยชน์ และรู้สึกในความสําเร็จ 
  4) ความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้บริหาร 
  5) การมีความสัมพันธ์อันดีของคณะอาจารย์ 
  6) ความสัมพันธ์กับชุมชน 
  7) สุขภาพทางกายและทางจิต 
  8) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
  9) ความสัมพันธ์อันดีระหว่างอาจารย์และนักเรียน 
  10) ปัญหาส่วนตัวของอาจารย์ 
  เบรช  (Brech, 1966 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2542) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง
กับขวัญในการปฏิบัติงานว่ามี 11 ประการ คือ 
  1) ความรู้สึกม่ันคงในงาน 
  2) รายได้เพียงพอสําหรับครอบครัวในระดับท่ีมีเหตุผล 
  3) มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
  4) ได้รับความยุติธรรม 
  5) สถานภาพในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
  6) ผู้ร่วมงานมีโอกาสรับรู้ข่าวสารขององค์การ มีการสื่อความหมายเพ่ือความเข้าใจและให้
เกิดความร่วมมือ 
  7) มีภาวะผู้นําที่ดี 
  8) การค้นหาวิธีพัฒนางาน 
  9) ความภาคภูมิใจในงานและผลผลิต 
  10) การมีโครงการนิเทศที่ดี  
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  11) การปรึกษาหารือร่วมกัน 
  โอวาร์ด (Ovard, 1966 อ้างถึงใน ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว, 2542) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ขวัญในการปฏิบัติงานว่ามี 2 ปัจจัยใหญ่ ๆ คือ 
  1) ปัจจัยทางด้านวัตถุ ได้แก่ เงินเดือน การลาป่วย การประกันทางเวชกรรมและการรักษา 
พยาบาล ระเบียบวาระการพ้นจากงาน สิ่งอํานวยความสะดวกสบาย เครื่องมือเครื่องใช้และการบริการ 
และปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
  2) ปัจจัยทางด้านมนุษยสัมพันธ์ อันเป็นการบริหารแผนใหม่ตามแนวมนุษยสัมพันธ์การให้
ความสนใจและเอาใจใส่เป็นพิเศษ บุคคลจะรู้สึกในความสําคัญของตัวเอง 
  ซิสัน (Sison, 1966 อ้างถึงใน บรรยงค์  โตจินดา, 2546) กล่าวว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพล
ต่อขวัญในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัยที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
  1) บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การของสถานศึกษา ได้แก่ พื้นฐานทางการศึกษา ฐานะ
ทางเศรษฐกิจ สังคม บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงานที่ทํา และความรับผิดชอบ  
  2) การบริหารองค์การ ได้แก่ โครงสร้างของระบบงาน วิธีการบริหารงาน ความมั่นคงใน
การทํางาน ประสิทธิภาพในการบริหารองค์การของหัวหน้าหน่วยงาน 
  3) สภาพการสื่อสารภายในหน่วยงาน ได้แก่ ระบบสื่อสาร การประชาสัมพันธ์ การประสานงาน 
รวมทั้งความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน 
  4) ระเบียบกฎหมาย ข้อบังคับ งบประมาณที่ได้รับ อํานาจการบังคับบัญชา นโยบาย
แผนงานและโครงการต่าง ๆ 
  5) ปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ สิ่งแวดล้อม การพักผ่อน กิจกรรมทางสังคม
ความรู้สึกมีส่วนร่วม ความรู้สึกประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
  ฟลิปโป (Flippo, 1971 อ้างถึงใน บรรยงค์  โตจินดา, 2546) ให้ความเห็นว่าองค์ประกอบ
แห่งขวัญและกําลังใจมี 10 ประการ คือ 
  1) เงินเดือน 
  2) ความมั่นคง 
  3) สภาพในการทํางาน 
  4) ความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง 
  5) ลักษณะและรูปแบบแสดงของการปกครองบังคับบัญชา 
  6) โอกาสก้าวหน้า 
  7) ความเข้าใจกับเพ่ือนร่วมงาน 
  8) ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 
  9) สถานะทางสังคม  
  10) การมีโอกาสประกอบกิจกรรมที่มีค่า 
  มูร์ และเบอรนส์ (Moore & Burns, 1962 อ้างถึงใน พูลสุข สังข์รุ่ง, 2546) สรุปว่าปัจจัยที่
มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานมีทั้งสิ้น 14 ประการ คือ 
  1) ปริมาณงาน 
  2) สภาพในการทํางาน 
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  3) ค่าจ้าง 
  4) สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
  5) สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
  6) ค่าตอบแทน 
  7) ความเชื่อมั่นต่อระบบบริหาร 
  8) ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
  9) ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
  10) สถานภาพและการยอมรับ 
  11) การติดต่อสื่อสาร 
  12) ความมั่นคงในงานและสัมพันธภาพในการทํางาน 
  13) การได้รับการยอมรับ  
  14) โอกาสก้าวหน้า 
 
