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  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ ศึกษาและเปรียบเทยีบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1  ใน  5 ดาน ไดแก  

ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 

และดานความคิดเชิงระบบ  โดยจาํแนกตามขนาดสถานศึกษาและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

นอกจากนัน้ ไดหาความสัมพันธระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูและภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพ  กลุมตัวอยางเปนครูในสถานศึกษาของรัฐ ในตําบลคลองหนึ่ง อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธาน ีจํานวน 183 คน  เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 

 ผลการวิจัย   

 1.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการ 

มีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชงิระบบ อยูในระดบัมาก   

 2.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด  

ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคดิเชิงระบบ จาํแนกตาม 

ขนาดสถานศกึษาและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ แตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

 3.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีความสมัพนัธกบัภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพทางบวก ระดับสูงมาก 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 The purpose of this research were to study and to compare learning organization 

encouragement of school administrator in Pathumthani education area 1, included personal 

mastery, mental models, shared vision, team learning and system thinking, identified by 

school-sized and transformational leadership; and examined the relationship between 

learning organization encouragement of school administrator and the transformational 

leadership.  

 The samples were consisted of 183 teachers working in ten schools in Khlongnueng, 

Khlongluang, Pathumthani Province. The data was collected by a checklist and five-rating 

scale questionnaire and analyzed by means, standard deviation, one-way ANOVA and 

correlation coefficient analysis. 

 The research findings were as follow: 

 1.  The school learning organization encouragement of school administrator in 

Pathumthani education area 1, included personal mastery, mental models, shared vision, 

team learning and system thinking, all were high level. 

 2.  The school learning organization encouragement of school administrator in 

Pathumthani education area 1, identified by school size and transformational leadership was 

statistically significant different at the .05 level. 

 3.  The relationship between learning organization encouragement of school 

administrator in Pathumthani and the transformational leadership was statistically significant 

different at the .01 level, in positive direction, at very high level. 
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 สารนิพนธนี้ สําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวจิยัไดรับความกรุณายิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร. 

พวงรัตน เกษรแพทย ประธานกรรมการควบคุมสารนพินธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากจิ และ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน กรรมการสอบสารนพินธ ที่เสียสละเวลาอนัมีคา

เพื่อใหคําปรึกษาแนะนาํในการจัดทาํงานวิจัยทุกขั้นตอน อีกทั้งทาํใหผูวิจัยไดรับประสบการณในการ

ทํางานวิจยัในชุมชน และรูถงึคุณคาของงานวิจัยที่จะชวยใหการทาํงานในดานการพัฒนาเปนไปอยาง

มีคุณคามากขึน้  

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทกุทาน ไดแก ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพโรจน  

กลิ่นกหุลาบ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากิจ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน  

ดร. ศักดิ์ชัย ปญหา และคุณจํารูญ พรหมสุวรรณ  ที่ไดเสียสละเวลา ตรวจสอบและใหคําแนะนาํในการ

สรางและพฒันาแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการวิจัยในครัง้นี ้ 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทานที่ใหความรูแกผูวิจัยในการศกึษาตามหลกัสูตร

บริหารการศึกษา ซึง่ทําใหผูวิจัยรูวาการศึกษาในระดับปริญญามหาบัณฑิตของผูวจิัยนัน้มิไดส้ินสุดลง

เพียงการทําสารนิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลงได หากผูวิจยัไดซึมซับเอากระบวนการเรียนรูที่ถกูจุดประกาย

ข้ึนในระยะเวลา 5 ป ที่ผานมา ใหกลายเปนการเรียนรูที่ตองสืบเนื่องตอไปอยางไมส้ินสุด และจะตอง

นําเอาความรูนั้นไปยงัประโยชนใหแกผูอ่ืนตอไปอีกดวยจึงจะสมตามเจตนารมณของการบริหาร

การศึกษาอยางสมบูรณ 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ อาจารยมณีนุช ต้ังจาตุรนตรัศมี ผูบังคับบัญชาที่สนับสนนุและสงเสริม

ใหผูวิจัยศกึษาในระดับมหาบัณฑิตในครั้งนี้ และขอขอบพระคุณ ดร. นุชนาถ เลิศวาสนา  คุณพโยม 

ชมภูแสง  และคุณยุทธพงษ ทพิยสิงห ที่ไดชวยเหลือในเรื่องสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ทายสุดผูวิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวของผูวิจัย พี ่นอง และเพื่อน ๆ ทุกคน ที่ใหกําลังกาย 

และกําลังใจทีดี่เยี่ยมตลอดระยะเวลาที่ศึกษาและทาํงานวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ในปจจุบัน ประเทศไทยตองเผชิญกับความทาทายจากกระแสสังคมโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว  ไมวาจะดวยความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตร  เทคโนโลยกีารสื่อสาร  เทคโนโลย ี

อ่ืน  ๆ  และการแขงขันกันอยางรุนแรงทางเศรษฐกิจ  สภาพโลกาภิวัตนไดเชื่อมโลกเขาหากนัอยาง 

แนนแฟน  ทัง้มิติทางดานเศรษฐกิจ การคา การเมือง สังคม และวัฒนธรรม  ความเชื่อมโยงดงักลาว 

เปนเหตุใหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสวนใดสวนหนึ่งของโลก สามารถสงผลกระทบไปยังสวนอื่นได

อยางรวดเร็ว  ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ส่ิงที่ประเทศตองการคือ ทรัพยากร  

“คนที่มีความรู”   ส่ิงทีจ่ะกอใหเกิดการไดเปรียบในการแขงขัน คือ การทีบุ่คคลในชาติ มีความรู

ความสามารถ  และสามารถนําความรูความสามารถนัน้มาใชใหเปนประโยชนอยางเต็มศักยภาพ  

ความรูเปนปจจัยสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  (Competitive  Factor)  เปนปจจัยที่จะกาํหนด

ความอยูรอดของปจเจกบุคคล องคกร และประเทศในยุคโลกาภิวัตน  (เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์.  

2544 : 25) 

 ประเทศไทยของเราไดใหความสําคัญในการพัฒนา ทัง้การพัฒนาสวนราชการ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ในสวนราชการ ไดมีพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546 หมวดที่ 3 เร่ือง การบริหารราชการเพือ่ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิ 

ของรัฐ มาตรา 11 กําหนดไววา สวนราชการมีหนาทีพ่ัฒนาความรูในสวนราชการ เพือ่ใหมีลักษณะ 

เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่าํเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู

ดานตาง  ๆ เพื่อนาํมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถกูตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับ

สถานการณ รวมทัง้ตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของขาราชการในสงักัดใหเปนบคุลากรที่มปีระสิทธิภาพ และมกีารเรียนรูรวมกัน ทัง้นี ้เพื่อ

ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์

ตามพระราชกฤษฎีกานี้ สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ 

ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544) และฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) มุงเนนใหคนเปนศนูยกลางทางการ

พัฒนาโดยมีจดุมุงหมาย เพือ่ใหคนทกุคนไดรับการพัฒนาและมโีอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็ม

ศักยภาพ  มุงพัฒนาทั้งทางดานสุขภาพรางกายและความรูความสามารถ โดยใชการศึกษาเปน

เครื่องมือในการพัฒนาสติปญญา ถายทอดความรูและทกัษะ รวมทัง้คานิยม ใหคนมคีวามสามารถ 
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ทั้งในการคิด การตัดสินใจ และการกระทาํ เพื่อเปนกําลงัสําคัญของสงัคม  และตามรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2540  การจัดการศึกษาตองเปนไปเพือ่สังคมทัง้มวล (Education  

For  All)  และสรางสังคมแหงปญญาและการเรียนรู (Learning Society) และสังคมทั้งมวลเขามามี

สวนรวมในการจัดการศึกษาดวย (All For Education)    มาตรา 81 กาํหนดใหรัฐตองจัดการศึกษา

อบรมและสนบัสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคูคุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกบั

การศกึษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับความเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  

เสริมสรางความรูและปลูกจติสํานึกที่ถกูตอง 

 การจัดการศึกษาทีม่ีคุณภาพจึงเปนสิง่ที่สําคัญ  การศึกษาเปนกระบวนการในการพฒันาคน

ใหมีคุณภาพ และมีความสามารถที่จะปรบัตัวไดอยางรูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  การศึกษาจึง

เปนปจจัยสาํคัญในการพฒันามนษุยและสังคม  ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ

พุทธศกัราช 2542  ไดกําหนดความมุงหมายและหลักการ  ตามมาตรา 6 การจัดการศึกษาตองเปนไป

เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนษุยที่สมบูรณ ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคณุธรรม  และตาม

มาตรา 8 การจัดการศึกษาใหยึดหลกั ดังนี ้(1) เปนการศึกษาตลอดชีวติสําหรับประชาชน (2) ใหสังคม

มีสวนรวมในการจัดการศึกษา (3) พฒันาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง เปนการ

ปรับเปลี่ยนองครวมทางการศึกษา ทัง้แนวคิด  โครงสราง กระบวนการในการจัดการศกึษา และการ

ปฏิรูปบุคลากรทางการศึกษา เปนการปรับเปลี่ยนบทบาทใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น   

 สถานศกึษาในฐานะที่เปนองคกรทีท่ําหนาที่จัดการศึกษาในระบบใหกับประชาชน  เปน

หนวยงานทีท่าํหนาที่นาํเอานโยบายดานการศึกษาไปสูการปฏิบัติ ดําเนินการจัดการเรียนการสอน  

การจัดการศึกษาจะบรรลุผลตามจุดมุงหมายและหลักการที่ต้ังไวหรือไม  ยอมข้ึนกับการดําเนนิงาน

ของสถานศึกษา  และในปจจุบันเปนทีย่อมรับกันทั่วโลกวา กลยุทธในการบรหิารทีดี่ที่สุด คือ การ

มุงเนนคุณภาพ การบริหารจัดการคุณภาพมีเปาหมายเพื่อสรางประสทิธิภาพการทาํงานสงูสุดใหแก

องคกร จุดเริ่มตนในการนาํระบบบริหารจดัการคุณภาพทั้งระบบมาใช ตองเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

สถานศกึษา การเปลี่ยนแปลงตองสรางใหเกิดบางอยางทีไ่มเคยมีมากอน คือ เกิดองคกรแหงการเรียนรู 

(สํานักงานทดสอบทางการศกึษา กรมวชิาการ กระทรวงศึกษาธกิาร.  2544 : 25-30)  องคกรแหงการ

เรียนรูมุงเนนใหสมาชกิทกุคนมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อพฒันา

ศักยภาพของตนเอง และองคกร เพื่อใหการดําเนินงานตามภารกิจตาง ๆ บรรลุเปาหมาย  โดยมี

รูปแบบการทาํงานเปนทีม  การเรียนรูรวมกัน และมีความคิดความเขาใจเชิงระบบทีป่ระสานกัน มุงมั่น

พัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรูและทักษะอยางตอเนื่อง ดวยกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต (สํานักงาน

ทดสอบทางการศึกษา กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ.  2544 : 32) 
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 อยางไรก็ตาม การพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู ก็มีขอจํากัด  ปญหาอุปสรรค  และ

ตองการองคประกอบหลายประการ  มนตชัย  พนิิจจิตรสมุทร (2548ก : 57-60) สรุปวา การพัฒนา 

ไปสูองคกรแหงการเรียนรูนัน้ ตองมีการฝกฝนเพื่อพัฒนาศักยภาพ  3  องคประกอบ คือ  การเรียนรู

ระดับบุคคล  การเรียนรูอยางเปนทีม  และการเฝาติดตามและแกไขขอจํากัดการเรียนรูขององคกร ซึ่ง 

โดยทัว่ไป ขอจํากัดการเรียนรูขององคกรมักเปนกรอบความคิดของบุคคล และขอจํากัดอื่น ๆ เชน การ

ส่ือสารภายใน การมีสวนรวมของพนักงาน เปนตน  นอกจากนี้ บุญศริิ  อนนัตเศรษฐ (2541 : 33-38) 

ไดนําเสนอแนวคิดของการวนิ (Garvin  David  A.) ไวในบทความเรื่องเราจะสรางองคกรแหงการเรียนรู

ไดอยางไร ไววาองคกรแหงการเรียนรู ตองมีทักษะหลกั 5 ประการ ไดแก วิธกีารแกปญหาอยางมรีะบบ  

การทดลองใชวิธีการใหม  ๆ   การเรียนรูจากประสบการณของตนเองและเรื่องราวในอดีต การเรียนรู