2.7 ทฤษฎีขวัญก าลังใจในการท างาน 
  ไวส์  (Wiles, 1953 อ้างถึงใน ปรียาพร  วงศ์อนุตราโรจน์, 2547) กล่าวถึง ความพึงพอใจ
ในการทํางานอันเป็นปัจจัยสร้างขวัญในการปฏิบัติงานไว้ 8 ประการ คือ 
  1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) บุคคลในองค์การต้องมีความม่ันคงปลอดภัยและความ
เป็นอยู่ที่ดี  แต่มิใช่ความหรูหรา  หากแต่เป็นความต้องการรักษามาตรฐานของการดํารงชีวิต ดังนั้น  
จึงควรสร้างสภาพการทํางานที่ดีและเงินเดือนที่เหมาะสม การที่จะพัฒนาการศึกษาให้เจริญก้าวหน้า
และการปรับปรุงโครงการต่าง ๆ ของครูในการที่จะเสริมสร้างสภาพสวัสดิการ ความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น
กว่าเดิม ความมั่นคงปลอดภัยจะรวมไปถึงการได้ครอบครองเป็นเจ้าของบ้านหรือที่ดิน การได้รับ
บําเหน็จบํานาญ การรักษาพยาบาล การประกันสุขภาพอนามัย ตลอดจนการเข้าร่วมสหภาพแรงงานด้วย 
  2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี (Working Condition) บุคคลในองค์การต้องการทํางาน
ที่ดี ซึ่งเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ สภาพแวดล้อมการทํางานที่ดึงดูดใจ มีความสะอาด เครื่องมือ
ทันสมัย  สนับสนุนให้ได้รับความสะดวกสบายต่าง ๆ จากฝ่ายบริหาร นอกจากนี้ ไวส์ ยังได้กล่าวถึง  
โรงเรียนในฐานะองค์การหนึ่งจะต้องมีลักษณะพิเศษแปลกออกไป กล่าวคือ ควรมีการจัดสภาพ
ห้องเรียนด้วยเฟอร์นิเจอร์ดอกไม้ รูปภาพ ภาพแขวนต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะเปลี่ยนแปลงเคลื่อนย้ายได้ง่าย
เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพการเรียนการสอน  และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งของสภาพการทํางานที่ดี  
คือควรมีห้องพักท่ีน่าอยู่ มีเงินใช้จ่ายเพ่ือให้เกิดความสะดวกสบายและดึงดูดใจ ซึ่งจะทําให้สภาพขวัญ  
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเพ่ิมความกระตือรือร้นในการทํางานและมีความภาคภูมิใจ   
ในองค์การ 
  3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of Belonging) บุคคลที่เข้ามาอยู่ในองค์การ ในระยะ
เริ่มแรก ควรได้รับการต้อนรับช่วยให้คุ้นเคยกับบุคคลอ่ืน โดยให้มีโอกาสอยู่ร่วมกันทําให้ได้รู้จักกัน                  
มีการพบปะวางแผนโครงการและกิจกรรมพิเศษ ผู้บริหารจึงควรเน้นคุณค่าและความสําคัญของ          
เอกบุคคล โดยทําให้รู้สึกว่าหากขาดบุคคลใดบุคคลหนึ่งไปแล้ว อาจมีข้อผิดพลาดเกิดข้ึนได้ 
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   นอกจากนี้ การเข้ามามีส่วนร่วมในโครงการต่าง ๆ ได้แก่ การจัดสถานที่ กระบวนการ
เรียนการสอนเป็นการเพ่ิมให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นเจ้าของเนื่องจากได้รับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์
ความรู้สึกเป็นเจ้าของในลักษณะการเข้ามามีส่วนร่วมในโครงการต่าง ๆ นี้ อาจเป็นไปในรูปของความ
เป็นเพื่อนกันภายในกลุ่ม 
  4) การได้รับความยุติธรรม (Fair Treatment) บุคคลในองค์การต้องการได้รับการปฏิบัติ
อย่างยุติธรรม และพอใจที่จะได้รับการขอร้องให้ปฏิบัติงานมากเสียกว่าที่จะถู กจัดกลุ่มให้ทํางาน          
ซึ่งภาระหน้าที่ด้านงานอาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งของความพึงพอใจ รวมไปถึงปัญหาเรื่องเงินเดือนที่กลุ่ม
บุคคลคิดว่าไม่ยุติธรรม และถ้าหากเงินเดือนเป็นความลับด้วยแล้วก็จะเกิดความไม่ไว้วางใจต่อ         
การบริหาร และเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้น การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิภาพ  
เพ่ือลดความรู้สึกที่ได้รับจากการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 
  5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน (A Sense of Achievement) เนื่องจากต้องการจะรู้ว่าคน
จะมีศักยภาพและความสามารถในการทํางานและนอกจากนี้ยังต้องการรู้ถึงความก้าวหน้าในด้านงาน 
ดังนั้น ผู้บริหารควรจะช่วยได้ โดยการสร้างโครงการประเมินผลที่ดี เพ่ือให้เห็นความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าของผลงาน อีกทั้งยังต้องการที่จะเรียนรู้กระบวนการทักษะใหม่ ๆ ดังนั้น จึงควรจัดกิจกรรมเสริม 
เพ่ือให้เพ่ิมความม่ันใจและความรู้ความสามารถ 
  6) ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ (A Feeling of Importance) บุคคลในองค์การจะมี
ความรู้สึกสําคัญในด้านงาน โดยเฉพาะเกิดจากการยอมรับจากผู้บริหาร และบุคคลร่วมงานในองค์การ
และชุมชน นอกจากนี้ผู้บริหารอาจทําให้งานมีคุณค่ามากขึ้น โดยนอกจากจะยอมรับในงานที่ปฏิบัติแล้วยัง
ทําให้บุคคลรู้ว่า ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในตัวบุคคลนั้นด้วย การชมเชยอย่างจริงใจอาจเป็นรูปแบบ
หนึ่ง ในการกระตุ้นให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่า ตนเองมีความสําคัญ และเกิดความพึงพอใจ ตลอดจน
การให้คําปรึกษาหารือก่อนปฏิบัติงานและยอมให้มีการแสดงความคิดเห็น 
  7) การมีส่วนร่วมกําหนดนโยบาย (Participation in Policy Formulation) บุคคลมีความ
ต้องการมีส่วนร่วมในการกําหนดอนาคตตนเอง งานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ถ้าหากเป็นงาน
ที่ให้โอกาสมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย เพ่ือปกครองตนเอง จึงทําให้บุคคลในองค์การชอบความ
เป็นประชาธิปไตย เพราะสามารถเปลี่ยนแปลงในนโยบายที่ตนไม่ชอบได้ ซึ่งความต้องการมีส่วนร่วม
ในการกําหนดนโยบายนี้เกิดขึ้นจากความมีอิสระภาพ และความต้องการด้านความสําคัญ ดังนั้น
ผู้บริหารสามารถทําให้บุคคลในองค์การ  มีความพึงพอใจและมีขวัญในการปฏิบัติงานมากขึ้นด้วยการ
สนับสนุนให้บุคคลในองค์การเข้าร่วมในคณะกรรมการกําหนดนโยบาย เมื่อบุคคลในองค์การได้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจด้านนโยบายแล้วจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ 3 ประการ คือ รู้สึกว่าตนเองมี
ความสําคัญเพราะมีสิทธิ์มีเสียงในการตัดสินใจ ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ มีความรับผิดชอบต่อ
จุดประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การและพยายามทําให้บรรลุผลสําเร็จ 
  8) การยอมรับความสามารถของตนเอง (Self-Respect) จะเกี่ยวพันกับการมีความรู้สึก   
เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนที่ทํางานร่วมกับตนเองเป็นความต้องการปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่น สิ่งที่แสดง
ถึงการยอมรับความสามารถของตนเองอย่างหนึ่ง คือ วุฒิภาวะ ซึ่งเป็นการบังคับตนเอง ดังนั้นองค์การ
จึงอาจมีกฎระเบียบบ้าง แต่ควรจะเป็นไปในรูปของหลักการแนะนํามากว่าคําสั่ง และถ้าหากกฎระเบียบ
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เกิดจากคณะกรรมการของบุคลในองค์การแล้วจะช่วยลดความตึงเครียดของผู้บริหารและกลุ่มบุคคล   
ในองค์การได ้
  เบนท์เลย์ และเรมเพล (Benttey & Rempel, 1980 อ้างถึงใน ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว, 2542) 
องค์ประกอบที่เก่ียวข้องและสัมพันธ์กับขวัญกําลังใจของครู 10 ประการ คือ 
  1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึงความรู้สึกของครูที่มีต่อ
ผู้บริหารโรงเรียนในด้านต่าง ๆ คือ ความสามารถในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงาน
ของคร ูความสามารถใจการติดต่อสื่อสารและทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ 
  2) ความพอใจในหน้าที่การงาน องค์ประกอบนี้กล่าวถึงความสัมพันธ์กับนักเรียนและความ
พึงพอใจในหน้าที่การสอน ครูรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการทํางาน สนุกสนานกับงานร่วมกับ
นักเรียน และปรารถนาที่จะยึดอาชีพครูต่อไป 
  3) สัมพันธภาพระหว่างครู เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน   
โดยพิจารณาจากความร่วมมือในการทํางานต่าง ๆ การยอมรับในความยุติธรรม จริยธรรม ความสนใจ
และความสามารถของเพ่ือนครู 
  4) เงินเดือน องค์ประกอบนี้กล่าวถึงความรู้สึกของครูที่มีต่อเงินเดือนที่ตนเองได้รับ            
และนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือน ความรู้สึกเกี่ยวกับความคุ้มค่าของเงินเดือนที่ได้รับกับการทํางานของ
ตนเอง ความพึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน 
  5) ปริมาณการสอน เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึง งานที่เกี่ยวข้องกับงานธุรการ งานทะเบียน
ต่าง ๆ ความล่าช้าของระบบ งานทางด้านสังคม งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการพัฒนาตนเอง 
  6) หลักสูตร องค์ประกอบนี้กล่าวถึงปฏิกิริยาของครูที่มีต่อหลักสูตรของโรงเรียนด้านที่
เกี่ยวกับการสนองตอบความต้องการของผู้เรียน การคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการ
เตรียมให้นักเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 
  7) สถานภาพของครู เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึง การเสาะแสวงหาเกียรติยศชื่อเสียงความ
มั่นคงและผลประโยชน์ที่ได้จากการสอน ตลอดจนการเป็นที่ยอมรับของสังคม 
  8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา องค์ประกอบนี้กล่าวถึง ความเข้าใจและความเต็มใจที่
ชุมชนจะเข้ามามีบทบาทช่วยเหลือในกิจการต่าง ๆ ของโรงเรียน 
  9) อาคารสถานที่และการบริการ เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึงความเพียงพอและเหมาะสม
ของอาคารสถานที่ เครื่องมือเครื่องใช้และอุปกรณ์ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการให้บริการและความ
สะดวกในการเบิกอุปกรณ ์
  10) ภาวะกดดันของสังคม เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึง ความสนใจและความคาดหวังของ
สังคมที่เกี่ยวข้องกับตัวครูในด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม ความมีเสรีภาพที่
ครูจะอภิปรายปัญหาต่าง ๆ ในชั้นเรียน  
  การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้ถูกวิธีนั้น จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาทําความเข้าใจ
เกี่ยวกับทฤษฎีต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อขวัญและกําลังใจ ซึ่งสามารถสรุปทฤษฎีให้เหมาะสมกับขวัญ          
และกําลังใจ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจ 5 ทฤษฎี ดังนี้ 
  1) ทฤษฎีความต้องการตามลาดับขั้นของ Maslow 
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   ทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้นของ Maslow (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ, 
2541) (Maslow’s Hierarchy of Needs) กล่าวว่าความต้องการของคนเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจ 
และความต้องการของคนมีข้อสังเกต ดังนี้ 1) คนเรามีความต้องการไม่สิ้นสุดเมื่อได้รับการตอบสนอง
จากความต้องอย่างหนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการในสิ่งอ่ืนต่อไปไม่มีวันสิ้นสุด 2) ความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองจะทําให้เกิดการจูงใจที่จะทําพฤติกรรมส่วนความต้องการที่จะได้รับการ
ตอบสนองแล้ว จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป 3) ความต้องการของคนจะเป็นลําดับขั้น โดยเริ่มจาก
ความต้องการพ้ืนฐานที่จําเป็นไปสู่ความต้องการไปในระดับสูงขึ้น และความต้องการในระดับต้นจะ
เป็นพ้ืนฐานของความต้องการในระดับสูงขึ้น คนจึงจําเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็น
ลําดับขั้น จึงจะพัฒนาความต้องการในระดับสูงขึ้นทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้นของ Maslow 
ผู้บริหารสามารถจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นและมีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ ด้วยการ
นําทฤษฎีตามลําดับขั้นความต้องการของ Maslow มาประยุกต์ใช้ ได้ดังนี้ 
   ขัน้ที ่1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ที่จําเป็นต่อการดํารงชีวิต เช่น ความต้องการน้ํา อาหาร อากาศ การพักผ่อนนอนหลับ ขับถ่าย ความ
ต้องการทางเพศ คนจําเป็นจะต้องได้รับการตอบสนองด้านร่างกายอย่างเพียงพอ จากนั้นจึงจะเริ่ม
ความต้องการในขั้นต่อ ๆ ไป เพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านนี้ องค์การจึงต้องอาศัยการจูงใจ
ด้วยการให้ผลตอบแทนเพ่ือให้ร่างกายสุขสบาย เช่น อาหาร เสื้อผ้า เครื่องนุ่งห่ม ของใช้ต่าง ๆ 
บ้านพักที่อยู่อาศัย การได้รับการเยียวยารักษาโรคและการมีสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการทํางาน
ที่ถูกสุขลักษณะอนามัย การตอบสนองดังกล่าวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จ่ายเป็น
ค่าตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการ 
   ขั้นที ่2 ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) 
เป็นความต้องการในขั้นที่สอง ซึ่งคนมีความต้องการความปลอดภัยในชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน หน้าที่
การงาน เช่น มีความเป็นอยู่ปลอดภัย ไม่มีอันตรายจากโจรผู้ร้าย ไม่มีการทําร้าย การคุกคาม เสี่ยงภัย 
ทําให้ได้รับความเจ็บปวด อันตรายทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนมีหน้าที่ การงาน รายได้ที่มั่นคง 
สม่ําเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การที่ผู้บริหารจูงใจด้วยการ สร้าง ความรู้สึกไม่หวาดระแวง 
เกรงกลัว แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม่หวาดหวั่นที่จะ
ถูกปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผล หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม ซึ่งหมายถึงพนักงานทุกคนรู้สึกว่ามี
หลักประกันความม่ันคงและปลอดภัยในหน้าที่การงาน 
   ขั้นที ่3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance Needs) 
หรือความต้องการด้านสังคมและความรัก (Social and Love Needs) เป็นส่วนหนึ่งของสังคม เมื่อ
บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกาย และมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยแล้ว ก็จะพัฒนา
ความต้องการความรักจากบุคคลรอบข้าง ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกของกลุ่ม ของครอบครัว 
ต้องการได้รับความใส่ใจและเป็นที่รักของเพ่ือน การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ได้รับความรัก ความอบอุ่น จากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความห่วงใย ดูแล ช่วยเหลือ          
เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารได้ให้ความสําคัญและตอบสนองความต้องการ
ดังกล่าว การสร้างวัฒนธรรมองค์การ ด้วยการจัดให้มีกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การให้พนักงานได้มีโอกาส
พบปะสังสรรค ์แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 
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   ขั้นที่ 4 ความต้องการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการการได้รับความนับถือ 
ความมีชื่อเสียงเกียรติยศ เพ่ือทําให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําสิ่งต่าง ๆ 
ให้ประสบความสําเร็จ จนเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น ทําให้เกิดความเชื่อมั่นว่าตนก็สามารถทําได้ การจูงใจ
พนักงานประเภทนี้ จึงไม่ใช่เงินเดือน สวัสดิการหรือความมั่นคง แต่เป็นการยอมรับความสามารถ 
และให้โอกาสมีส่วนร่วมในการบริหารกิจการ ผู้บริหารอาจพิจารณามอบหมายงานการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหน่งที่สูงขึ้น การมอบหมายให้เป็นตัวแทนองค์การไปเข้าร่วมประชุม เป็นต้น การกระทําดังกล่าว
แสดงว่าผู้บริหารไว้วางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู้ และเชื่อม่ันว่าพนักงานสามารถทําได้ดี 
   ขั้นที่ 5 ความต้องการความสาเร็จในชีวิต (Need for Self Actualization) เป็นความ
ต้องการที่จะใช้ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู่ ทําในสิ่งที่สามารถจะทําได้ เช่น ความต้องการเป็น
เจ้าของกิจการ นักเขียนที่มีชื่อเสียง กล่าวโดยสรุปคือ ความต้องการได้รับความสําเร็จและสมหวังใน
สิ่งที่ตนหวังหรือต้องการ ผู้บริหารจูงใจพนักงานให้รู้ถึงความสําเร็จของตน เช่น การจัดโครงการ
พนักงานดีเด่น การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรติคุณต่อความสําเร็จของพนักงาน เป็นต้น 
  2) ทฤษฎีลําดับความต้องการ: ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
   ทฤษฎีลําดับความต้องการ (Need Theories) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(Alderfer’s ERG Theory) ทฤษฎีความต้องการ Alderfer หรือเรียกอีกอย่างว่า ทฤษฎี ERG (ERG 
ย่อมาจาก Existence Relatedness-Growth Theory) Alderfer เป็นเจ้าของทฤษฎี ซึ่งเน้นการทํา
ให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใด          
จะเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ ความต้องการตาม
ทฤษฎี ERG มีน้อยกว่าความต้องการตามลําดับขั้นของ Maslow 
   Alderfer (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ, 2541) ได้แบ่งความต้องการของ
บุคคลออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
   2.1) ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่
ต้องการการตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิต เป็นความต้องการได้รับการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ ต้องการ
อาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย เครื่องใช้ต่าง ๆ ยารักษาโรค ผู้บริหารจึงควรตอบสนองความต้องการด้วย
การให้ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจ้าง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน 
ได้รับความยุติธรรม มีการทําสัญญาว่าจ้างการทํางาน เป็นต้น 
   2.2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการของบุคคล 
ที่จะมีมิตรไมตรีมีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่แวดล้อมในการทํางานผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร
ในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การ
จัดกิจกรรมที่ทําให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม เกิดสถานภาพที่ยอมรับทางสังคม 
   2.3) ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุดของ
บุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และต้องการความสําเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุน
ให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง หรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่งานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่
ความสําเร็จ 
   ทฤษฎี ERG นี้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2543) จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ 
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   2.4) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นคือ หากความ
ต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น               
ถ้าพนักงานได้รับการตอบสนองด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ดังนี้ ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะมีอยู่สูง 
   2.5) ขนาดของความต้องการ (Desire Strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ํา
กว่า (เช่น ความต้องการด้านการอยู่รอด) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะยิ่งทําให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงกว่า (เช่น ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้างาน
ได้รับการตอบแทนด้านค่าจ้างและอ่ืน ๆ (ความต้องการอยู่รอด) มากพอแล้วนั้น หัวหน้างานคนนั้นก็
จะต้องการได้รับการยอมรับและนับถือจากลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
   2.6) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) ถ้าหากความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะทําให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ําลงไป         
มีความสําคัญมากข้ึน ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้างานไม่อาจมีโอกาสที่จะได้ 
   เปลี่ยนไปทํางานใหม่ที่ท้าทายมากขึ้น (ความก้าวหน้าและเติบโต) กรณีเช่นนี้ หัวหน้า
งานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและต้องการที่จะได้รับความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน               
และลูกน้องในกลุ่ม (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
   ลักษณะตามข้อสมมติฐาน และข้อแตกต่างที่เห็นได้ชัดระหว่างทฤษฎีความต้องการของ 
Maslow และของ Alderfer จะอยู่ที่ลักษณะของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายในความต้องการประเภท
ต่าง ๆ กล่าวคือ ตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow นั้น ความต้องการจะได้รับการตอบสนองเป็นขั้น ๆ 
และก้าวหน้าขึ้นไปเรื่อย กล่าวคือ เมื่อใดที่ความต้องการระดับต่ําได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการ         
ที่อยู่ในลําดับที่สูงขึ้นก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีความต้องการ ERG ก็มีสภาพเหมือนกันในแง่นี้    
แต่ทฤษฎี ERG จะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังด้วย กล่าวคือ ถ้าความต้องการใดไร้การตอบสนอง 
ประเภทความต้องการที่มีผลสูงก็จะถอยกลับไปสู่ประเภทความต้องการที่อยู่ต่ํากว่า และจากความจริง
ข้อนี้เอง ที่ทําให้ผู้บริหารสามารถทราบถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความต้องการ
ก้าวหน้าเติบโต หรือความต้องการความสัมพันธ์ ซึ่งในสถานการณ์เช่นว่านี้ Alderfer ชี้ให้ทราบว่า
ประเภทของความต้องการที่อยู่ต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ถ้าหากความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ไม่ได้รับการตอบสนองเมื่อใด เมื่อนั้นความต้องการอยู่รอดจะเพ่ิมความสําคัญขึ้นอย่าง