จากประสบการณและวิธีการที่ดีที่สุดของผูอ่ืน  และการถายทอดความรูอยางรวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพในองคกร  

  เนื่องจากการเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนสิ่งสนับสนนุ สงเสริมและพัฒนาสังคมใหเปน

สังคมแหงการเรียนรู เปนแนวทางหนึง่ที่ชวยใหองคกรสามารถแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น สามารถ

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาตอไปอยางตอเนื่อง และจากการที่มีผูวิจยัในประเด็นที่เกี่ยวของกับองคกรแหง

การเรียนรู ไดแก ฉัตรทิพย สุวรรณชิน (Suwannachin,Chattiip.  2003 : online) ไดวิจัยเรื่องการ

วางแผนสําหรบัองคกรแหงการเรียนรู พบวา ภาวะผูนํา เปนเงื่อนไขที่จาํเปนประการหนึง่สําหรับ

โรงเรียนเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู  ครอวฟอรด (Crawford.  2004 : online) ไดวิจัยเรื่องภาวะ

ผูนาํของผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาการฝกภาวะผูนําทําใหเกิดการพัฒนาและความยั่งยนื

ขององคกรแหงการเรียนรู รวมทั้ง สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ์ (2547 : 191)  ไดวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้

รวมความเปนองคกรแหงการเรียนรู พบวาภาวะผูนําเปนองคประกอบหลักประการหนึ่งขององคกรแหง

การเรียนรู และภาวะผูนําทีม่ีความจาํเปนตอองคกรแหงการเรียนรู คือภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

นอกจากนี ้สมคิด สรอยน้ํา (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยการพัฒนาตัวแบบองคกรแหงการเรียนรู พบวา 

โรงเรียนที่มีขนาดเล็กและโรงเรียนที่มีขนาดใหญพิเศษ มีคาเฉลี่ยระดบัความเปนองคกรแหงการเรียนรู

แตกตางกนั  ดังนัน้ ผูวิจัยจงึมีความประสงคที่จะศกึษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  ทัง้นี ้ เพื่อนาํขอมูลที่ได และ 

ขอเสนอแนะมาเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรและพฒันาคุณภาพการศึกษาของชาติตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
  1.  เพื่อศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ใน  5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคดิ  

ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคดิเชิงระบบ 

  2.  เพื่อเปรียบเทียบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา และภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพ 

  3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 กับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
  ผลการศึกษาคนควาในครั้งนี้ จะทาํใหทราบถึงการสงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทมุธาน ีเขต 1 ที่เปนประโยชนตอทัง้

ผูบริหารและผูที่เกีย่วของ ทีจ่ะนาํผลการวจิัยไปใชเปนขอมูลในการวางแผนกาํหนดนโยบายและ

แนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและสงเสรมิผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารสถานศกึษาสามารถนํา

ผลการวิจยัไปปรับปรุงพัฒนาและสงเสริมบุคลากร เพื่อใหมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ทัง้

ทางดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปน

ทีม และดานความคิดเชงิระบบ อันจะสงผลใหองคกรสามารถแกไขปญหา ปรับเปล่ียน และพัฒนาไปสู

ความกาวหนาไดตอไป 
 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
   ในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ มีขอบเขตของเนื้อหา ประชากร และกลุมตัวอยาง พรอมทั้ง 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา ดังนี ้
  

  ขอบเขตของเนื้อหา 
    ในการศึกษาครั้งนี ้ผูวิจยัมุงศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ปทุมธานี เขต 1 โดยศกึษาองคกรแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ

เซ็งจ (Senge. 1990) ที่จําแนกองคกรแหงการเรียนรูเปน 5 ดาน   ไดแก ดานความรอบรูแหงตน  ดาน

แบบแผนความคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทมี และดานความคิดเชงิระบบ  
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  ประชากร 
   ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูในสถานศึกษาของรัฐ สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ประจําปการศึกษา 2548  ในอําเภอคลองหลวง ตําบลคลองหนึ่ง จํานวน  

10 โรง ครู 343 คน เปนครูในสถานศึกษาขนาดกลาง จาํนวน 2 โรง ครู 13 คน สถานศึกษาขนาดใหญ 

จํานวน 5 โรง ครู 101 คน และสถานศึกษาขนาดใหญพเิศษ จํานวน 229 คน 
  กลุมตัวอยาง 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาคนควา ไดแก ครูในสถานศึกษาของรฐั สังกัดสาํนกังานเขต

พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในอําเภอคลองหลวง ตําบลคลองหนึง่ จาํนวน 183 คน ซึง่ไดมาจาก

การเปดตารางการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครจซี ่; และ มอรแกน (Krejcie ;  &  Morgan) 

จากนั้นทําการแบงตามสัดสวนของประชากรในแตละขนาดสถานศึกษา ไดกลุมตัวอยางเปนครูใน

สถานศกึษาขนาดกลาง จํานวน 7 คน สถานศึกษาขนาดใหญ จํานวน 54 คน และ สถานศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ จํานวน 122 คน จากนั้นทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ตามเกณฑ

ขนาดสถานศกึษา 
  ตัวแปรทีศ่กึษา 

          1.  ตัวแปรอิสระ  คือ 

  1.1  ขนาดสถานศกึษา แบงเปน  

           1.1.1  สถานศกึษาขนาดกลาง 

           1.1.2  สถานศกึษาขนาดใหญ 

           1.1.3  สถานศกึษาขนาดใหญพิเศษ 

    1.2  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ แบงเปน 

           1.2.1  นอย 

           1.2.2  ปานกลาง 

           1.2.3  มาก 

          2.  ตัวแปรตาม  คือ   

    2.1  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู  5 ดาน ไดแก 

           2.1.1  ดานความรอบรูแหงตน 

           2.1.2  ดานแบบแผนความคิด 

           2.1.3  ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

           2.1.4  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 

           2.1.5  ดานความคิดเชิงระบบ 
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 นิยามศัพทเฉพาะ 
  ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ แลวนํามาสรุปเปนนิยามศัพท

ที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  ดังนี ้

      1.  องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถงึ องคกรที่บุคลากรหรือ

สมาชิกขององคกร ตองการที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อความเขาใจและปฏิบัติภารกิจของตนไดสอดคลอง

กับสภาพขององคกร  ตามแนวคิดของเซง็จ (Senge. 1990)   ซึ่งจําแนกองคกรแหงการเรียนรู  

เปน 5 ดาน ดังนี ้

            1.1  ดานความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถงึ การที่ผูบริหารสงเสริมให

สมาชิกทุกคน เปนบุคคลที่รอบรู มีการฝกตนเองใหเปนคนใฝรูอยูตลอดเวลา มีการเรียนรูที่จะสามารถ

ขยายขีดความสามารถของตนใหเชีย่วชาญมากขึ้น 

            1.2  ดานแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถงึ การทีผู่บริหารสงเสริมให

บุคลากรรูจักจดัสรรความรูทีไ่ดมาใหเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการทํางานให

สอดคลองกับขอเท็จจริงตามสภาพสงัคมและสิ่งแวดลอมโดยรอบ 

            1.3  ดานการมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถงึ การที่ผูบริหารจัดกิจกรรมให

สมาชิกทุกคนในองคกรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน เกิดความปรารถนาทีจ่ะเหน็ภาพในอนาคตขององคกร 

รวมกัน ขับเคลื่อนภารกิจทกุอยางไปสูเปาหมายเดยีวกนั และมีความรัก ความหวงใยซึ่งกนัและกนั 

            1.4  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริม

การเรียนรูและการทาํงานรวมกันเปนทีม เปนการนําความรูของสมาชิกมาแลกเปลี่ยนกนั 

            1.5  ดานความคิดเชงิระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริมให

สมาชิกทุกคน มีการกาํหนดวิสัยทัศนของสถานศกึษาโดยรวม มกีรอบการมองเหน็ที่สัมพนัธเกี่ยวของ

กัน สามารถแยกแยะองคประกอบของระบบ รูจักจัดลําดบัความสาํคัญใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง มี

แนวความคิดที่หลากหลายและชดัเจน 

      2.  การสงเสริม (Encouragement) หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่เอื้อ

หรือสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และนาํความรูนั้นมาใช 

ใหเกิดประโยชนตอการทํางาน และเกิดองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา ทัง้การใหความรู การฝก 

อบรม การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ การระดมความคิด การทาํเปนแบบอยาง  

การเสริมแรง  การจัดสภาพแวดลอม การสรางบรรยากาศ การจัดหาเทคโนโลย ีและการสนบัสนนุ

ทรัพยากรตาง ๆ  
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     3.  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational Leadership) หมายถึง  

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาทีเ่ปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการทํางาน และ

สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง พฒันาแนวทางในการทํางาน จัดลาํดับความสําคญัของงาน และ

สามารถแสดงความคิดเหน็อยางหลากหลาย  มีความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา โดยใชวิธีแบบ 

ไมเปนทางการ เปนแบบอยางของความซือ่สัตยสุจริต และมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสงู มีความ 

สามารถในการแกปญหาตาง ๆ สามารถโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเห็นคุณคาและ

ความสาํคัญของผลงานที่ออกมา กระตุนผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนนุ 

ยกยอง ยอมรับและเปดใจกวาง มกีารแลกเปลี่ยนความรู ความชาํนาญกับผูใตบังคับบัญชา มีความ

เชื่อมั่น กระตอืรือรน  สงเสรมิใหบุคลากรไดตระหนักถึงศักดิ์ศรีของบุคคล และ มคีวามภักด ีรวมทั้ง

สามารถจงูใจใหผูใตบังคับบัญชาสนใจทาํงานเพื่อหนวยงานหรือหมูคณะอยางเตม็ความสามารถ โดย

วัดจากแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางตอบ แลวนําผลที่ได แบงออก เปน 3 ระดับ คือ ภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย ปานกลาง และมาก โดยใชเกณฑ  Χ  ±  .5  S.D. 

                        3.1  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพนอย หมายถงึ พฤตกิรรมการบริหารของผูบริหาร 

สถานศกึษาตามแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ อยูในชวง Χ   -  .5  S.D. ของกลุม 

                        3.2  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพปานกลาง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารของ 

ผูบริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูในชวง Χ  ของกลุม 

                        3.3  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพมาก หมายถงึ พฤตกิรรมการบริหารของผูบริหาร 

สถานศกึษาตามแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ อยูในชวง Χ   +  .5  S.D. ของกลุม 

       4.  ผูบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ ผูดํารงตําแหนง ครูใหญ อาจารยใหญ และ

ผูอํานวยการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 

       5.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธาน ี

เขต 1 ปการศกึษา 2548 

        6.  ขนาดสถานศึกษา  หมายถงึ ระดับขนาดของสถานศึกษาจําแนกตามเกณฑของ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2548 : 36)  ไดแก 

              6.1  สถานศกึษาขนาดกลาง  มนีักเรียนตั้งแต 121 – 600  คน 

              6.2  สถานศกึษาขนาดใหญ   มนีักเรียนตั้งแต 601 – 1,500  คน 

              6.3  สถานศกึษาขนาดใหญพิเศษ  มนีักเรียนตั้งแต 1,500 คนขึ้นไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัตาง ๆ ทําใหผูวิจยัสนใจศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการ

เรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 โดยตัวแปรที่

ศึกษาคือการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของเซ็งจ (Senge. 1990) 5 ดาน ประกอบดวย  

ดานความรอบรูแหงตน ซึ่งเปนการเรียนรูที่จะขยายความสามารถของบุคคล ดานแบบแผนความคิด 

ซึ่งเปนแบบแผนทางความคดิและจิตสํานกึของบุคคลทีจ่ะรูจักจดัสรรความรูที่ไดมาเปนแนวคิดของตน 

แลวนํามาใชประโยชนในการทํางาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม ซึ่งเปนการพัฒนาภาพอนาคตขององคกร

ที่สมาชกิตองการ ซึง่จะสนบัสนุนใหเกิดการรวมพลงัและกาวไปภายใตจุดหมายเดียวกนั  ดานการ

เรียนรูรวมกนัเปนทมี ซึง่เปนการเรียนรูและทํางานรวมกัน โดยนาํความรูของสมาชิกมาแลกเปลี่ยนกนั  

และดานความคิดเชิงระบบ ซึ่งเปนวธิีการคิดดวยการเชือ่มโยงองคประกอบตาง ๆ เขาดวยกนัอยางเปน

ระบบ 

  ในสวนของตัวแปรอิสระ ศึกษาขนาดสถานศึกษา  3 ขนาด ไดแก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 

และขนาดใหญพิเศษ และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศกึษา ตามแนวคิดของแบสส 

(Bass. 1985)  โดยแบงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพออกเปน 3 กลุม ไดแก นอย ปานกลาง และมาก 

ตามเกณฑ  Χ  ±  .5  S.D.  ซึ่งจากการวจิัยของสมคิด สรอยน้าํ (2547 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาการ

พัฒนาตัวแบบองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา คาเฉลี่ยระดับปจจัยทางการบริหาร

ดานการจัดการของโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดเล็กและขนาดกลาง มีความแตกตางจากคาเฉลีย่ของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ และพบวา คาเฉลี่ยระดับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเลก็มีความแตกตางจากคาเฉลี่ยของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ   

และจากการวจิัยของฉตัรทพิย สุวรรณชิน (Suwannachin,  Chattip.  2003 : Online) ที่ศึกษาการ

วางแผนสําหรบัองคกรแหงการเรียนรู พบวา ภาวะผูนําเปนเงื่อนไขที่จาํเปนสาํหรับการสรางองคกรแหง

การเรียนรู  นอกจากนี้ปาลกิา นิธิประเสรฐิกุล (2547 :  81) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูนาํและองคกร

แหงการเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร และ

องคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของโรงเรียน   

  ดังนั้นการวิจยัครั้งนี้ จึงศึกษาเปรียบเทียบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา และ

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และศึกษาความสัมพันธระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 กับภาวะผูนาํแบบ 

เปลี่ยนสภาพ 
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  ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม  

 

         

                ขนาดสถานศึกษา 

                                                                                                                               

           1.  ขนาดกลาง                         การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู  

           2.  ขนาดใหญ                                                          

           3.  ขนาดใหญพิเศษ                                  1.  ดานความรอบรูแหงตน 

                                                                           2.  ดานแบบแผนความคิด 

                                                 3.  ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

            ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ                    4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 

           5.  ดานความคิดเชิงระบบ   

            1.  นอย                                                                     

   2.  ปานกลาง 

 3.  มาก                                                         

                                                                  

                                
         

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 
สมมติฐานการวิจัย 
   1.  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน  5  ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด  

ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคดิเชิงระบบ  แตกตางกนั  

เมื่อจําแนกตามขนาดสถานศึกษา และภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 

   2.  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1  มีความสมัพนัธกับภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

 1.  องคกรแหงการเรียนรู 

      1.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

      1.2  ความรอบรูแหงตน 

      1.3  แบบแผนความคิด 

      1.4  การมวีิสัยทัศนรวม 

      1.5  การเรยีนรูรวมกันเปนทีม 

      1.6  ความคิดเชิงระบบ 

 2.  การสงเสรมิไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 3.  เอกสารทีเ่กี่ยวของกับตัวแปรอิสระ 

      3.1  ขนาดโรงเรียน 

      3.2  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 

              4.  งานวิจัยที่เกีย่วของ 
 
1.  องคกรแหงการเรียนรู 
 ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ผสมผสานกบัเทคโนโลยีใหม  ๆ  ได

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ตอระบบสังคม ระบบเศรษฐกจิ และระบบการเมืองการปกครองของ

ประเทศตาง  ๆ  ทัว่โลก สงผลกระทบตอวิถีชีวิตของมนุษยอยางยากที่จะหลีกเลี่ยง โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

อัตราเรงของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดกอใหเกิดปจจัยแวดลอมองคกรในลักษณะที่มี

การเปลี่ยนแปลงแบบคาดการณไดยากและมีอิทธพิลตอการบริหารองคกรทัง้ภาครัฐและภาคธุรกจิ

อยางกวางขวางและลึกซึ้ง (ทวีศักดิ ์สูทกวาทนิ.  2548 : 1-2)  

 ในชวง พ.ศ. 2545-2546 ที่ผานมา รัฐบาลไดดําเนินการปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงระบบ

ราชการครั้งใหญ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลกาภิวัตน โดยการปรับเปลีย่นบทบาท ภารกิจ

ของหนวยงานภาครัฐ การปรับร้ือโครงสรางระบบราชการ การปรับเปลีย่นระบบการเงินการคลังภาครัฐ 

การปรับปรุงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช และการสราง
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วัฒนธรรมองคการของระบบราชการใหม  (ทวีศักดิ์ สูทกวาทนิ.  2548 : 2)  ซึ่งมกีฎหมายและแผน

บริหารราชการแผนดินที่เกี่ยวของ (สมบัติ กุสุมาวลี.  2548 : ออนไลน) ดังนี ้ 

 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546   

หมวดที่ 3 เร่ืองการบรหิารราชการเพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มาตรา 11 กําหนดไววา  

สวนราชการมหีนาทีพ่ัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูดานตาง  ๆ  เพือ่นํามาประยกุตใช

ในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและ

พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทศัน และ ปรับเปล่ียนทัศนคตขิองขาราชการในสังกัดใหเปน

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทัง้นี ้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวน

ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสมัฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี ้ 

 พระราชกฤษฎีการวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546  

หมวดที่ 3  มาตรา 13 และ มาตรา 14  บัญญัติใหคณะรัฐมนตรีตองจดัใหมีแผนการบริหารราชการ

แผนดิน เพื่อเปนกรอบและแนวทางในการจัดทําแผนนติิบัญญัติและแผนปฏิบัติราชการเพื่อใชในการ

บริหารราชการแผนดินตลอดระยะเวลาสีป่ที่บริหารประเทศ โดยนาํคําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี

ที่แถลงตอรัฐสภามาพจิารณาดําเนินการใหสอดคลองกบัแนวนโยบายพืน้ฐานแหงรัฐตามบทบัญญัติ

ของรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทยและแผนพัฒนาประเทศดานตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของ  รัฐบาลจงึได

จัดทําแผนบรหิารราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-2551 เพือ่ใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารราชการ

แผนดินตลอดระยะเวลาสี่ป และทุกสวนราชการนาํไปดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติราชการสี่ป และ

แผนปฏิบัติราชการประจําป โดยมีแนวคิดและทิศทางในการบริหารประเทศ ดังนี ้

 วิสัยทัศนของรัฐบาล ในชวง 4 ปขางหนาตอไปนี้ จะเปน 4 ป แหงการเปลี่ยนผานประเทศ

ไปสูความมัน่คงยั่งยืนในทกุทาง รัฐบาลจะสรางโอกาสเพื่ออนาคต วางรากฐานใหมใหแกประเทศทั้ง

ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองการปกครอง โดยเนนการคืนความเขมแข็งสูทองถิน่ คืนความ

อุดมสมบูรณของดินและน้ําสูธรรมชาติ และคืนอํานาจการตัดสินปญหาสูชุมชน โดยใหความสําคญัแก

การปรับโครงสรางเศรษฐกจิและสังคมใหมีความสมดุลมากยิง่ขึ้น สรางภูมิคุมกนัใหแกระบบเศรษฐกิจ 

ปฏิรูปการศึกษาเพื่อนาํไปสูสังคมเศรษฐกจิบนฐานความรู โดยยึดหลกัเศรษฐกิจพอเพียงตามแนว

พระราชดําริ เพื่อนาํประเทศไปสูโครงสรางที่มีความสมดลุ มั่งคัง่ มัน่คง และยัง่ยนื 

 กรอบแนวคิดในการบรหิารประเทศของรัฐบาลตามแผนบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-

2551 มีประเด็นยทุธศาสตรหลกัซึง่รัฐบาลมุงเนนใหความสําคัญเปนอนัดับแรก รวม 9 ประการ คือ 

      1.  การขจดัความยากจน 

      2.  การพฒันาคนและสงัคมที่มีคุณภาพ 
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      3. การปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและแขงขันได 

      4. การบริหารจัดการทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

       5.  การตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ 

       6.  การพฒันากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

       7. การสงเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม  

       8. การรักษาความมัน่คงของรัฐ 

       9. การรองรับการเปลี่ยนแปลงและพลวัตโลก 

 ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาคนและสังคมที่มีคุณภาพ มีประเด็นที่เกี่ยวของกับ

องคกรแหงการเรียนรู คือ การสรางสงัคมแหงการเรียนรูตลอดชีวิต พฒันาคนใหมีความรูคูคุณธรรม

และจริยธรรม เตรียมความพรอมใหสอดคลองกับการพฒันาและการแขงขันของประเทศ การ

เสริมสรางความมั่นคงของชวีิตและสังคม เพื่อใหคนมีศักยภาพและความสามารถในการแขงขนั 

ปรับตัวรูเทาทนัการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม มีคานิยมและพฤติกรรมที่เหมาะสม พฒันา

ภูมิปญญาใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  รวมทั้งเตรียมความพรอมแกสังคม

เพื่อใหผูสูงอายุเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  

 ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี  

มีประเด็นที่เกีย่วของคือ การปรับปรุงกฎมาย การปรับปรุงกระบวนการยุติธรรม การพัฒนาระบบ

ราชการ การปองกันและปราบปรามทุจริต และการเสริมสรางธรรมาภบิาลในภาคเอกชนและสงัคม ซึ่ง

การปรับปรุงตวับทกฎหมายใหทนัสมัย สอดรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในยุคโลกาภวิัตน เปนรากฐาน

ที่สําคัญของการพัฒนาประเทศทัง้ดานเศรษฐกิจและสังคมที่มีความมัน่คงและมัง่คั่งอยางยนืนาน  

บูรณาการการทํางานทัง้แนวดิ่งและแนวราบ มีการพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทาํงานของ

บุคลากรและหนวยงานภาครัฐโดยสงเสริมและผลักดันใหมีการปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 พัฒนาระบบแรงจูงใจ ระบบเงินเดือน

และคาตอบแทน รวมทั้งคณุภาพชีวิตการทํางาน เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจของขาราชการ 

สงเสริมบุคลากรและหนวยงานภาครัฐใหเกิดกระบวนการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง อันจะนําไปสู

การเพิม่ผลผลิตของขาราชการ ไดแก การพัฒนาบุคลากร ภูมิปญญา การจัดการความรู องคกรแหง

การเรียนรู การเรียนรูผานระบบอิเล็กทรอนิกส การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน คานิยม และวัฒนธรรม 

 ประเด็นยทุธศาสตรที่ 9 การรองรับการเปลี่ยนแปลงและพลวัตโลก เปนยทุธศาสตรเพื่อให

รัฐบาลมีความสามารถในการแกไขปญหาและบริหารเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยางเปนระบบ

และไมกอใหเกิดผลกระทบที่รุนแรงตอเศรษฐกิจและวถิชีีวิตสังคมไทย ภายใตสภาวการณที่ไมสามารถ

คาดการณลวงหนา อันเกิดจากภัยธรรมชาติ การระบาดของโรคอุบัติใหม การเปลี่ยนแปลงทาง
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เศรษฐกิจโลก และความมัน่คงระหวางประเทศ โดยบูรณาการทุกสวนราชการที่เกีย่วของ ใหสามารถ

ดําเนนิการในกรณีฉุกเฉิน จาํเปน หรือเรงดวนไดอยางทนัการณและมปีระสิทธิภาพ 

 โดยรวมแลว แผนบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-2551 มีแนวคิดหลกัที่สําคัญ คือ การ

สรางความเขมแข็ง และการเพิ่มพลงัในการแขงขัน มุงใหเกิดการพัฒนาที่ยัง่ยนื อันจะเปนผลใหคนไทย

มีความสุข สวนราชการพัฒนาระบบบรหิารแบบบูรณาการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ โดยมมีุมมอง ดานการ

เรียนรูและพฒันาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ทั้งนี ้เพือ่เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน และ 

อยูรอดในกระแสการเปลี่ยนแปลงของปจจยัแวดลอม และกระแสการแขงขันที่รุนแรง 

 
      1.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 ไดมีผูใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไว ดังนี ้

เซ็งจ (ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา.  2541 : 23 ;  อางองิจาก Senge. 1990)   ไดใหนิยาม

องคกรแหงการเรียนรูไววา เปนองคกรที่ซึ่งบุคคลเพิ่มพนูความสามารถอยางตอเนื่อง เพื่อสรางผลงาน

ที่ปรารถนา  เปนองคกรที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหม  ๆ  ทีซ่ึ่งบุคคลเรยีนรูอยางตอเนื่องที่จะเรยีนรู