รวดเร็ว 
  3) ทฤษฎีความต้องการ: ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
   ทฤษฎีความต้องการ (Need theories) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
two-Factor Theory) Frederick Herzberg เป็นเจ้าของทฤษฎี ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจ
และธํารงรักษา (Motivation Maintenance Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ สุขอนามัย (Motivation 
– Hygiene Theory) 
   Frederick Herzberg (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ, 2541) ได้แบ่งปัจจัยการจูงใจ
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   3.1) ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นให้
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ผลผลิตเพ่ิมขึ้นทําให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดแรงจูงใจ ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับ 
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การชมเชยยกย่อง การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานในขั้นสูงขึ้นไป 
โอกาสในการเจริญก้าวหน้า การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง การมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก เป็นต้น ปัจจัย
ดังกล่าวทําให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดในด้านดี ซึ่งจัดเป็นความต้องการในขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ของ
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow คือ ความต้องการการยกย่องนับถือ และต้องการความสําเร็จ 
   3.2) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ทํา ไม่ใช่ปัจจัยที่จูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ            
อัตราค่าจ้าง ความมั่นคง สภาพการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์
กับความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัย และความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม   
ตามทฤษฎีความต้องการ Maslow 
   ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้นและพยายาม
ทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นเมื่อต้องการจูงใจการทํางานของบุคคล ผู้บริหารจึงควร
มอบหมายงานที่ท้าทายให้บุคคลมีความรับผิดชอบสูงขึ้น ตลอดจนสนับสนุนให้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น 
จะทําให้พนักงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   หากขาดปัจจัยสุขอนามัย อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่พนักงานได้ เช่น การนัดหยุด
งานของบริษัทห้างร้านหรือโรงงาน เพ่ือเรียกร้องค่าจ้างแรงงาน ผู้บริหารจึงมักจัดโครงการด้าน
ผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพ่ือให้คนทํางานพึงพอใจ แต่จริง ๆ แล้วเป็นเพียงสิ่งที่พยุง หรือธํารงรักษาไว้
และป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ และรวมตัวกันเรียกร้องหรือต่อรองเท่านั้น 
   ทํานองเดียวกัน ปัจจัยสุขอนามัยไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะทําให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น แต่ถือเป็น
ขอกําหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ทําอยู่เท่านั้น แม้ว่าปัจจัยด้านนี้จะไม่ได้เป็น
สิ่งจูงใจคนงานภายในองค์การ แต่ถ้าหากว่าไม่มีปัจจัยเหล่านี้แล้ว ย่อมจะก่อให้ เกิดความไม่พอใจกับ
พนักงานได้ สําหรับปัจจัยด้านนี้ที่มีในองค์การที่เป็นทางการนั้นได้แก่ การลาป่วย การลาพักร้อน         
และโครงการที่เก่ียวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
   ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ได้รับการศึกษาให้กว้างขวางออกไปอีกจนกระทั่งมี
ความเชื่อว่า ความต้องการทางด้านการจูงใจจะประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงกับปัจจัย
ที่เก่ียวข้องด้านการบํารุงรักษา ซึ่งมีความสําคัญพอสรุปได้ ดังนี้ 
   1) งานที่มีความท้าทายก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรู้สึกก้าวหน้า ได้รับการยกย่อง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่านี้ถือเป็น
สิ่งจูงใจพนักงานให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
   2) กฎในการทํางาน แสงสว่าง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส ค่าจ้าง ผลประโยชน์
พิเศษและอ่ืน ๆ หากเป็นไปอย่างไม่เหมาะสมอาจเป็นสิ่งที่ทําให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ทํางานได้ 
   3) พนักงานจะเกิดความไม่พอใจ เมื่อโอกาสที่เขาจะได้รับความรู้สึกเกี่ยวกับความสําเร็จ
ของงานถูกขจัดออกไป ทําให้มีความรู้สึกท่ีไม่ดีเกิดขึ้น และหาข้อผิดพลาดจากสภาพแวดล้อม 
   4) เมื่อปัจจัยด้านการจูงใจ เช่น ความก้าวหน้า ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และการยก
ย่องไม่ได้รับการตอบสนอง ผู้ปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปัจจัยด้านการบํารุงรักษา 
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   5) ความต้องการด้านการบํารุงรักษาจะลดลงหากความต้องการด้านการจูงใจได้รับการ
ตอบสนองความพอใจแล้ว 
   แนวคิดของ Herzberg ได้นํามาใช้ทั้งในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมและวงการรัฐบาล
อย่างกว้างขวาง และใช้เป็นรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล โครงการฝึกอบรมการ
พัฒนาการบริหารงานและในการสรรหาตัวบุคคล นอกจากนี้ยังนํามาใช้ในการสํารวจขวัญการควบคุม
คุณภาพ การบริหารค่าจ้างเงินเดือนและการขยายงานอีกด้วย การนําเอาแนวคิดนี้ไปใช้กับการ
บริหารงานได้ถูกต้องจะก่อให้กิจการงานบรรลุความสําเร็จเป็นส่วนใหญ่ 
   การนําทฤษฎี Herzberg มาใช้เพ่ือให้เกิดการจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับสูงจะต้อง
ดําเนินการ ดังนี้ 
   1) ให้พนักงานแต่ละคนมีความพอใจขณะทํางาน โดยพนักงานจะได้รับปัจจัยความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานอย่างพอเพียงโดยพิจารณาจ่ายค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม 
   2) จะต้องป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการทํางานมีการจัดระบบการ
สื่อสารให้ติดต่อกันได้ท้ัง 2 ทาง คือ จากผู้บริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมายังผู้บริหาร 
   3) จัดให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจสูงในการทํางาน ด้วยการจ่ายค่าจ้างในอัตราที่สูง           
มีหลักประกันในอาชีพ มีสภาพการทํางานที่ดี 
   4) จัดให้พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะต้องมีทั้งโอกาส ตําแหน่งหน้าที่ 
และมีจํานวนเพียงพอสําหรับความก้าวหน้าของพนักงานที่มีผลงานดี ความประพฤติดี เป็นหน้าที่              
และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้องมีการวางแผน จัดกรอบอัตรากําลังของบริษัทไว้เป็นแผน
ระยะสั้น 1-3 ปี และแผนระยะยาว 5 ปี 
  4) ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
   ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (สมาน อัศวภูมิ, 2551) เป็นแนวคิดในการอธิบายว่ามนุษย์
โดยทั่วไปแบ่งเป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ มนุษย์ที่มีพฤติกรรมแบบบวกและพฤติกรรมแบบลบ บุคคลที่มี
พฤติกรรมแบบบวก เป็นพวกที่ต้องการเป็นตัวของตัวเอง พร้อมที่จะดําเนินชีวิตด้วยตนเองโดยไม่ต้อง
มีใครควบคุม หรือบังคับ เรียกว่ากลุ่มที่มีพฤติกรรมตามทฤษฎี Y ส่วนอีกกลุ่มหนึ่งเป็นพวกที่ไม่ค่อย
กระตือรือร้น ชอบหลบเลี่ยง และต้องมีการควบคุมบังคับจึงจะทํางาน กลุ่มนี้เป็นพวกที่มีพฤติกรรม
ตามทฤษฎี X ในการบริหารองค์การ ถ้าผู้บริหารเชื่อหรือเห็นว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นพวกทฤษฎี Y             
ก็จะให้เกียรติ ให้รับผิดชอบตนเองและไม่ต้องควบคุมมากนัก ในทางตรงกันข้าม หากเขาเห็นว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นพวกที่มีพฤติกรรมตามทฤษฎี X ก็จะมีการควบคุมบังคับ และลงโทษเพ่ือให้บุคคล
เหล่านี้ทํางาน 
   จากแนวคิดของ McGregor ซึ่งเป็นผู้นําเสนอทฤษฎีนี้มีข้อสันนิษฐาน (Assumption) 
ในการบริหารงานบุคคลทั้งสองกลุ่ม สรุปได้ดังนี้ข้อสันนิษฐานบุคคลกลุ่มทฤษฎี X ที่สําคัญ ได้แก่ 
   4.1) บุคคลโดยทั่วไปมักมีนิสัยไม่ชอบการทํางาน ดังนั้นถ้าสบโอกาสก็จะอู้งาน หรือโยน
งานให้พ้นตัวไป 
   4.2) เมื่อคนไม่ชอบการทํางาน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีการบังคับ ควบคุม หรือขู่เพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางาน 
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   4.3) บุคคลโดยทั่วไปจะขาดความกระตือรือร้น หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบแต่ต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัย และรางวัลตอบแทนเหนือสิ่งอ่ืนใด 
   4.4) บุคคลโดยทั่วไปจะขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 
   4.5) เมื่อคนส่วนใหญ่เห็นแก่ตัวและเห็นแก่ได้จึงไม่ค่อยสนใจเป้าหมายขององค์การมากนัก 
  5) ทฤษฎีการจูงใจในความสาเร็จของ McClelland 
   McClelland (1985, อ้างถึงใน ธร สุนทรายุทธ, 2551) ผู้สร้างทฤษฎีการจูงใจใน
ความสําเร็จหรือแรงจงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) โดยศึกษาระดับความต้องการใน
ความสําเร็จของมนุษย์ โดยมีที่มาจากความต้องการสําคัญ 3 ประการ คือ 
   5.1) ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affilliation-n Aff) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
   5.2) ความต้องการมีอํานาจ (Need for Power-n Pow) หรือแรงจูงใจใฝ่อํานาจ 
   5.3) ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement-n Ach) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
   McClellan ได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก ในความต้องการที่จะทํางานให้สําเร็จหรือ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และได้ศึกษาถึงลักษณะของผู้ที่จะประสบความสําเร็จสูง (High Achiever) ว่าจะมี
ลักษณะของการกล้าเสี่ยงอยู่พอสมควร แต่ทั้งนี้ต้องไม่เป็นการเสี่ยงมากจนเกินไป และก็ไม่ใช่เป็นคน
ไม่กล้าเสี่ยงเอาเสียเลย บุคคลเหล่านี้ จะเป็นผู้มีความกระตือรือร้นมีความผิดชอบสูง และจะฉลาดใน
การวางเป้าหมายในระยะยาวที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงได้อย่าง เหมาะสม และเขาผู้นั้น
จะต้องมีความสามารถในการบริหารองค์การด้วย และเป็นที่แน่นอนว่าเขาผู้นั้น จะต้องมีความมุ่งมั่น
ในความสําเร็จของงาน และเมื่องานสําเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จนั้น ซึ่งเป็นความพึงพอใจ
ในเนื้องานเอง เขาจะไม่มุ่งผลตอบแทนในลักษณะที่จับต้องเป็นสําคัญ แต่หากเขาบรรลุความสําเร็จ
ของงานตามปรารถนา เขาจะได้รับรางวัลเป็นผลพลอยได้ตามไปด้วย แต่รางวัล เช่น เงินนั้นไม่ใช่สิ่งที่
เขาต้องการเป็นพ้ืนฐาน เงินอาจเป็นเพียงเครื่องวัดผลงาน และเป็นเครื่องประเมินผลความก้าวหน้า
เท่านั้น ผู้ที่มุ่งความสําเร็จของงาน จึงมีใจจดจ่ออยู่กับงาน และใช้ความพยายามอย่างสูงสุด เพ่ือให้
งานสําเร็จด้วยดี บุคคลพวกนี้จะพยายามแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) อยู่เสมอ ทั้งนี้เพ่ือ           
จะประเมินค่าสิ่งที่ตนทํา และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขในขณะ เดียวกันความรวดเร็ว ของข้อมูล
ป้อนกลับที่ได้รับจะมีความหมายยิ่ง ทั้งนี้เพ่ือจะได้ทราบถึงระดับความสําเร็จหรือความล้มเหลว           
และเพ่ือที่จะได้คิดหาวิธีการแก้ไขปัญหา หรือข้อผิดพลาดในงานได้ทันท่วงที 
   ทฤษฎีทั้งห้าที่กล่าวมานั้น นับเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานที่ช่วยทําให้บุคคลได้เห็นสาเหตุหรือ
ที่มาของพฤติกรรมในการจูงใจ ซึ่งรวมเป็นกลุ่มทฤษฎี ที่เน้นเนื้อหาของการจูงใจดังกล่าวมาแล้ว 
อย่างไรก็ตามจะเห็นว่าทฤษฎีต่าง ๆ เหล่านี้ยังไม่ช่วยทําให้เกิดความเข้าใจในความสลับซับซ้อนของ
เรื่องการจูงใจได้อย่างแจ่มแจ้งเท่าที่ควร ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมที่มีความสลับซับซ้อนของมนุษย์นั้น 
มิได้เกิดจากความต้องการ ซึ่งอยู่ภายในตัวมนุษย์เท่านั้น แต่พฤติกรรมของมนุษย์ จะอยู่ภายใต้อิทธิพล
ของปัจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
   เมื่อได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดเรื่องขวัญและกําลังใจในการทํางานข้างต้น            
ทําให้เกิดเป็นแนวคิดต่าง ๆ ที่สําคัญในการนําไปสู่การสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานของครู             
ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาตามแนวความคิดของ ไวส์  (Wiles, 1953) กล่าวถึงปัจจัยสําคัญที่ครูได้รับความ
พึงพอใจในการทํางานอันเป็นปัจจัยสร้างขวัญในการปฏิบัติงานไว้ 8 ประการ คือ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 
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(Security) 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี (Working Condition) 3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of 
Belonging) 4) การได้รับความยุติธรรม (Fair Treatment) 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน          
(A Sense of Achievement) 6) ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ (A Feeling of Iportance) 7) การ
มีส่วนร่วมกําหนดนโยบาย (Participation in Policy Formulation) และ 8) การยอมรับความสามารถ
ของตนเอง (Self-Respect) พบว่าแนวคิดมีความสอดคล้องกับลักษณะการบริหารงานของโรงเรียน
สามารถที่จะนําไปปรับและประยุกต์ใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 
2.8 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ
เขตพ้ืนที่การศึกษา ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ มาตรา 
37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยมี วิสัยทัศน  
พันธกิจ เปาประสงค และระบบบริหารจัดการ  ดังนี้ 
  วิสัยทัศน เปนองคกรหลักในการจัดการศึกษา มุ งใหผู เรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู             
คูคุณธรรมสูความเป็นสากลบนพื้นฐานของความเปนไท  
  พันธกิจ สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพ คุณธรรม โดยสรางภาคี
เครือขายใหมีส่วนรวมในการพัฒนาผูเรียน บุคลากร ระบบบริหาร ระบบประกันคุณภาพ การจัดการ
เรียนรูที่เนนผูเรียนเป็นสําคัญ ภายใตการใชเทคโนโลยีและภูมิปญญาไทย 
  เปาประสงค  
  1) ดานสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประชากรทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 12 ป อยางทั่วถึงเทาเทียมกันตามศักยภาพ  
  2) านการพัฒนาการจัดการและคุณภาพการเรียนรู ผูเรียนทุกคนไดรับการศึกษาโดยยึด          
ผูเรียนเป็นสําคัญ พัฒนาผูบริหารใหมีศักยภาพการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ผู เรียนทุกคนไดรับ
การศึกษาอยางมีคุณภาพตามหลักสูตร และใชเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ  
  3) ดานความสามารถในการแขงขัน ผู เรียนทุกคนไดรับการพัฒนาดานภาษา ทางด้าน  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร เทคโนโลยี ดานอาชีพ เพ่ือการพ่ึงพาตนเอง และการพัฒนาการแขงขัน
ความสามารถ ดานกีฬา ภาษาตางประเทศ และอาชีพในระดับนานาชาติ  
  4) ดานระเบียบ วินัย คุณธรรม จริยธรรม ครู อาจารย และผูเรียน ไดรับการพัฒนาดาน
การรักษาระเบียบวินัย จรรยาบรรณ ดานคุณธรรม จริยธรรม ตามหลักธรรมทางศาสนา ที่ตัวเองนับถือ 
  กลยุทธ  
  1) สรางความเสมอภาคและเพ่ิมโอกาสเขาถึงบริการ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การขยายการ
จัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาเพ่ิมข้ึน  
  2) พัฒนาหลักสูตร ปฏิรูปการเรียนรู เพ่ือเปนฐานในการเรียนรูตลอดชีวิตและการดํารงชีพ  
  3) สรางพลังขับเคลื่อนการพัฒนาระบบบริหารจัดการที่มุ งผลสัมฤทธิ์และระบบประกัน
คุณภาพ  
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  4) เพ่ิมศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความสามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
  5) สงเสริมการสรางและการใชนวัตกรรม เทคโนโลยี แหลงเรียนรูจากภูมิปญญาทองถิ่น  
  6) ระดมสรางภาคีเครือขายทางการศึกษาและทรัพยากรเพ่ือการศึกษาตลอดทั้งการ
บริหารจัดการทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
  7) พัฒนามาตรฐานใหผูเรียนมีความรูความสามารถใหทัดเทียมกันสูการแขงขันระดับชาติ
และประเทศที่พัฒนาแลว  
  8) พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมขาราชการครูและผูเรียนตามหลักธรรมทางศาสนาและภูมิปญญาไทย  
  ระบบบริหารจัดการ  
  1) จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคล้อง
กับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความตองการ
ของทองถิ่น  
  2) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหนวยงานในเขต
พ้ืนที่การศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ ตรวจสอบ 
ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว  
  3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา   
  4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  5) ศึกษาวิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม สนับสนุน 
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
  8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค กรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ            
และสถาบันอ่ืนที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  9) ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัย และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  
  10) ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 
  11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกร
ปกครองส่วนทองถิ่น ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  12) ปฏิบัติหนาที่อ่ืน เกี่ยวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิไดระบุใหเปนหนาที่ของ
ผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นท่ีไดรับมอบหมาย  
  การดําเนินงานเพื่อสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู  
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  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีการจัดทําแผนงบประมาณ สรางสังคมแห่ง
การเรียนรูตลอดชีวิต พัฒนาคนใหมีความรูคูคุณธรรมและจริยธรรม และมีการดําเนินโครงการที่
เกี่ยวของกับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู หลายโครงการ สรุปไดดังนี้ 
  1) เพ่ิมประสิทธิภาพผูบริหารการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จัดใหมีการ
พัฒนาความรู ความเชี่ยวชาญใหกับผูบริหารอยางตอเนื่อง ในการบริหารราชการแนวใหม สอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน มีการจัดประชุมผูบริหารสถานศึกษา การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
และการศึกษาดูงาน โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้  
   1.1) เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาไดรับทราบขอมูล ขาวสาร กฎระเบียบ ขอบังคับ
รวมทั้งนโยบาย และแนวทางการบริหารงานของทางราชการที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
   1.2) เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาไดประมวลความรูดานตาง ๆ ในสวนที่เปนประโยชน
นําไปประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ให เหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป  
   1.3) เพ่ือสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษาในดานตาง ๆ ใหทันสมัยนําไปสูการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดและมีคุณธรรม จริยธรรม  
   1.4) เพ่ือสรางความมีสวนรวมในหมูผูบริหารสถานศึกษา ไดแลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติ 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  
  2) พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยี เพ่ือสนับสนุนการบริหารและการจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสถานศึกษาในสังกัดอยางมีระบบ โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้  
   2.1) เพ่ือนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยสนับสนุนการบริหารจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตามวิวัฒนาการทางวิทยาศาสตรของโลก 
   2.2) เพ่ือพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
และสถานศึกษาอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ  
   2.3) เพ่ือพัฒนาระบบบริหารและการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช
ระบบขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีเปนฐานในการพัฒนา  
  3) การนิเทศติดตามและประเมินผลโรงเรียนในสังกัด ทั้งระบบ คือ กระบวนการบริหาร 
กระบวนการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ    
  4) การจัดทําแหลงสารสนเทศ แหลงการเรียนรู และภูมิปญญา โดย ศึกษาขอมูลจากแหล่ง
ทุติยภูมิ ไดแก เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และทางอินเทอรเน็ต มีการเก็บขอมูลโดยใชการสํารวจ 
และศึกษาขอมูลเชิงลึกแหลงการเรียนรูและภูมิปญญาทองถิน 
  5) สงเสริมใหสถานศึกษามีหลักการบริหารที่ดี ตามหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม ความ
โปร่งใส การมีสวนรวม การมีความรับผิดชอบ และการใชงบประมาณอยางคุมคาและมีประโยชน  
  6) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา   
 