รวมกัน และพฒันาวัฒนธรรมของการคิดอยางเปนระบบ 

เซ็งจ (ดํารงค ใจยศ.  2541 : 29 ;  อางองิจาก Senge. 1990)  ไดใหความหมายขององคกร

แหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่ซึ่งสมาชิกทัง้มวลขององคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนเอง

ไดอยางตอเนือ่ง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดบัองคกร เพื่อนําไปสูจุดหมายที่สมาชกิในระดับ

ตาง ๆ  ตองการอยางแทจริง เปนองคกรทีม่ีแนวคิดใหม ๆ  และความแตกตางของความคิดไดรับการ

ยอมรับและการเอาใจใส รวมทั้งเปนองคกรที่สมาชกิในระดับตาง  ๆ  มกีารเรียนรูอยางตอเนื่องดวยกัน

ทั้งองคกร 

 การวนิ (Garvin. 1993) สรุปวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มทีักษะในการสราง ใช 

และถายโอนความรู ตลอดจนปรับปรุงรูปแบบพฤติกรรมเพื่อสรางความรูใหม 

 มารควอรด ; และเรโนลด (Marquardt ; & Reynolds. 1994) ใหความหมายไววา องคกร

แหงการเรียนรูหมายถงึองคกรที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบคุคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว

และสอนใหบุคคลมีกระบวนการคิดเพื่อความเขาใจในสิง่ที่เกิดขึ้น 

 อารกิริส (Argyris. 1997) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนกระบวนการ

ตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้เสมอ ๆ ในองคการ 

 เบค ; และ ยีเกอร (ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา.  2541 : 24-25 ; อางอิงจาก Bake ;  & 

Yeager)  ไดใหคําจาํกัดความองคกรแหงการเรียนรูที่ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพสูงวา หมายถงึ  
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ทุก  ๆ คน ในองคกร ไมวาผูนํา หรือผูตาม ปฏิบัติงานในระดับความสามารถที่สูงสุด ไมวาจะทํางาน

ลําพงั หรือทํางานเปนทีม 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538 : 21) ไดใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู หมายถงึ องคกร 

ที่สงเสริมใหบุคลากรของตนสามารถเรยีนรูตามกระบวนการไดอยางตอเนื่องตลอดเวลา การเรียนรู

สามารถบูรณาการและดําเนินไปพรอม  ๆ  กับการปฏิบัติงานภายใตสภาพแวดลอมและทรัพยากรที่

เอื้อตอการเรียนรู ผลการเรียนรูที่เกิดขึน้ จะสงผลประโยชนตอองคกรโดยสวนรวม มากกวาสงผลให

บุคลากรเปนรายบุคคล 

ธเนศ ขําเกิด (2541 : 28 )  กลาววา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่สามารถเรียนรู

และสรางความรูเพื่อเพิม่พนูสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย

รวมขององคกร 

วนิดา ชูวงษ (2541 : 21)  ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา หมายถงึ  องคกรทีม่ีการ

ดําเนนิการใหบุคคล  ทีม หรือกลุมในองคกรไดมีโอกาสเพิ่มพนูความรู ความสามารถในการเรียนรู ใน

การปรับเปลี่ยนตนเอง  ทัง้นี ้เพื่อนําองคกรไปสูเปาหมายที่กาํหนดไว การเรียนรูตองเปนไปอยางเปน

ระบบ ตอเนื่อง และเปนไปอยางพรอมเพรียงทั่วทั้งองคกร 

 บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 33)  กลาววา องคกรทีจ่ะไดชื่อวาเปนองคกรแหงการเรียนรู  

คือองคกรที่บุคลากรสนใจ แสวงหาความรู ถายทอดความรู สรางความรู และใชประโยชนจากความรู

ความเขาใจใหม  ๆ  ที่ได ในการแกไขจุดบกพรอง และปรับพฤติกรรมของตนเอง รวมทั้งจุดบกพรอง

และพฤติกรรมในการทํางานอยางตอเนื่อง 

 ดํารงค ใจยศ (2541 : 29) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรทีม่ีความโดดเดน

ทางดานการเรยีนรูอยูในระดบัที่สูง มีการเรียนรูอยางเปนระบบตอเนื่อง และการเรียนรูนั้น เปนไป 

พรอมเพรียงกนัทัง้องคกร 

มาลี ธรรมศิริ (2543 : 286)  ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่

สามารถปรับเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลงที่คาดหมายไว และสามารถคนพบวิธกีารใหม ๆ ในการ

ผลิตสินคาและบริการ องคกรดังกลาวมีคานิยม นโยบาย การปฏิบัติงาน โปรแกรม ระบบและ

โครงสรางที่สนับสนนุและเรงรัดการเรียนรูขององคกร การเรียนรูขององคกรสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงวธิีที่บุคคลและองคกรทํางาน 

ทศพร  ประเสริฐสุข (2543 : 14)  กลาววา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรทีส่ามารถ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เปลี่ยนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรสามารถเพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของตน แสวงหาขอมูลใหม  วิธีการ และแนวคิดใหม  ๆ  มีอิสระในการ



 

 

15

คิดสรางสรรค มีการทาํงานรวมกนั โดยที่บุคลากรทุกคนในองคกรเรียนรูวิธีการเรียนรูดวยกนั เพื่อบรรลุ

เปาหมายขององคกร 

เดชน เทียมรัตน ; และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 11)  กลาววาองคกรแหงการเรียนรู 

เปนองคกรที่มุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจ ให สมาชิกทุกคนมคีวามกระตือรือรน ที่จะเรียนรู 

และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการที่จะลงมือปฏิบัติ

ภารกิจใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทมี และการเรียนรูรวมกนั ตลอดจนมี

ความคิด ความเขาใจเชิงระบบ ที่จะประสานกนั เพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยัง่ยนืตอการแขงขนั

ทามกลางกระแสโลกาภิวัตน 

ปาลิกา นธิิประเสริฐกุล (2547 : 24)  ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา 

หมายถงึ องคกรหรือหนวยงานที่สมาชิกหรือบุคลากรทกุคนมีความรู ความสามารถ และมีการใฝรู และ

มีการศึกษาหาความรูใหม  ๆ  อยูตลอดเวลา และทุกคนนําความรูของตนมารวมกนัในการพัฒนา

องคกรหรือหนวยงานใหมีความเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนในอนาคต 

ปาริฉัตต ศังขะนนัทน (2548 : 26) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีการสราง

ชองทางใหเกดิการถายทอดความรูซึ่งกันและกันภายในระหวางบุคลากร ควบคูไปกับการรับความรู

จากภายนอก โดยมีเปาประสงคสําคัญคือเพื่อใหมโีอกาสไดใชความรูเปนฐานในการพัฒนาตอไป 

 แกวตา ไทรงาม ; และ คนอื่น  ๆ  (2548 : 90) สรุปวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่มุงสู

ความเปนเลิศดวยการพัฒนาความสามารถ และศักยภาพของคนในองคกรทั้งในดานความรู ทักษะ 

และเจตคติ อยางตอเนื่อง และบริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นใหเกิดประโยชนสูงสดุตอ

องคกร 

 กลาวโดยสรุป องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรทีบุ่คลากรในองคกรมีการเรียนรูและ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยมีการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรู อยางตอเนื่องตลอดเวลาโดยมี

เปาหมายเพื่อการพัฒนาองคกรในภาพรวม  

 เซ็งจ (Senge.  1990) ไดกําหนดองคประกอบสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูไว 5 ประการ 

(The Five Disciplines) คือ ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวม การเรียนรู

รวมกันเปนทมี และความคดิเชิงระบบ  
     1.2  ความรอบรูแหงตน  

เซ็งจ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์  2547 : 35 ; อางอิงจาก Senge.  1990) กลาววา ความรอบรู

แหงตน (Personal Mastery) เปนการเรียนรูที่จะขยายสมรรถนะของบคุคลในการสรางผลงานที่

ตองการและสรางสิ่งแวดลอมขององคกร เพื่อใหสมาชิกพัฒนาไปสูเปาหมายและวตัถุประสงคทีว่างไว 

โดยการกระตุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น โดยเนนวาองคกรจะเรียนรูโดยผาน
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บุคคลที่เรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลกัประกันวาเกิดการเรียนรูในองคกรขึ้น แตการ

เรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นไมไดหากปราศจากบุคคลเรียนรู 

สุนทรี กุลนานนท (2539)  กลาววา ความรอบรูแหงตน  (Personal Mastery) หมายถงึ 

บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรู บุคคลที่มีความรอบรูจะสามารถ

ขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่เขาตองการไดอยางตอเนื่อง โดยมีองคประกอบพื้นฐาน 

คือ วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) การจัดการกบัความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding 

Creative Tension) และการเรียนรูโดยใชจติใตสํานึก (Subconscious)  

ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544 : 15)  กลาววา ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery)  จะเปน

รากฐานในการพัฒนาจุดเดนและลบจุดดอย 

ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 24)  กลาววา  ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

คือ การมหีลักการในการคิดอยางกระจาง  ลึกซึ้ง การพฒันาตนเองใหมีความอดทนและเหน็ความจริง

อยางไมมีอคต ิ(Objectively) 

บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34) กลาววา ความรอบรูแหงตน หมายถงึ ความสามารถใน

การเรียนรูระดบัสูงของบุคคลที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มระดับความสามารถของคนใหสูงสุดใน

งานที่ตนรับผิดชอบ 

กลาวโดยสรุป  ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถงึ สมาชิกทุกคนขององคกร 

เปนบุคคลที่รอบรู มีการฝกตนเองใหเปนคนใฝรูอยางตอเนื่อง เพิม่ระดับความสามารถของตนเองอยู

ตลอดเวลา 
      1.3  แบบแผนความคิด 
 เซ็งจ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์  2547 : 35 ; อางอิงจาก Senge.  1990) กลาววา แบบแผน

ความคิด (Mental Models) เปนแบบแผนทางความคิดและจิตสํานึกของบุคลากร ซึ่งเปนสิง่ที่สะทอน
พฤติกรรมของคนในองคกรนัน้ ๆ และตัง้สมมติฐานและปรากฏการณที่เกิดขึ้น องคกรแหงการเรียนรู 

จะเกิดขึ้นได เมื่อบุคลากรมแีบบแผนทางความคิด และสะทอนภาพทีถู่กตอง เปนการพัฒนาแบบแผน

ความคิดทีมุ่งสวนรวม 

 สุนทรี กุลนานนท  (2539) กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) เปนแบบแผนทาง

จิตใจในการอธิบายหรือจินตนาการสิ่งตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเขาใจโลก และกําหนดการปฏิบัติตอส่ิง

ตาง ๆ บุคคลซึ่งมีแบบแผนความคิดจะตองอาศัยองคประกอบพืน้ฐาน คือ ใชการวางแผนเปน

กระบวนการเรยีนรู และตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม  

 ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544 : 15)  กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models)  เปนการสราง

กรอบความคดิ 
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 ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 24)  กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) คือ 

มีสมมุติฐาน การสรุป หรือภาพพจน ที่มอิีทธิพลตอการที่จะชวยใหเขาใจโลกและแสดงปฏิกิริยาตอบที่

เหมาะสม 

 บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34) กลาววา แบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง 

รูปแบบทางความคิดทีเ่หมาะสม บุคลากรในองคกรควรจะสามารถสะทอนภาพที่กระจางชัดและ

ถูกตองของตวัเอง ของงานทีต่นเองทํา ขององคกร รวมทั้งสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

องคกร โดยใชความคิดวิจารณญาณที่ถกูตอง สมเหตุสมผล เพื่อประเมนิสิ่งตาง ๆ ไดอยางถูกตอง  

และหาวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมตอไป  

 กลาวโดยสรุป  แบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถงึ แบบแผนทางจิตใจของคน 

ในองคกร เปนรูปแบบทางความคิดทีเ่หมาะสม สามารถสะทอนภาพทีก่ระจางชัดและถูกตอง รูจัก

จัดสรรความรูที่ไดมาเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการทาํงานใหสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร 
     1.4  การมีวิสยัทัศนรวม 

เซ็งจ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์  2547 : 35-36 ; อางอิงจาก Senge.  1990) กลาววา การมี

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางความรวมมือของบุคลากรในการพัฒนาภาพอนาคตที่

สมาชิกในองคกรตองการ ชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรบัและมีขอผูกพันตอจุดมุงหมายขององคกร 

วิสัยทัศนรวมนั้นเกิดจากการบูรณาการวิสัยทัศนของบุคลากรและขององคกร ซึ่งจะสนับสนนุใหเกิด

การรวมพลังของสมาชกิทีม่คีวามคาดหวงัและกาวตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกนั 

สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา การมวีสัิยทัศนรวม (Shared Vision) คือ การทาํใหเกิด

วิสัยทัศนขององคกรทีทุ่กคนมีความผูกพนั เนื่องจากไดสะทอนวิสัยทศันสวนบุคคลของพวกเขา การ

สรางวิสัยทัศนรวมกัน ตองมอีงคประกอบพื้นฐาน คือ ตองกระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยสราง

บรรยากาศที่กระตุนใหเกิดการสรางสรรควสัิยทัศนของตน พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทศัน

รวมกันขององคกร สรางทัศนคติตอวิสัยทศันในระดับความผกูพนั (Commitment) มากที่สุด เพื่อให

เกิดพฤติกรรมที่สนับสนนุโดยไมตองมีการควบคุม  

ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544 : 15)  กลาววา การสรางวิสัยทศันรวม (Building Shared Vision) 

คือการสํารวจตัวเองกอนวา เรามีการมองอนาคตและกระบวนการสรางวิสัยทัศนอยางไร 

ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 24)  กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

คือ มีความสามารถทีจ่ะสรางวิสัยทัศน และดํารงรักษาไว มวีิสัยทัศนทีแ่ทจริงวา บุคคลจะเรียนรูไดจาก

ที่ใด และไมใชเพราะถูกบอกแตเปนเพราะบุคคลตองการที่จะเรียนรูมกีารอุทิศตนทีแ่ทจริงโดยสมคัรใจ 

ไมใชยอมตามโดยไมมีความคิด 
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บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34) กลาววา วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง  

การมีวิสัยทัศนรวมกนัของคนทัง้องคกร สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของแตละบุคคลให

สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร  อันจะเกิดการรวมพลงัของสมาชิกที่มีความคาดหวงัรวมกัน 

และเจริญไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 

กลาวโดยสรุป การมวีิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถงึ สมาชิกทุกคนในองคกรมีการ

แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตน และรวมกนัสรางภาพวิสัยทศันขององคกร สรางทัศนคตติอวิสัยทัศนใน

ระดับความผกูพนั (Commitment) มากทีสุ่ด เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่สนับสนนุโดยไมตองมีการควบคุม 

เพื่อกาวไปสูจดุมุงหมายรวมกัน 
     1.5  การเรียนรูรวมกนัเปนทีม 

เซ็งจ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์  2547 : 36 ; อางอิงจาก Senge.  1990) กลาวา การเรยีนรู

รวมกันเปนทมี (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกนัของบุคลากรเปนกลุมภายในองคกร โดยอาศัย

ความรูและความคิดของสมาชิกในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความฉลาดรอบรูของทีม องคกรแหงการ

เรียนรูเกิดขึ้นได เมื่อมีการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคกร สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง 

ๆ รวมกนั โดยการสื่อขอมูลและแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกนัและกนั 

สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา การเรยีนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) มี 3 มิติ คือ 

การคิดประเด็นที่ซับซอนดวยกัน การสรางสรรคส่ิงใหม ภายใตการประสานงานกนั และบทบาทของ

สมาชิกของทมีในการสนับสนุนทีมอ่ืน  ๆ  การเรียนรูรวมกันเปนทีมมอีงคประกอบพื้นฐาน คือ การ

สนทนาและอภิปราย (Dialoque and Discussion) การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน และการ

เรียนรูวิธกีารปฏิบัติ 

ศิริยพุา รุงเริงสุข (2544 : 15)  กลาววา การเรียนรูเปนทมี (Team Learning) เปน

กระบวนการแลกเปลี่ยนความรูและคิดรวมกัน 

ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 24)   กลาววา การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) มี

ความสามารถที่จะคิดดวยกนั ทํางานดวยกันเปนทมี  และตระหนกัถงึรูปแบบของปฏิสัมพันธในทมี ที่

จะทาํใหการเรียนรูกาวหนา 

บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34) กลาววา (Team Learning)  การเรียนรูถาเกิดในคนเดียว  

จะไมทําใหเกดิพลังอันจะนาํไปสูการเปลีย่นแปลงได ดังนัน้ การเรียนรูที่จะมีประโยชนคือการเรียนรูเปน

ทีม เพื่อสรางมวลพลงั (Critical mass) จะเกิดจากการที่สมาชกิในทมีมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ ดวยกนั 

มีการแลกเปลีย่นขอมูล ความคิด และประสบการณซึ่งกนัและกนัอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ การ

เรียนรูเปนทีมจะทาํใหเกิดการแตกแขนงของความคิด อันนาํไปสูการสรางสรรคได 
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กลาวโดยสรุป การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  หมายถึง การที่สมาชกิทุกคนใน

องคกร มีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ขอมูล และประสบการณซึ่งกันและกนั  สมาชิกในทมีไดมี

โอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกนั และพัฒนาเปนความฉลาดรอบรูของทีม เปนการรวมพลังของกลุม 

ตาง ๆ ภายในองคกร เพื่อนาํองคกรไปสูเปาหมายที่ตองการ 
     1.6  ความคิดเชิงระบบ 

เซ็งจ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์  2547 : 36 ; อางอิงจาก Senge.  1990) กลาววา ความคิดเชิง

ระบบ (System Thinking) เปนวิธกีารคิด การอธิบายและการทําความเขาใจในปรากฏการณที่เกิดขึ้น

ดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง  ๆ  อยางเปนระบบ เปนองคความรูที่ชวยใหบุคลากรสามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบ สามารถเขาใจปรากฏการณตาง  ๆ  ในภาพรวมและภาพยอย การคิด

เชิงระบบนี้เปนหวัใจสําคัญของการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

สุนทรี กุลนานนท (2539) กลาววา ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) มีหลักวา ปญหา

นั้นเปนวัฏจักร ปญหาที่เกิดในปจจุบัน ยอมเปนผลมาจากแนวทางแกปญหาที่ผิดพลาดในอดีต โดย

การมองแบบแยกสวน จงึทําใหเกิดปญหาตามมาเหมือนลูกโซ การมองในเชงิระบบนั้น ตองมกีาร

ปรับเปลี่ยนจติใจ (A Shift of Mind) เปลี่ยนจากการมองแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม เปลี่ยน

จากการมองมนุษยวาเปนคนเฉื่อยไรประโยชน เปนการมองวาเปนผูกระตือรือรนในการมีสวนรวม 

เปลี่ยนจากการตั้งรับในปจจบัุนไปเปนการสรางสรรคอนาคต  

ศิริยุพา รุงเริงสุข (2544 : 15)  กลาววา ความคิดเชงิระบบ (System Thinking)  เปนการรวม

เอาระบบตาง ๆ เขาไวดวยกนั ซึง่เนนใหคนทาํงานตามหนาที ่(Function) 

ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 24)   กลาววา ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) 

เปนกรอบที่ลอมรอบองคประกอบ  4  ประการที่เหลือ  เปนกรอบการมองรูปแบบความสัมพนัธที่

เกี่ยวของของการเปลี่ยนแปลง โดยทั่วไป บุคคลจะมองอยางไมสัมพนัธกับปจจัยอืน่ การมองทัง้ระบบ

จะทาํใหเห็นโครงสรางที่อยูลึกลงไป ที่ตองการการแกไขเปลี่ยนแปลง การคิดอยางเปนระบบจะชวยให

เห็นวาจะเปลีย่นแปลงรูปแบบอยางไรจึงจะมีประสิทธภิาพ 

บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34) กลาววา ความคิดเชิงระบบ หมายถึง การพัฒนาความคิด

อยางเปนระบบของสมาชิกในองคกร การคดิอยางเปนระบบ เปนวิธกีารคิด การอธบิาย และการทํา

ความเขาใจในปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ อยางเปนระบบ การคิด

อยางเปนระบบเปนกระบวนการในการแสวงหาความสัมพันธของส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยการบูรณาการ

ขอความรู และขอมูลที่หลากหลายเพื่ออธบิายสิ่งที่เกิดขึ้น และจะนาํไปสูการพัฒนาวิธีการแกไขและ

ปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ อีกทัง้จะทําใหเกิดการสรางความรูใหมข้ึนมาได 
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กลาวโดยสรุป ความคิดเชงิระบบ (System Thinking) หมายถงึการที่สมาชิกทุกคนของ

องคกร มีกรอบการมองเหน็ที่สัมพนัธเกี่ยวของกนั สามารถแยกแยะองคประกอบของระบบ ระบบยอย

ประกอบกันเปนระบบใหญ  เปนการบูรณาการขอความรู และขอมูลทีห่ลากหลายเพื่ออธิบายสิง่ที่

เกิดขึ้น และนาํไปสูการพฒันาวิธีการแกไขและปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ 
 
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

 มารควอดท ; และ เรยโนลดส (Marquardt ; & Reynolds, 1994)   อางถึงในปาลกิา  

นิธิประเสริฐกลุ (2547 : 24-25) ไดระบุวา องคกรแหงการเรียนรู พงึมีลักษณะ 11  ประการ ดังตอไปนี ้

      1.  มีโครงสรางทีเ่หมาะสม  ไมมีชัน้การบังคับบัญชามากเกนิไป มีลักษณะยืดหยุน 

คลองตัว มีคําพรรณาหนาทีค่วามรับผิดชอบของงานตําแหนงที่ยืดหยุน เอื้อตอการจัดทีมงานได 

      2.  มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร  พนักงานมีนสัิยใฝรู ศึกษา คนควา และเผยแพรตอ

กันฉนัมิตร มีแนวจงูใจที่จะสรางสรรคส่ิงใหม  ๆ  อยูเสมอ และไดรับการสนับสนนุทั้งการเงนิและขวญั

กําลังใจจากผูบริหาร 

       3.  มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัติ องคกรแหงการเรียนรูจะเปดโอกาสใหพนกังานมี

ความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึง่พงิผูอ่ืนในการแกปญหา ขยาย

ความในการเรยีนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงามสรางสรรคอยางเต็มที่ ผลักความรับผิดชอบและการ

ตัดสินใจแกไขปญหาไปสูระดับลางสุดในฐานะผูรูดีใหมากที่สุด 

       4.  มีการตรวจสอบ คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมี ที่จะกระทบตอสภาพแวดลอม

องคกร ไหวตัวใหทนักับการเปลี่ยนแปลง แสดงทวงทีในธรุกิจของตนใหมีนัยสาํคัญแกสังคม เลือก

เปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคกรมุงทีจ่ะมีปฏิสัมพนัธดวย 

       5.  ทกุคนมีสวนสรางและถายโอนความรู หนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหม  ๆ  

มิใชเปนเพียงหนาที่ของผูบริหาร ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอื่น ฝาย

อ่ืน จากเครือขายสายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตาง  ๆ  มีการ

แลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

       6.  มีเทคโนโลยีสนับสนนุการเรียนรู  องคกรแหงการเรียนรูจะประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การปฏิบัติงาน ในการเรียนรูอยางทั่วถึง เพื่อใหมกีารเกบ็ ประมวล ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็ว

และถูกตอง สรางเครือขาย สรางฐานขอมลูคอมพิวเตอร มีการใชปญญาประดิษฐ (Artificial 

Intelligence) เทียบเคยีงกับการทาํงานของสมองมนุษย ทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว ส้ัน 

กระชับ เปนทีน่าสนใจ ประยุกตใชได 
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       7.  มุงเนนคุณภาพ องคกรแหงการเรียนรูจะพฒันาคณุภาพตามคณุคาในสายตาของ

ผูรับบริการ โดยไมมีคําวาตอรอง คุณภาพเสมือนหนึง่ศาสนาที่จะไดรับการยอมรับโดยไมมีขอกังขา 

       8.  ย้าํเนนความมกีลยทุธ กระบวนการเรียนรูขององคกรจะเปนไปอยางมีกลยทุธทั้งใน

ดานของการยกราง การดําเนินการ และการประเมิน ผูจดัการผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลอง

เกื้อหนุนมากกวาจะเปนผูกาํหนดแนวปฏบัิติหรือคําตอบไวให 

       9.  มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน ทีมุ่งสงเสริมคุณภาพชีวติของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาได

พัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มที ่เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความ

หลากหลายใหความเทาเทยีมเสมอภาค ใหความเปนอสิระ สรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและ

การมีสวนรวม 

     10.  มีการทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมอืและการสรางการ

แขงขันและการสรางพลงัรวม (Synergy)  เครือขายทรัพยากรตาง ๆ ทัง้ภายในทีมและระหวางทีม กับ

บุคคลภายนอกทีม สรางพนัธมิตรในการดาํเนนิธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็ว ยืดหยุนขึ้นและฉลาดขึ้น 

     11.  มีวิสัยทัศนรวมกัน วสัิยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงเขาสูเปาหมาย

อยางมีเจตจํานง อยางผูกพนั บนพืน้ฐานของคานิยม ปรัชญา ความคดิความเชื่อที่คลายคลึงกัน สงผล

ใหมีการรวมกนัทาํกิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกนัในที่สุด 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538 : 22-24) ไดขยายความลักษณะ 11 ประการขององคกรแหงการ

เรียนรูของมารควอดท และเรยโนลดส วา องคกรที่จะจัดวาเปนองคกรแหงการเรียนรูที่ดีนัน้ ตองมี

โครงสรางที่เหมาะสม คือ โครงสรางแนวราบ เพราะจะชวยทําใหเกิดการตดิตอส่ือสารเกิดขึ้นได 

งายกวา ขอมลูขาวสารในองคกรเกิดการลื่นไหล ทุกคนมีสวนรับผิดชอบ เกิดการประสานสมัพนัธทั้ง

ภายในและภายนอกองคกรของตน  องคกรแหงการเรียนรูตองมีวัฒนธรรมการเรียนรู ทุกคนในองคกร

ตองเกิดความรูสึกและยอมรับในคุณคาและพลังของการเรียนรู และมีแนวทางแกไขปญหาสําหรับผูไม

เรียน เมื่อทกุคนมีความรับผิดชอบในการเรียนรู ทกุคนกจ็ะมีอํานาจและความสามารถตัดสินใจเรื่อง

ตาง ๆ มากขึ้นตามสัดสวนของการเรียนรูทีเ่กิดขึ้น องคกรตองทําการสํารวจสภาพแวดลอมทั้งภายใน

และภายนอก เพื่อใหรูเรารูเขาอยูตลอดเวลา ตองมกีารสรางความรูและถายโยงความรูอยางตอเนือ่ง 

หมุนเวียน เมือ่มีการสรางความรู ก็ตองมกีารเก็บรวมรวบความรู ใสรหัส ลงบันทึก และใชความรูนั้น ๆ 

ในทุกระดับ และทุกวัฒนธรรมขององคกร องคกรตองจัดหาเทคโนโลยกีารเรียนรูเพื่อสนับสนนุให

สามารถเกิดการเรียนรูทัง้ในระดับรายบุคคล กลุม และองคกร เทคโนโลยีการเรียนรูครอบคลุมทั้ง

หลักการ ทฤษฏี และวิธีการเรียนรู และเทคโนโลยีสารสนเทศที่ชวยสนับสนุนใหคนในองคกรตอง

ยอมรับวา การเรียนรูจะตองเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง เกิดขึ้นอยางมีคุณภาพ กอใหเกิดความกาวหนา

พัฒนาอยางแทจริง ตองมีการกําหนดผูนาํ หรือบุคคลหลักในการพัฒนาหรือเสริมสรางขวัญและ
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กําลังใจในการเรียนรู ประกอบกับตองมีการสรางบรรยากาศที่สนับสนนุใหอยากเรียนรู องคกรตองไม

มองขามความตองการ ความปรารถนาหรือแมแตความฝนของคนในองคกร การเรียนรูจะเกิดขึน้ได

ตองอาศัยการทํางานเปนทีม และมีเครือขาย ทกุคนตองทาํงานรวมกนัใหมากที่สุด โดยคาดหวังวาจะ

ชวยทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางบคุคลและระหวางกลุม ประการสุดทาย องคกรตองมีวิสัยทัศน 

การมองไปขางหนาวาองคกรจะกาวไปในทิศทางใด อยางไร 

ทศพร ประเสรฐิสุข (2543 : 15)  ไดกลาววา องคกรแหงการเรียนรูจะแตกตางจากองคกร

ทั่วไป คือ จะมกีารเรียนรูผสมผสานอยูในกิจกรรรมทุกประเภท เปนสวนหนึ่งของงานประจําวนั ไมใช

งานพิเศษ และองคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูได บุคลากรเปนตวัจักรสําคัญ ซึ่งจะตองเรียนรูหรือ 

ใฝหา  แสวงหาความรูอยูตลอดเวลา และจะตองสามารถเปลี่ยนแปลงแนวคดิและพฤติกรรม 

(Thinking and Behavior) ไปสูความกาวหนาทนัสมยัไดตลอดเวลา  

 โดยองคกรแหงการเรียนรูตองมีองคประกอบอยางนอย 4 ประการ ดังตอไปนี้ 

      1. จิตใจเปดกวาง (Openness) หมายถึง การมีแนวความคิดที่เปดกวางสูส่ิงแวดลอม

ภายนอกองคกร รับรูและพยายามเรียนรูจากสิง่ที่เกิดขึ้นจากภายนอก โดยพยายามศึกษาจากแหลง

เรียนรูตาง  ๆ 

      2.  ความคดิริเร่ิมสรางสรรค (Creative Thinking) บุคคลในองคกรตองมีความรูพืน้ฐาน

เพียงพอที่จะคดิสิ่งใหม ๆ แปลก ๆ ที่เปนประโยชนแกองคกร มีความยืดหยุนในการคิดและการกระทํา 

จนทาํใหเกิดพลังสรางสรรคในสิ่งใหม ๆ ที่เปนประโยชน 

      3.  การรับรูความสามารถของตน (Self-Efficacy) หมายถงึ การรับรูและเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเองวา สามารถประสบความสาํเร็จในงานตาง ๆ ได 

        4.  การสรางวัฒนธรรมองคกร (Reinventing the Culture) หมายถึง การสรางสรรค

วัฒนธรรมที่สนับสนนุการตื่นตัว ใชการเรยีนรูเปนกลยทุธที่สําคัญในการพัฒนาคนและองคกร และมี

การแกปญหาที่เชิงรุก 

เบค ; และ ยีเกอร (ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา.  2541 : 25 ; อางอิงจาก Bake ; & Yeager)  

กลาวถึงลกัษณะขององคกรหรือทีมงานทีท่ํางานมีประสิทธิภาพสูง ดังนี ้

      1.  ภารกิจ (Mission)  ชัดเจน 

      2.  เปาหมาย (Goals)  กระจาง  วัดได 

      3.  บุคลากรมีทักษะ ความชํานาญ 

      4.  บทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจนในทีม 

      5.  ความเปนผูนาํที่ระบชุัดเจน ซึง่เอื้อตอระบบเปด โดยไมมีการควบคุม 

      6.  การสื่อสารแบบเปดมีความชัดเจนกระจาง 
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       7.  โครงสรางการตัดสินใจที่มีประสิทธภิาพ แกปญหาอยางมีระบบ โดยไมถูกทาํใหลาชา

โดยไมมีส่ิงสาํคัญ 

       8.  ระบบและกระบวนการที่มีประสิทธภิาพ ซึง่ชวยใหคนทํางานไดดีข้ึน 

       9.  มีส่ิงตอบแทนควบคูไปกับความสาํเร็จ 

     10.  บรรยากาศโดยรวมชวยกระตุนใหคนทุมเทความพยายามสูงสดุและชวยสรางสปริต 

ในทีม 

 วนิดา ชูวงษ (2541 : 22)  กลาวถงึลักษณะที่ตองจดัใหมีข้ึนในองคกรแหงการเรียนรู ไดแก 

       1.  มีการเรียนรูอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

       2.  มีการถายทอดสิ่งที่เรียนรูไปทั่วทั้งองคกร 

       3.  มีการกระจายและแบงปนความรูกันอยางรวดเร็ว 

       4.  มีความคิดเชิงวิเคราะหอยางเปนระบบ 

       5.  มีการกระตุนใหคนในองคกรคิดสิ่งใหม ๆ ใหมีความคิดเชิงสรางสรรค 

       6.  มีการสงเสริมสนับสนุนใหรางวัลแกบุคคล/กลุม ที่สามารถนําผลของการเรยีนรูไป

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

       7.  มีการยอมรับการเรยีนรูจากการลองผิดลองถูก เรียนรูจากประสบการณ 

       8.  มีความสนใจตอการพัฒนาและการเรียนรูของบคุคลเปนรายบคุคล 

       9.  มีบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการเรียนรู เชน บรรยากาศประชาธปิไตย 

     10.  มีการทํางานเปนทีม 

      11.  มีความยืดหยุน 

นอกจากนี ้ศิริยุพา รุงเรงิสุข (2544 : 15) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูควรมีลักษณะ ใน

ประเด็นตาง ๆ ดังนี ้

     1.  การเปนผูนําที่ดี  

         1.1  สรางแรงจูงใจใหบุคลากรในหนวยงาน 

         1.2  มีวสัิยทัศน 

         1.3   มีการรวมมือกนัในการวัดเปาหมาย คือ ผูนาํตองกําหนดเปาหมายรวมกบั

ผูรวมงาน 

     2.  วฒันธรรมองคกร 

          2.1  มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 

          2.2  สรางความสัมพนัธที่ดีในองคกร 

          2.3  สรางความรูสึกของการเปนเจาขององคกร 
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      3.  การจัดรูปแบบองคกร 

           3.1  การทํางานแบบไรขอบเขต 

           3.2  สรางการทาํงานเปนทมี 

           3.3  ใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร 

จิรัชฌา วิเชยีรปญญา (2548 : ออนไลน) กลาวถึงลกัษณะขององคกรแหงการเรียนรู วาเปน

องคกรที่มีลักษณะดังตอไปนี ้

     1.  มุมมองในเชิงองคกร (Organization Perspective) 

        1.1  มีมุมมองในระบบโดยภาพรวม มองเหน็และเขาใจถึงกระบวนการและ

ความสัมพันธของระบบตาง  ๆ  ทัว่ทัง้องคกร 

        1.2  มวีิสัยทัศน เปาหมายและคานิยมรวมกนัทัง้องคกร 

        1.3  เปนการมองวาองคกรสามารถเรียนรูและเติบโตได 

    2.  มุมมองในเชิงกระบวนการ (Process Perspective) 

         2.1  การเล็งเหน็โอกาสในความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 

         2.2  สามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี 

         2.3   สรางวัฒนธรรมของการใชการเสริมแรงและการเปดเผยขอมูลในองคกร 

         2.4   มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจการปฏิบัติงานแกพนักงาน

ในองคกร 

         2.5   มีการสรางเครือขายทัง้ภายในและภายนอกองคกร (คน งาน เทคโนโลยี และ

ชุมชน) 

          2.6  มีการใหรางวัลสําหรับความคิดสรางสรรค และจัดตั้งโครงงานเพื่อรองรับความคิด

ดังกลาว 

           2.7  สรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดทัว่ทัง้องคกร 

           2.8  มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 

           2.9  มกีารใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะ สมรรถนะของการเรียนรู 

           2.10  มีระบบตาง  ๆ  เพื่อการเรียนรูและใชประโยชนรวมกนัในองคกร 

     3.  มุมมองที่เกีย่วกับคน (Human Perspective) 

           3.1  สนบัสนนุใหพนกังานในระดับลางไดมีโอกาสและสามารถอธิบายความคืบหนา

และอุปสรรคในการทํางานได 

           3.2  สนับสนนุใหผูบริหารทาํหนาทีเ่ปนผูชี้แนะ พีเ่ลี้ยง ที่ปรึกษา และเปนผูเกือ้หนนุ

การเรียนรูแกสมาชิกขององคกร 
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             3.3  มีผูที่เปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเสี่ยง กลาทดลองปฏิบัติในสิ่งที่คิดดแีลว 

             3.4  ใหการสนับสนนุและสงเสริมการจัดตั้งทมีปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 

             3.5  มีการใชคณะทํางานทีม่ีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ สวนงาน 

 ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา (2541 : 23)  กลาวถึง คานยิมในองคกรแหงการเรียนรู  