2.9 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
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  2.9.1 งานวิจัยในประเทศ  
   ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนารูปแบบขององคการ
แห่งการเรียนรูที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยในประเทศไทย และทดสอบความเปนไปไดของรูปแบบองค
การแหงการเรียนรูที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการสราง
รูปแบบ ไดแก ผูเชี่ยวชาญในเรื่ององคการแหงการเรียนรู จํานวน 18 คน ซึ่งไดมาโดยการคัดเลือก
แบบเจาะจง เก็บรวบรวมโดยใชเทคนิคเดลฟาย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คามัธยฐาน 
(Median) และคาพิสัยระหว่าง ควอไทล (Inerquartile Range) กลุมตัวอยางที่ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช ไดแก ผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 201 คน เครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ลการวิจัยพบวา รูปแบบที่เหมาะสมขององคการแหงกา
รเรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยตามแนวคิดของผู เชียวชาญ พบวา ประเด็นสําคัญที่       
กอใหเกิดหลักการทั้ง 5 ตามแนวคิดของเซ็งจ ประกอบดวย หลักการที่ 1 ความรอบรูแหงตน ไดแก
การสรางแรงบันดาลใหเกิดความอยากที่จะเรียนรู และความสามารถปรับเปลี่ยนความกดดันในการ
ทํางานใหเปนแรงกระตุนที่นํามาสรางสรรคผลงานได หลักการที่ 2 การสรางแบบจําลองความคิด        
ไดแก การมีทักษะในการฟงและมีการเปดใจที่จะยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและการใชแหลงความรู
หลาย ๆ แหลง เพ่ือเปนขอ มูลในการตัดสินใจ หลักการที่ 3 การสรางวิสัยทัศนรวม ไดแก พนักงานต
องมีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน และการยอมรับวา ความสําเร็จขององคการเป
นภาระงานของพนักงานทุกคน หลักการที่ 4 การเรียนรูเปนทีม ไดแก การพัฒนาและสงเสริมระบบ
การทํางานเปนทีม และการสรางแรงยึดเหนี่ยวระหวางสมาชิกในทีม หลักการที่ 5 ความคิดเชิงระบบ 
ไดแก มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูที่ทํางานในหนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน 
และการมีความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของงาน สวนแนวคิดของผูบริหารมหาวิทยาลัย
เอกชน พบวา ประเด็นสําคัญที่กอใหเกิดหลักการทั้ง 5 ประกอบดวย หลักการที่ 1 ไดแก การมีสติ
และฝกจิตใจใหมีความมุงมั่นในการใฝเรียนใฝรู และการใชขอมูล ขอเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการ
คิดวิเคราะหและตัดสินใจ หลักการที่ 2 ไดแก การปรับระบบการศึกษาที่สามารถสอนใหคิดและวิ
เคราะหไดดวยตนเอง และการใชแหลงความรูหลาย ๆ แหลงเพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินใจ หลักการที่ 
3 ไดแก การยอมรับความสามารถของผูอ่ืน และการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หลักการที่ 4 ไดแก
การมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม และการมีกระบวนการฝกอบรมสมาชิก
ในทีมและหลักการที่ 5 ไดแก การมีความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของงาน และระบบ โครงสราง 
นโยบายและระบวนการทํางานขององคการตองมีการออกแบบใหสามารถดัดแปลงแกไข มีความยืด
หยุนและตอบสนองตอสิ่งที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกองคการ 
   สุวณี ตีรถะ (2549) ได้ศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดนครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณา
ในรายองค์ประกอบพบว่าอยู่ในระดับสูง 3 ด้าน คือ ด้านภาวะกดดันในชุมชน ด้านความพอใจใน
หน้าที่การงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนครูตามลําดับ การวิเคราะห์เปรียบเทียบขวัญและกําลังใจ     
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ในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูจําแนกตามเพศไม่แตกต่าง 
จําแนกตามตําแหน่งหน้าที่การงานพบว่าในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ธีรยุทธ จิ่มอาษา (2550) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า ระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 อยู่ในระดับมากทั้งใน
ภาพรวมและรายด้าน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงอยู่ ในระดับมากทั้งใน
ภาพรวมและรายด้าน ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน และด้าน
มนุษยสัมพันธ์อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
   ทวีศักดิ์ มโนสืบ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ศักยภาพขององค์กรในการพัฒนาไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พบว่า ในภาพรวมของบุคลากรมีความคิดเห็นว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล้านนา มีศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรการเรียนรู้ในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็น
ว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา มีศักยภาพในด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงเป็น
อันดับที่ 1 ด้านการจัดการความรู้อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับที่ 2 ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กรอยู่ใน
ระดับสูงเป็นอันดับที่ 3 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอยู่ในระดับสูงเป็นอันดับที่ 4 และด้านการเพ่ิม 
อํานาจแก่บุคคลอยู่ในระดับสูงเป็นอันดับสุดท้าย 
   ทวี จันทเพ็ชร์ (2550) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานปุ๋ย           
ศิริจันทร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีความคิดเห็นปัจจัยเกี่ยวกับงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยคือ ด้านบรรยากาศในที่ทํางาน ด้านตําแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านสวัสดิการ ตามลําดับ 
ด้านลักษณะงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงานมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากโดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยคือ ด้านความม่ันคงในการทํางาน ด้านการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ด้านความสําเร็จใน
การทํางาน และด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ตามลําดับ 3) พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน        
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพนักงาน
ที่มีระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการทํางานต่างกัน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุ ตําแหน่งงานต่างกัน         
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ 4) ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านสวัสดิการ ตําแหน่งงาน 
ค่าตอบแทน และบรรยากาศในที่ทํางาน มีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับขวัญ             
และกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนด้านลักษณะงาน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
   ดวงรัตน์  มุงคุณคําชาว (2552) ได้ทําจัยเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ทั้ง 8 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านโครงสร้างขององค์การ 
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ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการสร้าง
นวัตกรรม ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการพัฒนาความเป็นองค์การวิชาชีพ ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรม
องค์การ และด้านการจูงใจและขวัญกําลังใจ  
   สะอ้าน ลุนพรหม (2553) ได้ทําวิจัยเรื่องการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
และการพัฒนาทีมงาน ของโรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน์ สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 
พบว่า 
   1) การศึกษา สภาพ ปัญหา ความคาดหวัง แนวทาง ความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้และการพัฒนาทีมงานของโรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน์ พบว่า สภาพปัญหา มีการปฏิบัติงานเป็น
เพียงทีมงานเล็ก ๆ ที่ร่วมคิด ร่วมแก้ไขปัญหาภายในองค์การ ความคิดในด้านการพัฒนาองค์การเกิด
จากทีมงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับหัวหน้างาน บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ           
และไม่มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของการทํางานเป็นทีม ไม่มีความเชื่อมั่นในทีมงาน
ขาดความเป็นเอกภาพ มีวัฒนธรรมการเคารพผู้อาวุโสทําให้ผู้ที่มีอายุน้อยกว่า หรือไม่กล้าแสดง
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ บุคลากรบางส่วนมุ่งเน้นผลประโยชน์ส่วนตนที่จะได้รับมากกว่า
ความสําเร็จขององค์การ การทํางานยังต้องรอรับคําสั่งจากผู้บังคับบัญชาเท่านั้นจึงจะปฏิบัติ โดยผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องมีความคาดหวังว่า อยากให้โรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน์จะได้รับการพัฒนาให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ แนวทางในการพัฒนา คือ การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้แก่คณะครู 
พัฒนาศักยภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการทํางงานเป็นทีมโดยการร่วมปฏิบัติภารกิจ 
และพัฒนาคุณภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยระบบการนิเทศติดตามผลการดําเนินงาน 
   2) วิธีดําเนินการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาทีมงานของ
โรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน์ โดยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้แก่คณะครู เรื่องการทํางานเป็นทีม
ให้แก่คณะครู โดยการมอบหมายภารกิจให้ร่วมกันปฏิบัติภายในโรงเรียน และพัฒนาคุณภาพความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยระบบการนิเทศติดตามผลการดําเนินงานหลังจากการดําเนินการ
พัฒนาผ่านไป 
   3) ผลการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาทีมงานของ
โรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน์ พบว่า คณะครูมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม มุ่งมั่นและ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาองค์การมีความภาคภูมิใจในการส่วนหนึ่งของทีมงาน ส่งผลโดยตรงต่อการ
พัฒนาในด้านการเรียนการสอนจัดการเรียนการสอน ทําให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ
ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ พบว่า ผู้เรียนมีการพัฒนาไปในทางที่ดี
ขึ้น มีผลงานด้านวิชาการเชิงประจักษ์ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนมีการเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่ดีขึ้นได้เรียนรู้อย่างมีความสุข กล้าคิด กล้าแสดงออก มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน ๆ และครูดีขึ้น
ผู้บริหารเกิดภาวะผู้นําทางวิชาการและได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายอย่างดี ส่งผลต่อการพัฒนา
องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งระบบ 
  2.9.2 งานวิจัยตางประเทศ  
   นาเปียร์ (Napier, 2000) ได้ทําการวิจัยขวัญของครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
พบว่า ขวัญของครูสัมพันธ์กับความเข้าใจและความซาบซึ้งของผู้บริหารที่มีต่อครูเป็นรายบุคคล        
ความม่ันใจและความสามารถของผู้บริหาร ความช่วยเหลือที่ครูได้รับจากการพิจารณาปัญหาด้านวินัย  
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การให้ครูมีส่วนร่วมกําหนดนโยบายที่จะส่งผลมาถึงตัวครู ความพอเพียงของสิ่งอํานวยความสะดวก
และอุปกรณ์ต่าง ๆ ความเพียงพอในอุปกรณ์การสอน การมอบหมายการสอนที่เหมาะสม ความ
ยุติธรรม  และการมอบหมายงานพิเศษให้เท่าเทียมกัน การฝึกทางวิชาชีพแก่ครูประจําการ ความ
มั่นคงในอาชีพนโยบายการให้ออกจากงาน ความยุติธรรมในการแจกจ่ายชั่วโมงสอน  และเงินเดือนที่
เท่าเทียมกันกับบุคคลอื่นที่ใช้เวลาศึกษามาเท่ากัน 
   โมเนนท์ (Moilanen, 2001) ได้ทําการวิจัยเรื่องเครื้องมือตรวจวินิจฉัยองค์การ          
แห่งการเรียนรู้ (Diagmostic Tools for Leaming Organization) ผลการวิจัยพบว่า เครื่องมือตรวจ
วินิจฉัยองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถวัดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยเครื่องมือวัดมีความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา มีค่าความเชื่อมั่นระหว่าง 0.5141 และ 0.8617 
   นอเซล (Noxcl, 2003) ได้วิจัยเรื่องการเผยแพร่นวัตกรรมในองค์การแห่งการเรียนรู้
ผู้บริหารโรงเรียนแถบออนตาริโอ ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ พบว่า ครูส่วนใหญ่ใช้คอมพิวเตอร์ในการ
สร้างสรรค์งาน สร้างบทเรียน การประเมินผล และพิมพ์จดหมายถึงผู้ปกครองนักเรียน พบว่าไม่ได้รับ
การฝกึอบรมให้ใช้คอมพิวเตอร์ ขาดพนักงานพัฒนาระบบที่จะปรับปรุงเครื่องมือให้มีความทันสมัย 
และขาดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคที่คอยให้การสนับสนุน ดังนั้นการที่จะเผยแพร่นวัตกรรมในองค์การ
แห่งการเรียนรู้ คงไม่ใช่แต่เพียงการเตรียมอุปกรณ์ด้านคอมพิวเตอร์เพียงอย่างเดียว ยังคงต้อง
สนับสนุนทางด้านอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องอีกอ้วย 
   สมิท (Snith, 2003) ได้วิจัยเรื่องมหาวิทยาลัยองค์การแห่งการเรียนรู้:เป็นการพัฒนา
รูปแบบแนวคิด จุดมุ่งหมายของการศึกษามี 2 ข้อ 1) ต้องการพัฒนารูปแบบความคิดของมหาวิทยาลัย          
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 2) ต้องการศึกษากรณีศึกษาของมหาวิทยาลัย โดยใช้แนวคิดที่ถูก
พัฒนา โดย Senge ใช้หลักห้าประการขององค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า  1) รูปแบบ
ความคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่นําเสนอในมหาวิทยาลัยมีคุณค่ามาก 2) การสะท้อนความคิดถูก
รวบรวมเข้ามาเป็นหลักการที่ 5 ของรูปแบบ 3) ยังขาดความชัดเจนเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพขององค์กรและพนักงาน 4) มุมมองของเจ้าหนาที่ถูกแยกออกและขาดความเกี่ยวข้องใน
องค์การรวมทั้งเสนอแนะว่าประเด็นที่ควรจะศึกษาต่อไปในอนาคตคือ กรสกัดสิ่งที่เกี่ยวข้องในองค์กร 
รวมทั้งเสนอแนะว่าประเด็นที่ควรศึกษาต่อไปในอนาคต คือ การสกัดสิ่งที่เกี่ยวข้องสําหรบอนาคตให้
นํามาเป็นรูปแบบต่อไป 
   สโตเวอร์ (Stover, 2003) ได้วิจัยเรื่องรายงานการประเมินทางเลือกและการปรับปรุง
โรงเรียน: การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้การทํางานร่วมกัน และการสะท้อนความคิดเห็นเป็น
งานวิจัยเชิงเปรียบเทียบในโรงเรียนสองขนาด โดยใช้วิธีการทํางานร่วามกันและการสะท้อนความ
คิดเห็นเก็บข้อมูลโดยใช้คําถามปลายเปิดสามภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้อง จากการสัมภาษณ์นักเรียนพบ
ข้อวิจัย 4 ข้อคือ 1) รายงานที่มีคุณค่าจะถูกนําเสนอด้วยข้อมูล ที่เกี่ยวกับจุดมุ่งหมายของโรงเรียนพบ
โรงเรียนทุกขนาด 2) รูปแบบผู้นําเป็นปัจจัยสําคัญในกระบวนการบริหาร 3) การมีส่วนร่วมในการ
นําเสนอมีส่วนสําคัญต่อกระบวนการปรับปรุงโรงเรียน 4) ในดานกระบวนการมีข้อจํากัดเล็กน้อย คือ 
การมีส่วนร่วมและการสะท้อนความคิดของผู้เกี่ยวข้องสําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวกับการคิดเชิงระบบ 
   กันเดอร์ (Kardas, 2003) ได้วิจัยเรื่องธุรกิจใน ค.ศ. ที่ 21 จากระบบราชการไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผู้วิจัยสนใจที่จะหาเหตุผลที่ว่าทําไม องค์การอุตสาหกรรมของประเทศ
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สหรัฐอเมริกาจึงไม่สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆในธุรกิจเดียวกันได้ จากการวิจัยพบว่า ธุรกิจ
อุตสาหกรรมในอเมิรกาต้องเปลี่ยนจากระบบราชการไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยอาศัยหลักการ
ของ Senge คือ ผู้นําที่ทํางานเป็นทีม ควรให้ทีมอภิปรายซึ่งกันและกัน จึงจะสนับสนุนให้องค์กร
อุตสาหกรรมในอเมริกาประสบความสําเร็จได้ 
   โครอล (Kolody, 2003) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการวินิจฉัยว่าจะทําอย่างไรให้การเรียนรู้
เกิดขึ้นในองค์กรโดยใช้รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยใช้แนวคิดขอ Senge ที่ประกอบด้วย
หลักการห้าประการ คือ ความเชี่ยวชาญในการสร้างพลังแห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การแบ่งปัน
วิสัยทัศน์ การสร้างรูปแบบแนวคิดและความคิดเชิงระบบการศึกษา แสดงให้เห็นองค์กรที่เข้มแข็งต้อง
มีการแบ่งปันวิสัยทัศน์มีการสนับสนุนจากหลายระดับจากองค์กรเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ
สามารถปรับเปลี่ยนได้เมื่อสภาพแวลด้อมเปลี่ยนไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้เมือ่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนไปเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้เป็นทีม 
   ครอวฟอรด (Crawford, 2004) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผู นําของผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา: การฝกปฏิบัติและความเชื่อในองคการแหงการเรียนรู เพ่ือสํารวจการฝกปฏิบัติและความ
เชื่อดานภาวะผูนําที่ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใช เพ่ือสรางโรงเรียนใหเปนสังคมแหงการเรียนรู
(Professional Learning Organization) ตามกรอบพฤติกรรมการบริหารและความเชื่อ ของ คูซส์ 
และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993) การศึกษาสรางกรอบแนวคิดวัฒนธรรมสังคมแหงกา
รเรียนรูพ้ืนฐานดาน ภาวะผูนํา 5 ประการ ไดแก การสรางวิสัยทัศนรวม การใชแบบจําลองการทํางาน 
การเพ่ิมอํานาจ กระบวนการทาทาย และการกระตุนการตัดสินใจ การวิจัยพบวา ผูบริหารมีความเชื่อ
ในหลักการฝกปฏิบัติ 5 ขอ ซึ่งการฝกภาวะผูนําทําใหเกิดการพัฒนาและความยั่งยืนขององคกร         
แห่งการเรียนรูนั้น การใชขอมูลแข็ง (Hard Data) นําไปสูกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความตองการทีม
ภาวะผู นําของโรงเรียนสนับสนุนให เกิดการปฏิรูปครู และวิสัยทัศน รวมเปนจุดรวมของการ
เปลี่ยนแปลงการเผชิญหนากับปญหาอุปสรรค ไดแก การขาดแคลนเวลา ขนาดของการควบคุม                
และความสามารถดานสติปญญา ไมเปนไปตามกรอบแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู  
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น เนื้อหาสาระมีความ
สอดคล้องกับงานที่ผู้วิจัยได้ศึกษาดําเนินการวิจัยและผลของการวิจัยที่ได้ศึกษามาทําให้ได้ข้อมูล 
แนวทาง วิธีการ ที่จะช่วยให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนด ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา                 
ความสัมพันธ์ระหว่างการนําองค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้ในโรงเรียนกับขวัญกําลังใจในการทํางานของ
ครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
  การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญ
ก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา            
มีหัวข้อ ต่อไปนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.1.1 ประชากร 
   ประชากร ได้แก่ ครู ประถมศึกษา จ านวน 188 โรงเรียน แบ่งออกเป็น 3 ขนาด 
ได้แก่ ขนาดเล็กจ านวน 91 โรงเรียน จ านวน  370 คน  ขนาดกลาง จ านวน  85  โรงเรียน จ านวน 
838 คน และขนาดใหญ่ จ านวน 34 โรงเรียน จ านวน 429 คน รวมทั้งสิ้น 1,637 คน  
  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู ประถมศึกษา โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร ของ  
ยามาเน่ (Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 322 คน  
    

สูตร        n      =  2N(e)1
N


 

 
   เมื่อ n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่พอดี 
    N  = จ านวนประชากรทั้งหมด 
    e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด (ส าหรับ
การศึกษานี้ก าหนด = 0.05) 
 

    n       = 2)1,637(0.051
1,637


 

    n = 5.0925
1,637  

    n = 321.45 คน 
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 

ขนาดโรงเรียน 
ประชากรประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างประถมศึกษา 

จํานวนคร ู จํานวนคร ู
ขนาดเล็ก 370 73 
ขนาดกลาง 838 165 
ขนาดใหญ่ 429 84 

รวม 1,637 322 
 
ที่มา: ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา (2558)  
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยสร้างข้ึนโดยศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของมารควอดท (Marquardt, 
1996 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) พลวัตการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ 3) การเสริมความรู้แก่
บุคคล 4) การจัดการความรู้ 5) การน าเทคโนโลยีไปใช้  เครื่องมือการวัด โดยมีระดับ 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู แนวคิดของไวส์  
(Wiles, 1953) ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี  
3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) การได้รับความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 6) ความรู้สึก
ตนเองมีความส าคัญ 7) การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย และ 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง 
เครื่องมือการวัด โดยมีระดับ 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
  การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.3.1 ศึกษาทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับองค์การแห่งการเรียนรู้และขวัญก าลังใจในการท างานเพ่ือน ามาสร้างและพัฒนาเป็นแบบสอบถาม
ส าหรับใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
  3.3.2 ศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถามและก าหนดขอบเขตของเนื้อหาจะสร้างแบบสอบถาม
รวมทั้งสัดส่วนจ านวนข้อค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งขอบเขตของการศึกษาในครั้งนี้  ได้แก่ องค์การแห่ง
การเรียนรู้ชองมารควอดท (Marquardt, 1996) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) พลวัตการเรียนรู้ 2) 
การปรับเปลี่ยนองค์การ 3) การเสริมความรู้แก่บุคคล 4) การจัดการความรู้ 5) การน าเทคโนโลยีไปใช้  
และขวัญก าลังใจในการท างานของครู แนวคิดของไวส์  (Wiles, 1953) ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่           
1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี 3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) การได้รับ
ความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 6) ความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 7) การมีส่วนร่วม
ก าหนดนโยบาย และ 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง 
  3.3.3 สร้างแบบสอบถามที่ก าหนดในข้อ 2 แล้วน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ขอความเห็น                    
จากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องเหมาะสม ให้ครอบคลุมตามกรอบของเนื้อหา
และการใช้ภาษาแล้วน ามาปรับปรุงให้ถูกต้อง 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม เพ่ือให้ข้อเสนอแนะและปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความ
เที่ยงตรงมากข้ึน โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของ ยุทธพงษ์ 
กัยวรรณ์  แปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
   +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
   -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ  
   และเลือกข้อที่มีค่า IOC ค่าน้อยกว่า 0.5 น ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
ผู้เชี่ยวชาญ ได้ค่าระหว่าง 0.67-1.00 
  3.3.5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1984) ทั้งฉบับ 0.77 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ภายหลังจากปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว  ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล
ดังนี้ 
  3.4.1 ขอหนังสือจากตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ถึงผูอ านวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุญาตใชแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล
ในโรงเรียนประถมศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง 
  3.4.2 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปแจกและขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ในการประมวลผล
ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ช่วยในการประมวลผล และการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของมารควอดท
(Marquardt, 1996) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) พลวัตการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ           
3) การเสริมความรู้แก่บุคคล 4) การจัดการความรู้ 5) การน าเทคโนโลยีไปใช้ ซึ่งแต่ละข้อค าถามมีให้
เลือก 5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  และน้อยที่สุด  แนวคิดของ เบส (Best, 1978 
อ้างถึงใน อนุรักษ์  มีเพียร, 2551) ซึ่งแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  4.50-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู แนวคิดของไวส์  (Wiles, 1953) 
ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี 3) ความรู้สึก
เป็นเจ้าของ 4) การได้รับความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 6) ความรู้สึกตนเองมี
ความส าคัญ 7) การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย และ 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง ซึ่งแต่ละ
ข้อค าถามมีให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด แนวคิดของ เบส 
(Best, 1978 อ้างถึงใน อนุรักษ์  มีเพียร, 2551) ซึ่งแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  4.50-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
  การค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน หรือบางครั้งเรียกว่า สหสัมพันธ์อย่างง่าย         
(Simple Correlation) โดยใช้สัญลักษณ์ r ข้อมูลหรือระดับการวัดของตัวแปรแต่มาตราอันตรภาค  
ถึงมาตราอัตราส่วน โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นมักจะใช้สัญลักษณ์ของตัวแปรเป็นตัว
แปร x และ Y โดยค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) จะมีคุณสมบัติ ดังนี้  
  โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1  ≤  r  ≤  +1 ความหมายของค่า r คือ 
  1) ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
  2) ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
  3) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์มาก 
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  4) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามและมี
ความสัมพันธ์มาก 
  5) ค่า r = 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  6) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้ก าหนดไว้  ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998               
อ้างถึงใน ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
  0.91-1.00  สูงมาก 
  0.71-0.90  สูง 
  0.51-0.70  ปานกลาง 
  0.31-0.50  ต่ า 
  0.00-0.30  ต่ ามาก 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)          
โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา  