4 ประการ คือ  

        1.  ทกุ  ๆ  คน เปนแหลงความคิดที่เปนประโยชน 

        2.  ผูใกลชิดปญหามากที่สุดจะเปนผูที่มีความคิดทีดี่ที่สุดในการแกไขปญหานัน้ ๆ 

        3.  ความคิดใหม  ๆ  เปนสิ่งสาํคัญที่ควรกระตุนใหเกิดขึ้นและควรใหรางวัล 

        4.  ความผิดพลาด เปนโอกาสของการเรียนรู 

มาลี ธรรมศิริ (2543 : 286)  กลาวถงึลักษณะสําคัญ 3 ประการ แหงการเรียนรู คือ 

       1.  การเปดกวาง (Openness) หมายถึง การเปดกวางสูส่ิงแวดลอมภายนอกองคกร 

องคกรแหงการเรียนรูจะตอบรับและพยายามเรียนรูส่ิงที่เกิดขึ้นภายนอก โดยศึกษาจากวารสาร 

นิตยสาร ผลงานวิจัย ปาฐกถาของบุคคลสําคัญและการสัมมนาโดยผูเชี่ยวชาญนอกองคกร 

       2.  พลงัสรางสรรค (Creativity) คือ ส่ิงที่สําคัญที่สุดสําหรับความสามารถในการเรียนรู 

องคกรแหงการเรียนรูจะเนนสองประการในการสรางพลงัสรางสรรค คือ ความยืดหยุนและการยอม

กลาเสี่ยงทําในสิ่งใหม 

       3.  ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-efficacy) คือ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง

วา สามารถประสบความสาํเร็จในงานตาง  ๆ  ได องคกรแหงการเรียนรูสรางวฒันธรรมที่สนบัสนนุการ

ต่ืนตัวและการแกปญหาเชงิรุก 
 
ความสาํคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
สุรสิทธิ์ เหมตะศิลป (2543 : 3-4) ไดเสนอความสาํคัญขององคกรแหงการเรียนรูวา เปน

องคกรที่สมาชิกไดเรียนรู แบงปนและใชความรูใหมอยางตอเนื่อง เพื่อทีจ่ะเปลี่ยนแปลงไปอยางไมมีที่

ส้ินสุด  โดยมีเหตุผลหลัก 2 ประการ คือ 

       1.  การอยูรอด (Survival)  การเรียนรูจะตองมากกวาหรือเทากับการเปลี่ยนแปลงของ

ส่ิงแวดลอม 

       2.  ความเปนเลิศ (Excellence)  ความเปนเลิศทําใหองคกรมีโอกาสรอด   

 แกวตา ไทรงาม ; และคนอื่น ๆ (2548 : 90-91) กลาวถงึ เหตุผลและความจําเปนตอการ

เปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ไดแก  



 

 

26

         1.  การแขงขัน เปนการตอสูเพื่อความอยูรอด โดยการปรับเปลี่ยนตัวเองใหทนักบัการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ทัง้ภายในประเทศและตางประเทศ  

         2.  เทคโนโลย ีปจจุบันความกาวหนาทางเทคโนโลยีเปนเรื่องใกลตัว เกีย่วของกบัทุกคน 

และมีผลกระทบตอทัง้ปจจบัุนและอนาคต องคกรตองสามารถตอบสนองตอความกาวหนาทาง

เทคโนโลย ี

         3.  ผลผลิตและบริการ ทุกหนวยงานยอมมีผลผลิตและการบริการที่มีลักษณะเฉพาะ

ของตนเอง หนวยงานที่มุงเนนพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรทกุระดับ โดยใหบุคลากรไดมี

โอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูกนัอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง และเปดโอกาสใหไดรับประสบการณการ

พัฒนาวชิาชพีจากหนวยงานภายนอก จะชวยในการพฒันาความสามารถและศักยภาพของบุคลากร 

ใหสามารถผลติและบริการไดอยางมีคุณภาพ 

        4.  ความสัมพันธระหวางผูบริการและผูใชบริการ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผู

บริการและผูใชบริการ เปนหัวใจสาํคญัของหนวยงานทีจ่ะเปนเลิศในอนาคต การใหโอกาสทางการ

ศึกษา การฝกอบรมพัฒนาแกบุคลากร โดยเนนวิชาการดานมนุษยสมัพันธและการบริการ เพื่อสราง

บุคลากรใหมคีวามสามารถบริการและมีความสัมพนัธทีดี่กับผูใชบริการ 

 สรุปไดวา สภาพของหนวยงานที่ตองแขงขนัเพื่อความอยูรอดในทามกลางความกาวหนา

และล้ําสมัยของเทคโนโลย ีเพื่อผลผลิตและบริการที่เปนเลิศ ดวยการสรางความสมัพันธที่ดีระหวาง ผู

บริการและผูใชบริการ จาํเปนตองปรับเปลีย่นและพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 มาลี ธรรมศิริ (2543 : 286) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่ใชการเรียนรูเปน 

กลยุทธที่สําคญัในการพัฒนาคนและองคกร  การเรียนรูเปนสิง่ทีม่องเหน็ไดยากในธรรมชาติ เพราะเปน

ส่ิงที่เกิดขึ้นในความคิดของคน การทาํความเขาใจ และการวิเคราะหขอมูลที่รับรูจึงเปนความรูในตัว

บุคคล เมื่อคนเกิดการเรียนรูก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และเมื่อพฤติกรรมของคนในองคกร

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี กจ็ะทาํใหพฤตกิรรมองคกรมกีารเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนา 

 สุธรรม พงศสําราญ (1998 : 27)  กลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนอดุมการณของป 1990 

ที่ทางฝายบรหิารขององคกรไดลงทุนใหกบัพนกังานอยางตอเนื่อง คือใหพนักงานไดเรียนรูอยางเตม็ที่ 

พรอมกับใหมกีารเจริญกาวหนาในดานของสายงานดวย ในทํานองเดียวกนั ดานพนักงานก็ตอบสนอง

กับองคกรดวยการใหความซือ่สัตย หรือความจงรักภกัดีตอองคกร ต้ังใจใฝหาการเรียนรู การมีสวน

รวมกับองคกร มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันและกาํหนดจุดมุงหมายที่จําเปนกับองคกร 

 วนิดา ชูวงษ (2541 : 21)  กลาววา การพฒันาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น 

นอกจากจะทาํใหทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาอยางทั่วถงึเปนระบบและตอเนื่องแลว ยงัชวยให

องคกรสามารถปรับตัวใหรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางรวดเร็วไดดี 
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 อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538 : 23) กลาววาหากองคกรใดสามารถพัฒนาตนเองใหเปนองคกร

แหงการเรียนรูอยางแทจริง องคนัน้จะสามารถ “พัฒนาคนอยางยัง่ยนื” องคกรนัน้จะมี “พลังสมอง” ที่

เปนทรพัยสมบัติอันมีคายิง่กวาทรัพยสินเงินทองอืน่ใด 

 ปเตอร ดรัคเกอร (ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา.  2541 : 24 ; อางอิงจาก Peter Drucker)  

ระบถุึงความสาํคัญขององคกรแหงการเรียนรู ไว 3 ประการ คือ  

      1.  บุคลากรในองคกรสามารถทีจ่ะเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง  บุคลากรมีการอุทิศตน และ

สามารถที่จะเรียนรูไดในทุกระดับขององคกร 

      2.  องคกรแหงการเรียนรูเปนหนทางเดยีวทีจ่ะรักษาบุคลากรที่ดีทีสุ่ดไวได 

      3.  การใหบรรยากาศแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู และมีนวัตกรรมใหม ทําใหองคกร

เติบโตกาวหนาเปนองคกรแหงผูทํางานทีท่รงความรู 

นอกจากนี ้บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 33)  ยังไดกลาวถงึความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคกร (Human Performance) วา จะสงผลโดยตรงตอผลประกอบการขององคกร 

(Organization Performance) ทั้งดานคณุภาพและปริมาณ  และการเรียนรูจะทาํใหเกิดการพัฒนา 

และการพัฒนาคือความอยูรอดขององคกร    

 
แนวความคิดที่มาขององคกรแหงการเรียนรู 

 แกวตา ไทรงาม ; และ คนอื่น ๆ (2548 : 92-94) กลาวถงึการศึกษาคนควาเรื่ององคกรแหง

การเรียนรู เร่ิมตนครั้งแรกจากผลงานทางวชิาการของอารกิริส (Argyris) และ สชอน (Schon) ในป 

ค.ศ. 1978  ตอมาในป ค.ศ. 1990 เซ็งจ (Senge) ไดเขียนผลงานเผยแพรเปนหนงัสอืชื่อ The Fifth 

Discipline : The Art and Practice of Learning Organization)  และไดเผยแพร หลักการ แนวคดิ 

เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูไปสูการปฏิบัติจริงในองคกรตาง  ๆ  รวมทั้งมกีารจัดประชุมเชิง

ปฏิบัติการดวย ทาํใหแนวคดิเรื่ององคกรแหงการเรียนรู ไดรับการเผยแพรไปอยางกวางขวาง องคกร

แหงการเรียนรูเปนแนวคิดเชงิกลยทุธที่ชวยปองกนัปญหาในระยะยาว เปนการวางแผนอนาคตของ

องคกร การเรียนรูที่เร็วกวาคูแขง ถือเปนขอไดเปรียบ และการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูอยางเตม็ที่

ของบุคลากรทกุคน ทุกระดับในองคกร โดยถือวา คนทุกคนมีธรรมชาติของการเปนนักเรียนรูเพื่อ

แสวงหาสิ่งที่ดีใหแกชีวิต 
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2.  การสงเสริมไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2538 : 21)  กลาววา องคกรแหงการเรียนรูจะเกดิขึ้นได ตองใหสมาชกิ

ในองคกรนัน้ แตละคนเกิดแรงจูงใจเพื่อพฒันาตนเองและเพื่อองคกรโดยสวนรวมในที่สุด องคกรตอง

ทําใหทกุคนรวมมือกัน สงเสริมการเรียนรูซึง่กนัและกนั จติใจของทุกคนตองอยูในภาวะแหงการ

แสวงหาความรู หรือใหทุกคนมีสัญชาติญาณแหงการเรยีนรูอยูคูตนเองตลอดไป 

 เดชน เทียมรัตน ; และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 17-65)  กลาวถึงแนวคิดในการ

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู อยูภายใตพืน้ฐานวินยั 5 ประการ ทีทุ่กคนจะตองศรัทธาและรวมกัน

ปฏิบัติ ไดแก 

      1.  มุงสูความเปนเลิศ (Personal Mastery)  มีแนวปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย  

           1.1  การสรางวิสัยทศันสวนตน (Personal Vision) คือความคาดหวงัของแตละคนที่

ตองการจะใหส่ิงตาง ๆ เกิดขึ้นแกชวีิตจริงของตนสักวนัหนึง่ในอนาคต แบงออกไดเปน วิสัยทัศนใน

หนาทีก่ารงาน วิสัยทัศนในดานครอบครัว และวิสัยทัศนหลังเกษียณ 

           1.2  มแีรงมุงมัน่ใฝดี (Creative Tension) ถือเปนแรงใฝดีที่จะชวยเสริมสงใหคน 

มีความเพียรพยายาม มุมานะ และมพีัฒนาการอยูตลอดเวลา 

           1.3  ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะหและตัดสินใจ (Commitment to the Truth)  การใช

ขอมูล ขอเท็จจริง และเหตุผลทุกครั้ง จะชวยใหทํางานทกุสิ่งไดอยางถกูตองอยูตลอดเวลา ชวยใหมี

ระบบการคิดและการตัดสินใจที่ดี 

           1.4  ฝกใชจิตใตสํานกึในการทาํงาน (Using Subconsciousness) เปรียบไดกับการมี

ความชาํนาญขั้นสูงสุด ซึง่จะชวยใหการทาํงานอยางใดอยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผลงาน

ออกมาดีเยีย่ม การจะบรรลุขีดความสามารถระดับนี้ได ตองมีการฝกทกัษะในงานแตละประเภทอยาง

จริงจัง 

     2.  รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง (Mental Models)  ในการเปลีย่นแปลง

องคกรเพื่อใหเกิดศักยภาพในการแขงขนั จะตองทาํใหบุคลากรทุกคนมีความรูและความเขาใจไป

ในทางเดียวกนั  รูปแบบวิธกีารคิดของคนและองคกรจําเปนตองเปลีย่นไป ซึ่งจะสะทอนออกมาใน 3 

ลักษณะ คือ เจตคติ (Attitude)  ทัศนคติ (Viewpoint / Standpoint / Perception) และ กระบวนทัศน 

(Paradigm)  

       เจตคติ หมายถึง ทาที หรือความรูสึกของบคุคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง อาจเปนการ