 
 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
  การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏ ดังนี้ 
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  X  แทน ค่าเฉลี่ย 
  % แทน อัตราร้อยละ 
  S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  n แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างครู 
  Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติในการวิจัย 
  rxy หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  *  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  **  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) พลวัตการเรียนรู้ 
2) การปรับเปลี่ยนองค์การ  3) การเสริมความรู้แก่บุคคล  4) การจัดการความรู้  5) การน าเทคโนโลยีไปใช้ 
 

ตารางท่ี 4.1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์การแห่งการเรียนรู้  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านพลวัตการเรียนรู้ 3.68 0.43 มาก 
2. ด้านการปรับเปลีย่นองค์การ   3.68 0.41 มาก 
3. ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 3.80 0.41 มาก 
4. ด้านการจัดการความรู้   3.77 0.45 มาก 
5. ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ 3.74 0.41 มาก 

รวม 3.73 0.27 มาก   
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  จากตารางที่ 4.1 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
(X = 3.73, S.D. = 0.27)  โดยที่ ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.80, S.D. = 0.41) 
รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้ และด้าน
การปรับเปลี่ยนองค์การ  ( X = 3.68, S.D. = 0.43, 0.41)    
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านพลวัต                

การเรียนรู้  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านพลวัตการเรียนรู้ 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารเป็นผู้แสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 3.43 0.79 ปานกลาง 
2. ผู้บริหารมีกระบวนการการท างานเป็นทีม  3.53 0.65 มาก 
3. ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้การท างานกับครู 3.77 0.72 มาก 
4. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการบูรณาการการเรียนรู้ของ

บุคลากรและทีมงาน 3.77 0.75 มาก 
5. ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิด

เชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 3.90 0.79 มาก 
รวม 3.68 0.43 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านพลวัตการเรียนรู้             
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.43)  โดยที่ ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
พัฒนาความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.90, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ
ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้การท างานกับครู และผู้บริหารส่งเสริมให้มีการบูรณาการการ
เรียนรู้ของบุคลากรและทีมงาน และผู้บริหารเป็นผู้แสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา            
( X = 3.43, S.D. = 0.79)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนด้านการ
ปรับเปลี่ยนองค์การ  

 
การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 

ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนองค์การโดยมีระบบงานที่มี

การกระจายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 3.34 0.68 ปานกลาง 
2. ผู้บริหารมีการจัดท าโครงสร้างองค์การโดยการก าหนด

กลยุทธ์ เป้าหมาย ที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3.42 0.69 มาก 

3. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับองค์ความรู้และสร้างสรรค์       
สิ่งใหม่ ๆ 3.86 0.72 มาก 

4. ผู้บริหารมีการจัดระบบสภาพแวดล้อมและสถานที่
ภายในโรงเรียนที่เอ้ือต่อ การเรียนรู้ 3.83 0.74 มาก 

5. ผู้บริหารสนับสนุนแหล่งทรัพยากรในการส่งเสริม               
การเรียนรู้ให้กับครู 3.85 0.70 มาก 

6. ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าการกล้าเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถแก้ไขปัญหาเกิดขึ้นเฉพาะ
หน้าได้อย่างดี 3.77 0.69 มาก 

รวม 3.68 0.41 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ     
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.41)  โดยที่ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับองค์ความรู้
และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.86, S.D. = 0.72)  รองลงมา คือ ผู้บริหารสนับสนุน
แหล่งทรัพยากรในการส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับครู  และผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนองค์การโดยมี
ระบบงานที่มีการกระจายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ( X = 3.34, S.D. = 0.68)                   
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านการ
เสริมความรู้แก่บุคคล  

 
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้มีอิสระในการเรียนรู้พร้อมทั้งให้
มีการทดลองน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาการศึกษา 3.75 0.76 มาก 

2. ผู้บริหารมีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร เปิดโอกาสให้ครูได้มี
การแสดงความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาตนเอง 3.83 0.74 มาก 

3. ผู้บริหารมีการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ครูได้มี       
ส่วนร่วมในการวางแผนและการพัฒนากลยุทธ์ 3.79 0.70 มาก 

4. ผู้บริหารเป็นทั้งผู้สอน พ่ีเลี้ยงและผู้อ านวยความสะดวก
ในการเรียนรู้ให้กับครูในโรงเรียน 3.78 0.75 มาก 

5. ผู้บริหารสร้างระบบเครือข่ายการเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงานภายในภายนอกและชุมชน  3.87 0.77 มาก 

6. ผู้บริหารจัดระบบการเสริมสร้างพัฒนาบุคลากรในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 3.78 0.69 มาก 

รวม 3.80 0.41 มาก 
 
 

  จากตารางที่ 4.4 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านการเสริมความรู้แก่
บุคคลในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.80, S.D. = 0.41)  โดยที่ ผู้บริหารสร้างระบบเครือข่ายการ
เรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายในภายนอกและชุมชน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.87, S.D. = 0.77)  รองลงมา 
คือ ผู้บริหารมีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร         
เปิดโอกาสให้ครูได้มีการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพัฒนาตนเอง และ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้มีอิสระ
ในการเรียนรู้พร้อมทั้งให้มีการทดลองน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษา (X = 3.75, 
S.D. = 0.76)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนด้านการ
จัดการความรู้   

 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านการจัดการความรู้   

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ จากแหล่งภายใน
และภายนอกในการพัฒนาครูให้เกิดการจัดการเรียนรู้
ในองค์กร 3.70 0.76 มาก 

2. ผู้บริหารจัดท าฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศ เพ่ือใช้ใน
การสืบค้นหาข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 3.78 0.78 มาก 

3. ผู้บริหารจัดท าฐานข้อมูลแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร
โดยให้ทุกหน่วยงานได้น าองค์ความรู้ได้รับการอบรมมา
ถ่ายทอดให้กับครูในองค์กรได้รับทราบและน าไปปฏิบัติ 
ต่อยอดได้อย่างถูกต้อง 3.81 0.71 มาก 

4. ผู้บริหารจัดหาวัสดุอุปกรณ์ สื่อ นวัตกรรมต่าง ๆ             
มาสนับสนุนให้กับครูได้พัฒนางานด้านการวิจัย  เป็นต้น 3.75 0.74 มาก 

5. ผู้บริหารจัดกิจกรรม KM ภายในองค์กร จัดประชุม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อให้ครูได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ 
ร่วมกัน 3.82 0.72 มาก 

รวม 3.77 0.45 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านการจัดการความรู้                
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.77, S.D. = 0.45)  โดยที่ ผู้บริหารจัดกิจกรรม KM ภายในองค์กร 
จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้ความรู้ใหม่  ๆ ร่วมกัน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.82, 
S.D. = 0.72)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดท าฐานข้อมูลแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรโดยให้ทุกหน่วยงาน
ได้น าองค์ความรู้ได้รับการอบรมมาถ่ายทอดให้กับครูในองค์กรได้รับทราบและน าไปปฏิบัติ ต่อยอดได้
อย่างถูกต้อง และผู้บริหารแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ จากแหล่งภายในและภายนอกในการพัฒนาครู
ให้เกิดการจัดการเรียนรู้ในองค์กร ( X = 3.70, S.D. = 0.76) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนด้านการน า
เทคโนโลยีไปใช้   

 
 การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 

ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้   
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ผู้บริหารได้จัดหานวัตกรรม เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน

การบริหารโรงเรียนโรงเรียนอย่างเพียงพอ 3.33 0.80 ปานกลาง 
2. ผู้บริหารสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยีที่

ทันสมัยในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและเหมาะสม 3.54 0.74 มาก 
3. ผู้บริหารน าความรู้ที่ได้จากแหล่งภายนอกและภายใน   

มาสร้างฐานข้อมูลในระบบ เพื่อให้สะดวกในการสืบค้น
และถ่ายโอนความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 3.90 0.69 มาก 

4. ผู้บริหารจัดท าเว็บไซต์โดยการแบ่งองค์ความรู้ออกเป็น
ด้านวิจัย ด้านการเรียนการสอน การบริการ เพ่ือเป็น
ฐานข้อมูลในการเข้ามาศึกษาเรียนรู้ 3.80 0.79 มาก 

5. ผู้บริหารจัดท าเครือข่ายระบบพี่เลี้ยงเพื่อให้รุ่นน้องได้มี
การปฏิบัติไปแนวทางถูกต้อง 3.92 0.68 มาก 

6. ผู้บริหารแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนารูปแบบการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 3.95 0.72 มาก 

รวม 3.74 0.41 มาก 
 
 

  จากตารางที่ 4.6 พบว่า การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้    
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.74, S.D. = 0.41)  โดยที่ ผู้บริหารแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนา
รูปแบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.95, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
จัดท าเครือข่ายระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้รุ่นน้องได้มีการปฏิบัติไปแนวทางถูกต้อง และผู้บริหารได้จัดหา
นวัตกรรม เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารโรงเรียนโรงเรียนอย่างเพียงพอ (X = 3.33, S.D. = 0.80)  
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่         
1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี 3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) การได้รับ
ความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 6) ความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 7) การมีส่วนร่วม
ก าหนดนโยบาย และ 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู  
 

ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านความมั่นคงปลอดภัย 3.80 0.45 มาก 
2. ด้านความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี 3.78 0.48 มาก 
3. ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ 3.75 0.43 มาก 
4. ด้านการได้รับความยุติธรรม 3.96 0.43 มาก 
5. ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 3.95 0.49 มาก 
6. ด้านความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 3.92 0.45 มาก 
7. ด้านการมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 3.77 0.49 มาก 
8. ด้านการยอมรับความสามารถของตนเอง 3.95 0.45 มาก 

รวม 3.86 0.28 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.86, S.D. = 0.28) โดยที่ด้านการได้รับความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.96, 
S.D. = 0.43) รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน และด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ             
( X = 3.75, S.D. = 0.43)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความมั่นคงปลอดภัย  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านความม่ันคงปลอดภัย 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. บรรยากาศองค์กรเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูโดยท าให้
ครมูีความสบายใจที่ได้ท างานไม่มีความรู้สึกว่าถูกกลั่น
แกล้งหรือไม่ได้รับความเป็นธรรมในการท างาน 3.70 0.80 มาก 

2. มีสวัสดิการผลตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ        
และความสามารถของครู 3.77 0.75 มาก 

3. ครูปฏิบัติด้วยความกระตือรือร้นอย่างเต็มความสามารถ 3.88 0.75 มาก 
4. ครูได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ใน

โรงเรียน 3.77 0.76 มาก 
5. มีการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีอย่างเป็นธรรม

และโปร่งใส 3.87 0.75 มาก 
รวม 3.80 0.45 มาก   
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  จากตารางที่ 4.8 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความมั่นคงปลอดภัย ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (X = 3.80, S.D. = 0.45)  โดยที่ ครูปฏิบัติด้วยความกระตือรือร้นอย่างเต็มความสามารถ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.88, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ มีการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี
อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส และบรรยากาศองค์กรเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูโดยท าให้ครูมีความ
สบายใจที่ได้ท างานไม่มีความรู้สึกว่าถูกกลั่นแกล้งหรือไม่ได้รับความเป็นธรรมในการท างาน (X = 3.70, 
S.D. = 0.80) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความพึงพอใจ

ในสภาพงานที่ดี   
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี   

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความสามารถของครู  3.72 0.73 มาก 
2. ห้องเรียนมีความเพียงพอต่อจ านวนนักเรียน 3.85 0.80 มาก 
3. วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ การเรียนการสอนเพียงพอต่อการเรียน

การสอน  3.88 0.79 มาก 
4. ภูมิทัศน์เหมาะสมกับการเรียนรู้ส่งเสริมสมรรถนะการ

เรียนรู้ให้กับนักเรียนได้อย่างเหมาะสม 3.71 0.72 มาก 
5. ห้องพักครูมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องอ านวยความสะดวก ใน

การจัดท าสื่อการเรียนการสอนอย่างเพียงพอ 3.72 0.76 มาก 
รวม 3.78 0.48 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.9 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี   
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.78, S.D. = 0.48) โดยที่ วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ การเรียนการสอน
เพียงพอต่อการเรียนการสอน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.88, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ ห้องเรียนมี
ความเพียงพอต่อจ านวนนักเรียน และ ภูมิทัศน์เหมาะสมกับการเรียนรู้ส่งเสริมสมรรถนะการเรียนรู้
ให้กับนักเรียนได้อย่างเหมาะสม ( X = 3.71, S.D. = 0.72)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึกเป็น
เจ้าของ 

 
การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 

ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การปฏิบัติในองค์กรมีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน 

ยอมรับความคิดเห็นร่วมกันในการปฏิบัติงาน 3.42 0.65 ปานกลาง 
2. มีระบบพี่เลี้ยง รวมถึงครูที่มีประสบการณ์แนะน า

แนวทางให้กับครูรุ่นใหม่ได้มีโอกาสได้อยู่ร่วมกัน 3.46 0.63 ปานกลาง 
3. ครูไดม้ีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานใน

กิจกรรมของโรงเรียน 3.83 0.70 มาก 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการ

ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 3.98 0.68 มาก 
5. ครูได้มีส่วนร่วมในการเข้ามาแก้ไขปัญหาและอุปสรรค

ในการด าเนินงาน 4.04 0.70 มาก 
รวม 3.75 0.43 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.10 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ       
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.75, S.D. = 0.43)  โดยที่ ครูได้มีส่วนร่วมในการเข้ามาแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.04, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
เปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน และ การปฏิบัติในองค์กรมี
ความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นร่วมกันในการปฏิบัติงาน ( X = 3.42, S.D. = 0.65) 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการได้รับ
ความยุติธรรม  

 
การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 

ด้านการได้รับความยุติธรรม 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. มีการจัดโครงสร้าง ระบบงาน ภาระหน้าที่ให้กับครูได้

อย่างยุติธรรม 3.88 0.73 มาก 
2. มีระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมโปร่งใส 4.03 0.71 มาก 
3. มสีวัสดิการ เงินเดือน และระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 4.02 0.73 มาก 
4. ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น และรับฟังความ

คิดเห็นในการแก้ปัญหาบนพื้นฐานความถูกต้อง   3.94 0.69 มาก 
5. มีกระบวนการพิจาณาเป็นขั้นเป็นตอนการลงโทษอย่าง

เป็นธรรมและชัดเจน 3.93 0.70 มาก 
รวม 3.96 0.43 มาก   

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการได้รับความยุติธรรม ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก (X = 3.96, S.D. = 0.43) โดยที่ มีระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม
โปร่งใส มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.03, S.D. = 0.71) รองลงมา คือ มีสวัสดิการ เงินเดือน และระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และมีการจัดโครงสร้าง ระบบงาน ภาระหน้าที่ให้กับครู
ได้อย่างยุติธรรม ( X = 3.88, S.D. = 0.73) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึก

สัมฤทธิผลในการงาน  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมกับศักยภาพของครู 3.88 0.69 มาก 
2. ระบบการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติที่ชัดเจน 3.94 0.84 มาก 
3. กิจกรรมเสริมในการปฏิบัติงาน เช่น ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น 4.00 0.73 มาก 
4. วัตถุประสงค์ในการด าเนินงานอย่างชัดเจนในการด าเนินงาน 3.95 0.78 มาก 
5. นโยบายในการด าเนินงานชัดเจนสร้างประสิทธิภาพ  

และประสิทธิผลในการด าเนินงาน 3.98 0.75 มาก 
รวม 3.95 0.49 มาก   



61 

  จากตารางที่ 4.12 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผล      
ในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.49) โดยที่กิจกรรมเสริมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ทักษะในการปฏิบัติงาน เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.00, S.D. = 0.73) รองลงมา 
คือ นโยบายในการด าเนินงานชัดเจนสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน  และการ
มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมกับศักยภาพของครู ( X = 3.88, S.D. = 0.69) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึก

ตนเองมีความส าคัญ  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความสามารถสูงเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของครูที่ปฏิบัติงาน 3.85 0.69 มาก 

2. การจัดกิจกรรมให้ครูได้มีกิจกรรมระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชนเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับขององค์กรและชุมชน 3.95 0.70 มาก 

3. จัดท าใบประกาศรางวัลการปฏิบัติดีเด่นให้กับครูที่ได้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3.87 0.79 มาก 

4. เปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือในการด าเนินงานต่าง ๆ 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 3.90 0.71 มาก 

5. ครูมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมส าคัญ ๆ ในการโรงเรียน 4.01 0.74 มาก 
รวม 3.92 0.45 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.13 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.92, S.D. = 0.45)  โดยที่ครูมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมส าคัญ ๆ       
ในการโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.01, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ การจัดกิจกรรมให้ครูได้มี
กิจกรรมระหว่างโรงเรียนกับชุมชนเพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กรและชุมชน และได้รับมอบหมายงาน
ที่ใช้ความสามารถสูงเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของครูที่ปฏิบัติงาน ( X = 3.85, S.D. = 0.69)   
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 



62 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการมีส่วนร่วม
ก าหนดนโยบาย  

 
การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 

ด้านการมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 
n = 322 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย           

ในการด าเนินงานของโรงเรียน 3.47 0.76 ปานกลาง 
2. มีการบริหารแบบประชาธิปไตย 3.60 0.71 มาก 
3. ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือให้ลงมติ          

ในการวางนโยบาย 3.85 0.78 มาก 
4. ผู้บริหารให้ความส าคัญ ความไว้วางใจกับครูในการปฏิบัติงาน 3.92 0.73 มาก 
5. ผู้บริหารจัดระบบประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับนโยบายในการ

ด าเนินงานที่ชัดเจน 4.04 0.72 มาก 
รวม 3.77 0.49 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.14 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.77, S.D. = 0.49) โดยที่ผู้บริหารจัดระบบประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับ
นโยบายในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.04, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
ให้ความส าคัญ ความไว้วางใจ กับครูในการปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายในการด าเนินงานของโรงเรียน ( X = 3.47, S.D. = 0.76)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการยอมรับ                  

ความสามารถของตนเอง  
 

การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ด้านการยอมรับความสามารถของตนเอง 

n = 322 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ครูได้รับการยอมรับความสามารถในการมอบหมายงาน
พิเศษให้ปฏิบัติ 

3.96 0.68 มาก 

2. ทมีงานยอมรับและให้ความส าคัญความเป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน 4.06 0.68 มาก 
3. ครูมีความสามารถ วุฒิภาวะ เป็นที่ยอมรับในการปฏิบัติงาน 3.96 0.76 มาก 
4. มีการบริหารงานตาม กฎ ระเบียบ โดยมีคณะกรรมการของ

บุคคลในองค์กรร่วมช่วยลดความตึงเครียดในการบริหารงาน 
3.87 0.68 มาก 

5. มีการประชุมหารือในการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ ให้ครูได้
แสดงความคิดเห็น เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.89 0.77 มาก 

รวม 3.95 0.45 มาก   
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  จากตารางที่ 4.15 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการยอมรับความสามารถ
ของตนเอง ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.45  โดยที่ ทีมงานยอมรับและให้
ความส าคัญความเป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.06, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ 
ครูได้รับการยอมรับความสามารถในการมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ และครูมีความสามารถ วุฒิภาวะ 
เป็นที่ยอมรับในการปฏิบัติงาน และ มีการบริหารงานตาม กฎ ระเบียบ โดยมีคณะกรรมการของ
บุคคลในองค์กรร่วมช่วยลดความตึงเครียดในการบริหารงาน (X = 3.87, S.D. = 0.68)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
  ตอนที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา    
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  จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน
กับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.609 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าการ
จัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ ด้านจัดการความรู้ ด้านปรับเปลี่ยนองค์การ 
ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล และด้านพลวัตการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่           
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.450, 0.421, 0.399, 0.378 และ 0.300 ตามล าดับ 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยท าการสรุป 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะโดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สรุปผลการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 
  5.1.1 ผลการวิเคราะห์การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านพลวัตการเรียนรู้ และด้านการ
ปรับเปลี่ยนองค์การ   
  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครู พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านการได้รับความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับ
ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.609 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การ
จัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ ด้านจัดการความรู้ ด้านปรับเปลี่ยนองค์การ 
ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล และด้านพลวัตการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.450, 0.421, 0.399, 0.378 และ 0.300 ตามล าดับ 

 
5.2 อภิปรายผล 
  5.2.1 ผลการวิเคราะห์การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย 
1) พลวัตการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ 3) การเสริมความรู้แก่บุคคล 4) การจัดการความรู้  
5. การน าเทคโนโลยีไปใช้ ส่วนใหญ่มีการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนรูปแบบของการส่งเสริม
ให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิดเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง การแลกเปลี่ยนการเรียนรู้การท างานกับครู 
และผู้บริหารส่งเสริมให้มีการบูรณาการการเรียนรู้ของบุคลากรและทีมงาน ให้ความส าคัญกับองค์
ความรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ สนับสนุนแหล่งทรัพยากรในการส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับครู สร้างระบบ
เครือข่ายการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายในภายนอกและชุมชน มีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยน  
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การเรียนรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร เปิดโอกาสให้ครูได้มีการแสดงความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนา
ตนเอง จัดกิจกรรม KM ภายในองค์กร จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ 
ร่วมกัน จัดท าฐานข้อมูลแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรโดยให้ทุกหน่วยงานได้น าองค์ความรู้ได้รับการ
อบรมมาถ่ายทอดให้กับครูในองค์กรได้รับทราบและน าไปปฏิบัติ ต่อยอดได้อย่างถูกต้อง  แสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนารูปแบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จัดท าเครือข่ายระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้รุ่นน้องได้
มีการปฏิบัติไปแนวทางถูกต้อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรยุทธ จิ่มอาษา (2550) ได้วิจัยเรื่อง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 พบว่า ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 4 อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน เมื่อพิจารณาตามรายด้าน 
พบว่า ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนมีการสร้างระบบ
เครือข่ายการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายในภายนอกและชุมชน และสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยน
การเรียนรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร เปิดโอกาสให้ครูได้มีการแสดงความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนา
ตนเอง  รองลงมา ด้านการจัดการความรู้ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนได้มีการจัดกิจกรรม KM ภายใน
องค์กรจัดการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้ความรู้ใหม่  ๆ ร่วมกัน รวมถึงการจัดท า
ฐานข้อมูลแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรโดยให้ทุกหน่วยงานได้น าองค์ความรู้ได้รับการอบรมมาถ่ายทอด
ให้กับครูในองค์กรได้รับทราบและน าไปปฏิบัติ ต่อยอดได้อย่างถูกต้อง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
ด้านพลวัตการเรียนรู้ และด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนแสวงหา
ความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลายังน้อย 
  5.2.2 ผลการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครู พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน            
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าการจัดการองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครูในโรงเรียนท าให้ครูมีความครูปฏิบัติด้วยความกระตือรือร้นอย่างเต็มความสามารถ 
ผู้บริหารมีระบบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ 
การเรียน  การสอนเพียงพอต่อการเรียนการสอน ครูได้มีส่วนร่วมในการเข้ามาแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงาน มีระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมโปร่งใส มีการจัด
กิจกรรมเสริมในการปฏิบัติงาน เช่น ทักษะในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ครูมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
ส าคัญๆในการโรงเรียน ผู้บริหารจัดระบบประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับนโยบายในการด าเนินงานที่ชัดเจน 
ทีมงานยอมรับและให้ความส าคัญความเป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุวณี  ตีรถะ (2549) ได้ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
ในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดนครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายด้าน 
พบว่า ด้านการได้รับความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนมีระบบการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างเป็นธรรมโปร่งใส มีสวัสดิการ เงินเดือน และระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม สร้างขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียน รองลงมาด้านความรู้สึก
สัมฤทธิผลในการงาน ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนมีการจัดกิจกรรมเสริมในการปฏิบัติงาน เช่น ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น รวมถึง มีการก าหนดนโยบาย ในการด าเนินงานชัดเจนสร้างประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ทั้งนี้แสดงให้
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เห็นว่าครูยังไม่ได้รับการปฏิบัติในองค์กรมีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นร่วมกัน            
ในการปฏิบัติงาน 
  5.2.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับ
ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก 
ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.609) ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่า
การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนของการน าเทคโนโลยีไปใช้มีผลต่อขวัญในการท างานอย่างมาก 
เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า 
   1) ด้านพลวัตการเรียนรู้ โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับความสัมพันธ์ต่ ามาก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.300) 
   2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับความสัมพันธ์ต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.399) 
   3) ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับความสัมพันธ์ต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.378) 
   4) ด้านการจัดการความรู้ โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับความสัมพันธ์ต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.421) 
   5) ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับความสัมพันธ์ต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.450) 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
   1) การวิเคราะห์องค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า เรื่องของด้านพลวัตการเรียนรู้         
และด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ควรส่งเสริมเรื่องการแสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดระบบการกระจายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน           
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับวุฒิภาวะและระดับการศึกษาเพ่ือให้การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ           
และประสิทธิผล 
   2) การวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครู พบว่า เรื่องด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ควรจัดกิจกรรมในการปฏิบัติงานรูปแบบทีมงาน รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ความ
เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นร่วมกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้กับครู
ได้แสดงความคิดเห็นได้มีความรู้สึกถึงความเป็นกันเองในการแก้ปัญหาร่วมกันในการด าเนินงานต่าง ๆ 
   3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน         
กับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้มีความสัมพันธ์มากที่สุดในเรื่องของขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ          
มาพัฒนารูปแบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จัดท าเครือข่ายระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้รุ่นน้องได้มีการปฏิบัติ   
ไปแนวทางถูกต้อง 
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  5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา 
   2) ควรศึกษาการมีส่วนร่วมการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
ของโรงเรียนประถมศึกษา 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการ

ท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 *************************************************************************** 

ค าชี้แจง 
 1) แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
 2) แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่            
1) พลวัตการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ 3) การเสริมความรู้แก่บุคคล 4) การจัดการความรู้     
5) การน าเทคโนโลยีไปใช้  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู ประกอบด้วย 8 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี 3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 4) การ
ได้รับความยุติธรรม 5) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 6) ความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 7) การมี
ส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 8) การยอมรับความสามารถของตนเอง 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม         
และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 
 

 

ชลดา  บัวสี 
นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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 เครื่องมือการวัด โดยมีระดับ 5 ระดับ ดังนี้ 
 5   หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง  
 2   หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

 

ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ด้านพลวัตการเรียนรู้   
1. ผู้บริหารเป็นผู้แสวงหาความรู้และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา      
2. ผู้บริหารมีกระบวนการการท างานเป็นทีม       
3. ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้การท างานกับครู      
4. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการบูรณาการการเรียนรู้ของ

บุคลากรและทีมงาน 
     

5. ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิด
เชิงระบบอย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
1. ผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนองค์การโดยมีระบบงานที่มี

การกระจายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
     

2. ผู้บริหารมีการจัดท าโครงสร้างองค์การโดยการก าหนด
กลยุทธ์ เป้าหมายที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

3. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับองค์ความรู้และสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ ๆ 

     

4. ผู้บริหารมีการจัดระบบสภาพแวดล้อมและสถานที่
ภายในโรงเรียนที่เอ้ือต่อ การเรียนรู้ 

     

5. ผู้บริหารสนับสนุนแหล่งทรัพยากรในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ให้กับครู 

     

6. ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าการกล้าเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถแก้ไขปัญหาเกิดข้ึนเฉพาะ
หน้าได้อย่างดี 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 
1. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้มีอิสระในการเรียนรู้พร้อมทั้ง

ให้มีการทดลองน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ประโยชน์ใน
การพัฒนาการศึกษา 

     

2. ผู้บริหารมีการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อมูล ข่าวสาร เปิดโอกาสให้ครู
ได้มีการแสดงความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาตนเอง 

     

3. ผู้บริหารมีการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ครูได้มี  
ส่วนร่วมในการวางแผนและการพัฒนากลยุทธ์ 

     

4. ผู้บริหารเป็นทั้งผู้สอน พ่ีเลี้ยงและผู้อ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้ให้กับครูในโรงเรียน 

     

5. ผู้บริหารสร้างระบบเครือข่ายการเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงานภายในภายนอกและชุมชน  

     

6. ผู้บริหารจัดระบบการเสริมสร้างพัฒนาบุคลากรในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 

     

ด้านการจัดการความรู้ 
1. ผู้บริหารแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ จากแหล่งภายใน

และภายนอกในการพัฒนาครูให้เกิดการจัดการเรียนรู้
ในองค์กร 

     

2. ผู้บริหารจัดท าฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศ เพ่ือใช้ใน
การสืบค้นหาข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 

     

3. ผู้บริหารจัดท าฐานข้อมูลแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร
โดยให้ทุกหน่วยงานได้น าองค์ความรู้ได้รับการอบรม
มาถ่ายทอดให้กับครูในองค์กรได้รับทราบและน าไป
ปฏิบัติ ต่อยอดได้อย่างถูกต้อง 

     

4. ผู้บริหารจัดหาวัสดุอุปกรณ์ สื่อ นวัตกรรมต่าง ๆ มา
สนับสนุนให้กับครูได้พัฒนางานด้านการวิจัย  เป็นต้น 

     

5. ผู้บริหารจัดกิจกรรม KM ภายในองค์กร จัดประชุม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อให้ครูได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ 
ร่วมกัน  

     

ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ 
1. ผู้บริหารได้จัดหานวัตกรรม เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้

ในการบริหารโรงเรียนโรงเรียนอย่างเพียงพอ 
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ข้อ องค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

2. ผู้บริหารสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ           
และเหมาะสม 

     

3. ผู้บริหารน าความรู้ที่ได้จากแหล่งภายนอกและภายใน
มาสร้างฐานข้อมูลในระบบ เพื่อให้สะดวกในการ
สืบค้นและถ่ายโอนความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
และประสิทธิผล 

     

4. ผู้บริหารจัดท าเว็บไซต์โดยการแบ่งองค์ความรู้ออกเป็น
ด้านวิจัย ด้านการเรียนการสอน การบริการ เพ่ือเป็น
ฐานข้อมูลในการเข้ามาศึกษาเรียนรู้ 

     

5. ผู้บริหารจัดท าเครือข่ายระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้รุ่นน้องได้
มีการปฏิบัติไปแนวทางถูกต้อง 

     

6. ผู้บริหารแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนารูปแบบการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
 

 

ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ด้านความม่ันคงปลอดภัย  
1. บรรยากาศองค์กรเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครโูดยท าให้ครู

มีความสบายใจที่ได้ท างานไม่มีความรู้สึกว่าถูกกลั่นแกล้ง
หรือไม่ได้รับความเป็นธรรมในการท างาน 

     

2. มีสวัสดิการผลตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ              
และความสามารถของครู 

     

3. ครูปฏิบัติด้วยความกระตือรือร้นอย่างเต็มความสามารถ      
4. ครไูด้มสี่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ใน

โรงเรียน 
     

5. มีการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีอย่างเป็นธรรม
และโปร่งใส 

     

ด้านความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี   
1. งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความสามารถของครู       
2. ห้องเรยีนมีความเพียงพอต่อจ านวนนักเรียน      
3. วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ การเรียนการสอนเพียงพอต่อการเรียน

การสอน  
     

4. ภูมิทัศน์เหมาะสมกับการเรียนรู้ส่งเสริมสมรรถนะการ
เรียนรู้ให้กับนักเรียนได้อย่างเหมาะสม 

     

5. ห้องพักครูมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องอ านวยความสะดวกในการ
จัดท าสื่อการเรียนการสอนอย่างเพียงพอ 

     

ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
1. การปฏิบัติในองค์กรมีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ยอมรับ

ความคิดเห็นร่วมกันในการปฏิบัติงาน 
     

2. มีระบบพ่ีเลี้ยง รวมถึงครูที่มีประสบการณ์แนะน าแนวทาง
ให้กับครูรุ่นใหม่ได้มีโอกาสได้อยู่ร่วมกัน 

     

3. ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานในกิจกรรม
ของโรงเรียน 

     

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 

     

5. ครูไดม้ีส่วนร่วมในการเข้ามาแก้ไขปัญหาและอุปสรรคใน
การด าเนินงาน 
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ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ด้านการได้รับความยุติธรรม 
1. มีการจัดโครงสร้าง ระบบงาน ภาระหน้าที่ให้กับครูได้อย่าง

ยุติธรรม 
     

2. มีระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม
โปร่งใส 

     

3. มีสวัสดิการ เงินเดือน และระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

     

4. ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น
ในการแก้ปัญหาบนพ้ืนฐานความถูกต้อง   

     

5. มีกระบวนการพิจาณาเป็นขั้นเป็นตอนการลงโทษอย่างเป็น
ธรรมและชัดเจน 

     

ด้านความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน 
1. การมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมกับศักยภาพของครู      
2. ระบบการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติที่ชัดเจน      
3. กิจกรรมเสริมในการปฏิบัติงาน เช่น ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น 
     

4. วัตถุประสงค์ในการด าเนินงานอย่างชัดเจนในการ
ด าเนินงาน 

     

5. นโยบายในการด าเนินงานชัดเจนสร้างประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการด าเนินงาน 

     

ด้านความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ 
1. ได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความสามารถสูงเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถของครูที่ปฏิบัติงาน 
     

2. การจัดกิจกรรมให้ครูได้มีกิจกรรมระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชนเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับขององค์กรและชุมชน 

     

3. จัดท าใบประกาศรางวัลการปฏิบัติดีเด่นให้กับครูที่ได้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

4. เปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือในการด าเนินงานต่าง ๆ 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

     

5. ครูมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมส าคัญ ๆ ในการโรงเรียน      
ด้านการมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 
1. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการ

ด าเนินงานของโรงเรียน 
     

2. มีการบริหารแบบประชาธิปไตย      
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ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

3. ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือให้ลงมติ 
ในการวางนโยบาย 

     

4. ผู้บริหารให้ความส าคัญ ความไว้วางใจ กับครูในการ
ปฏิบัติงาน 

     

5. ผู้บริหารจัดระบบประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับนโยบายในการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน 

     

ด้านการยอมรับความสามารถของตนเอง 
1. ครูได้รับการยอมรับความสามารถในการมอบหมายงาน

พิเศษให้ปฏิบัติ 
     

2. ทีมงานยอมรับและให้ความส าคัญความเป็นผู้น าในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. ครูมีความสามารถ วุฒิภาวะ เป็นที่ยอมรับในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. มีการบริหารงานตาม กฎ ระเบียบ โดยมีคณะกรรมการ
ของบุคคลในองค์กรร่วมช่วยลดความตึงเครียดในการ
บริหารงาน 

     

5. มีการประชุมหารือในการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ ให้ครูได้
แสดงความคิดเห็นเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

 
 
 

 
ขอบคุณส าหรับการตอบค าถาม 
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ภาคผนวก ข 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)  

และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม Reliability Statistics 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
 

ชื่อ-สกุล นางฮินดล   เดชเสถียร 
ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
โรงเรียน โรงเรียนประตูชัย 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
สถานที่จบการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหาร 7 ปี 
  
ชื่อ-สกุล ว่าที่ ร.ต.คุณาวุฒิ   เดชเสถียร 
ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน 
โรงเรียน โรงเรียนวังน้อยวิทยาภูมิ 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
สถานที่จบการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหาร 29 ปี 
  
ชื่อ-สกุล นายภูดิศ   พัดพิน 
ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน 
โรงเรียน โรงเรียนวัดคลองพูล 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
สถานที่จบการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหาร 31 ปี 
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ผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) องค์การแห่งการเรียนรู้ 

 

ข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1.1 +1 +1 +1 3 1.00 
1.2 +1 +1 +1 3 1.00 
1.3 +1 +1 +1 3 1.00 
1.4 +1 +1 +1 3 1.00 
1.5 +1 +1 +1 3 1.00 
2.1 +1 +1 +1 3 1.00 
2.2 +1 +1 +1 3 1.00 
2.3 +1 +1 +1 3 1.00 
2.4 +1 +1 +1 3 1.00 
2.5 +1 +1 +1 3 1.00 
2.6 +1 +1 +1 3 1.00 
3.1 +1 +1 +1 3 1.00 
3.2 +1 +1 +1 3 1.00 
3.3 +1 +1 +1 3 1.00 
3.4 +1 +1 +1 3 1.00 
3.5 +1 +1 +1 3 1.00 
3.6 +1 +1 +1 3 1.00 
4.1 +1 +1 +1 3 1.00 
4.2 +1 +1 +1 3 1.00 
4.3 +1 +1 +1 3 1.00 
4.4 +1 +1 +1 3 1.00 
4.5 +1 +1 +1 3 1.00 
5.1 +1 +1 +1 3 1.00 
5.2 +1 +1 +1 3 1.00 
5.3 +1 +1 +1 3 1.00 
5.4 +1 +1 +1 3 1.00 
5.5 +1 +1 +1 3 1.00 
5.6 +1 +1 +1 3 1.00 

 รวม 1.00 
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ผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 

 

ข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1.1 +1 +1 +1 3 1.00 
1.2 +1 +1 +1 3 1.00 
1.3 +1 +1 +1 3 1.00 
1.4 +1 +1 +1 3 1.00 
1.5 +1 +1 +1 3 1.00 
2.1 +1 +1 +1 3 1.00 
2.2 +1 +1 +1 3 1.00 
2.3 +1 +1 +1 3 1.00 
2.4 +1 +1 +1 3 1.00 
2.5 +1 +1 +1 3 1.00 
3.1 +1 +1 +1 3 1.00 
3.2 +1 +1 +1 3 1.00 
3.3 +1 +1 +1 3 1.00 
3.4 +1 +1 +1 3 1.00 
3.5 +1 +1 +1 3 1.00 
4.1 +1 +1 +1 3 1.00 
4.2 +1 +1 +1 3 1.00 
4.3 +1 +1 +1 3 1.00 
4.4 +1 +1 +1 3 1.00 
4.5 +1 +1 +1 3 1.00 
5.1 +1 +1 +1 3 1.00 
5.2 +1 +1 +1 3 1.00 
5.3 +1 +1 +1 3 1.00 
5.4 +1 +1 +1 3 1.00 
5.5 +1 +1 +1 3 1.00 
6.1 +1 +1 +1 3 1.00 
6.2 +1 +1 +1 3 1.00 
6.3 +1 +1 +1 3 1.00 
6.4 +1 +1 +1 3 1.00 
6.5 +1 +1 +1 3 1.00 
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ผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ขวัญก าลังใจในการท างานของครู (ต่อ) 

 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.771 30 
 

ข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

7.1 +1 +1 +1 3 1.00 
7.2 +1 +1 +1 3 1.00 
7.3 +1 +1 +1 3 1.00 
7.4 +1 +1 +1 3 1.00 
7.5 +1 +1 +1 3 1.00 
8.1 +1 +1 +1 3 1.00 
8.2 +1 +1 +1 3 1.00 
8.3 +1 +1 +1 3 1.00 
8.4 +1 +1 +1 3 1.00 
8.5 +1 +1 +1 3 1.00 

 รวม 1.00 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-นามสกุล ชลดา  บัวส ี
วัน เดือน ปี ทีเ่กิด 23 มกราคม 2528 
สถานที่เกิด จังหวัดพิษณุโลก 
ที่อยู่ปัจจุบัน 164 หมู่ 4 ต าบลแก่งโสภา อ าเภอวังทอง จังหวัดพิษณุโลก 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2552 การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป  
มหาวิทยาลัยนเรศวร 

ประวัติการท างาน   
พ.ศ. 2552 ครูผู้ช่วย โรงเรียนสุวพรรณสนิทวงศ์พิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
พ.ศ. 2553-ปัจจุบัน ครู โรงเรียนบ้านช าตะเคียน (ลส.ชบ.สมุทรปราการอุปถัมภ์)

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 
ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน คร ู
ที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนบ้านช าตะเคียน (ลส.ชบ.สมุทรปราการอุปถัมภ์)

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 
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