แสดงออกทางกาย หรือทางอารมณ 

  ทัศนคติ หมายถึง แนวความคิดเห็น ถือเปนสวนหนึง่ของรูปแบบวิธคิีด 
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  กระบวนทัศน หมายถงึ กรอบความคิด แนวปฏิบัติ ทาททีี่ปฏิบัติตาม ๆ กันไป จน

กลายเปนวัฒนธรรมขององคกร เปนความเชื่อ เปนความยึดติด ฝงใจ กับเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง 

      3.  การสรางและสานวิสัยทัศน (Shared Vision) วิสัยทัศนในทีน่ี ้หมายถงึ วิสัยทัศน

องคกร เปนความมุงหวงัขององคกรที่ทกุคนจะตองรวมกนับูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรมขึ้นในอนาคต 

เปนจุดมุงหมายรวมกนัของสมาชิกทุกคนในองคกรที่จะมุงมัน่ไปใหถงึ เมื่อมีการพัฒนาวิสัยทัศน

องคกรแลวนาํไปเปนเปาหมายของการกาํหนดแผนกลยทุธ (Strategic Planning) จากนัน้  จะตองมี

การสานวิสัยทศัน ใหทุกคนไดรู ไดเขาใจ และรวมกนัปฏิบัติใหเปนจริงขึ้นมาดวย แผนการปฏิบัติ 

(Operation Plan) 

      4.  การเรียนรูรวมกนัเปนทีม ( Team Learning ) การเรียนรูรวมกนัเปนทีมนี้ เนนเฉพาะ

การถายทอดประสบการณภายในสถานที่ทาํงาน ทามกลางบรรยากาศของการปฏบัิติหนาที่ประจํา

ตามปกติ โดยมีวิธีการที่สําคญั รวม 4 วิธ ีคือ 

           4.1  ใชการเสวนา (Dialoque) ในการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกนัและกนั โดยมี

แนวทางปฏิบัติเร่ิมตนจากหวัขอของการเสวนาเทานัน้ ไมมีการกาํหนดขอสมมติฐานหรือทางเลือกใด ๆ 

ไวลวงหนา แตใหกลุมรวมกันคิดพิจารณาเอง โดยสมาชิกทุกคนตองมีความคิดและจิตใจที่เปดกวาง 

ยอมรับขอคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน 

           4.2  ใชการอภิปราย (Discussion)  ซึ่งจะคลายกบัการเสวนา แตมีการเตรียม

สมมติฐานและทางเลือกตาง ๆ ไวเปนการลวงหนาเพื่อนาํมาอภิปรายกัน 

            4.3  ใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทมี (Team Management) ซึ่งเปนเรื่องของ

การใชความสามารถของหวัหนาทมี ในความเปนผูนาํ (Leadership) และความเขาใจในจิตวทิยาของ

การบริหารทีมงาน เพื่อใหเกดิการเรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกนั 

            4.4  ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) โดย

บริหารในรูปโครงการ มหีัวหนาและสมาชิกในโครงการ มีจุดเริ่มตนและแลวเสร็จทีช่ัดเจน มกีิจกรรม

พรอมผูรับผิดชอบ ตลอดจนมีกระบวนการของการบรหิารเปนระบบ 

             4.5  ใชการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) โดยรวมกนัเรียนรูถงึปญหา

ที่แทจริง วามสีาเหตุมาจากอะไร รวมกนัลงมือแกไขปญหานั้นอยางจรงิจัง เพื่อใหไดผลจริง และเพือ่ให

บรรลุวิสัยทัศนขององคกร รวมกนัเรียนรูในประสบการณที่ไดลงมือปฏิบัติการนั้น ๆ อยางจริงจงั 

 การเรียนรูรวมกันเปนทมีนี ้มลัีกษณะพเิศษคือเสมือนการเรียนรูกนัในระหวางการทาํงาน  

(On-the-Job Training) ซึ่งจะไดผลในเชิงปฏิบัติคอนขางสูง แตมคีาใชจายต่ํา มีความเปนกนัเองสูง 

แตตองเนนความเปนระบบดวย คือจะตองเรียนรูอะไรกอน อะไรหลัง จงึจะประสบความสําเร็จสูงสดุ 
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      5.  ความคดิความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking)  ถือเปนวนิัยที่มีความสําคญัสูงสุด  

เนื่องจากระบบใด ๆ เปนระบบใหญที่ประกอบดวยระบบยอย ๆ  ผูนาํองคกรตองมองใหออกวา  

ระบบใหญคืออะไร และมีระบบยอยเชื่อมสัมพันธกนัอยูอยางไร ซึง่วธิคิีดเชิงระบบนี ้ทุก ๆ อุบัติการณ 

(Emergence) ยอมตองประกอบไปดวยองคประกอบ (Elements/Parts) และตัวเชื่อม (Link) ซึ่งจะ

เชื่อมตอระหวางองคประกอบตาง ๆ ดังภาพ 
 

  

           องคประกอบ 1              องคประกอบ 2 

  

                 ภาพประกอบ 2  องคประกอบและการเชื่อมโยงระบบ 

ที่มา :  เดชน เทียมรัตน ; และกานตสุดา มาฆะศิรานน.  (2546).  วินยัสําหรับองคการเรียนรู.  64. 

 

วิธีคิดเชิงระบบนี้ เปนการคิดแบบเปนวง (Circle) จากเหตุไปสูผล แลวผลก็กลายเปนเหต ุ

นําไปสูผลอันตอไป วนเวียนไปจนครบอบัุติการณนัน้ ๆ 

 ธเนศ ขําเกิด (2541 : 29) ไดเสนอกระบวนการในการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่จะนําไปสู

การพัฒนาทีย่ัง่ยนื (Sustainable) ไว ดังนี ้
 

 

  

 

 

 

 

  

  

 

 

 

ภาพประกอบ 3  กระบวนการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ที่มา :  ธเนศ ขําเกิด.  (2541, กนัยายน).  องคกรแหงการเรียนรู.  วารสารวิชาการศกึษาศาสตร. 

                     1(4) : 29. 

วิเคราะหสภาพปจจุบันปญหา 

 กําหนดกลยุทธในการสรางเสริม           ประเมินผล 

              ดําเนินการ 

ตัวเชื่อม 
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ทศพร ประเสรฐิสุข (2543 : 15-16)  ไดกลาวถงึการปรับองคกรใหเปนองคกรทีท่ันสมัย 

เปลี่ยนแปลงไปไดตามสภาวการณอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา จําเปนจะตองมีการปรับเปลีย่น

องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยจะตองเริ่มตนจากสิ่งตอไปนี ้

      1.  ปรับระบบการคิดเพื่อการเรียนรู  เนือ่งจากความคดิเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรม ตอง

ปรับเปลี่ยนจากความคิดที่สรางกฎ ระเบยีบและวัฒนธรรมการทาํงานที่ซับซอน สรางกรอบลอมตัวเอง 

จนมองไมเหน็ความสาํคัญของหนวยงานอืน่ มาเปนการมององคกรในภาพรวม พัฒนาไปดวยกัน 

เปนไปไมไดทีห่นวยงานใดในองคกรเจริญเพียงหนวยงานเดียว หนวยงานอื่นลาหลงั แลวจะทําให

องคกรเจริญขึ้นได องคกรจะเจริญ ทกุหนวยงานตองเจริญไปพรอม  ๆ  กนั เรียนรูไปพรอม  ๆ  กนั 

     2.  ตองคิดอยางเปนระบบ  (System Thinking) หมายถึง กระบวนการคดิ อยางเปน

ข้ันตอน คํานงึถึง ปจจัยปอนเขา (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Outputs)  โดยศึกษา

วามีปจจัยอะไรบางทีเ่อื้อตอความสาํเร็จ ปจจัยอะไรที่เปนตัวถวง มองไปที่เปาหมายรวม  มองภาพ 

รวมขององคกร แตละหนวยงาน มีความสาํคัญเทาเทยีมกัน คิดอยางริเร่ิมสรางสรรค คิดอยางที่คนอื่น

คิดไมถึง หาโอกาส (Opportunity) ที่คนอืน่มองไมเหน็ 

     3.  ความเชีย่วชาญของบคุลากร  (Personal Mastery)  องคกรที่เจริญยอมเกิดจาก

บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ มีความเกงในสาขาของตน และตองประสานความเกงของตนใหเขากบั

หนวยงานอื่น  ๆ  ไดดี องคกรตองมีการพฒันาบุคลากรอยางสม่ําเสมอใหเปนคนทีม่ีวิสัยทัศน (Vision) 

ที่สอดคลองกบัความเปนจริง 

     4.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) ทุกคนมีวิสัยทัศน แตองคกรตองมี

วิสัยทัศนรวม ซึ่งเกิดจากการบูรณาการวิสัยทัศนของแตละคน แตละหนวยงานเขาดวยกนั เมื่อได

วิสัยทัศนรวมแลว ก็ดําเนนิการกําหนดพนัธกิจ (Mission) ที่สอดคลองกับความเปนจริง แลววางแผน

การทาํงานรวมกันใหบรรลุเปาหมายใหทกุคนเกิดความรูสึกปนเจาของ (Sense of Belonging)  

     5.  การเรียนรูรวมกนัในทมีงาน (Team Learning) กลาวคือ แตละบคุคลมีความสามารถ

เฉพาะตัว แตเกงในการทาํงานรวมกนั ประสานกัน จะทาํใหงานมีประสิทธิภาพ การทํางานเปนทีมจะ

เกิดไดโดย 

           5.1  มคีวามไวเนื้อเชือ่ใจกัน 

           5.2  เปดใจ ไมมีความลับตอกัน 

           5.3  สามารถเผชิญปญหารวมกนัได ไมกลาวโทษกัน 

           5.4  มกีารวางเปาหมายรวมกนั และปฏิบัติงานรวมกัน 

           5.5  มกีารวางแผนรวมกนั 

           5.6  รูจกัควบคุมอารมณ 
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     6.  การสรางสรรคส่ิงใหมเพื่ออนาคตใหม (Reinventing the Future)  องคกรตอง

ปรับเปลี่ยนสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ตลอดเวลาใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป ตองผนึกกาํลัง

ทางดานภูมิปญญาของบุคคลในองคกร โดยนําความสามารถของแตละคนทีม่ีอยางมากมาย 

หลากหลายมาประมวลรวมเขาดวยกนั เพือ่ออกแบบสรางสรรคอนาคต 

อโณมา คงตะแบก (2548 : ออนไลน) กลาววา การเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคล

มีการเรียนรู การเรียนรูของปจเจกบุคคลเปนจุดเริ่มตนขององคกรแหงการเรียนรู 

 มนตชัย พนิิจจิตรสมุทร (2548ข : 43-44 ; อางองิจาก Nonaka I. ; &  Takeuchi H. 1995) 

กลาววา การจัดการความรูมสีวนเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูและเสริมสรางซึง่กนัและกนั การ

จัดการความรูเปนการสรางใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยไดนาํเสนอประเภทของความรู  2 

ประเภท ไดแก 

      1.  ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ฝงอยูภายในตัวบุคคล มองเหน็หรือ

อธบิายไดยาก และมักจะคอนขางยากที่จะนําออกมาแลกเปลี่ยนใหผูอ่ืน ความรูฝงลกึเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติตน และประสบการณของเฉพาะบุคคล รวมไปถึง ความเชื่อ คานิยม อารมณ ความรูสึกสวนตัว

ของบุคคล 

      2.  ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูเชิงทฤษฎี เนือ้หา วิชาการ และ

ขอมูลตาง  ๆ  ที่ปรากฏทั่วไปบนเอกสารหรือส่ืออ่ืน ๆ ทีเ่ห็นไดโดยงาย  

 การแลกเปลี่ยนเรียนรูกันภายในองคกรเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง โดยผาน 4 

กระบวนการดงันี ้

      1.  การจัดใหบุคคลมามปีฏิสัมพันธ (Socialization) เปนกระบวนการแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางบุคคล และพัฒนาความรูฝงลกึ การเรียนรูเกิดจากการสังเกต การเลียนแบบ และ

การฝกปฏิบัติ 

     2.  การแปลงสูภายนอก (Externalization) เปนกระบวนการสื่อความรูฝงลึกออกมาเปน

แนวความคิดที่ชัดแจง ชวยเสริมใหเกิดทกัษะการไตรตรอง และปฏิสัมพันธของบุคคล การแปลงสู

ภายนอกเปนกระบวนการสรางแนวคิด และกระตุนไดจากการทาํสุนทรียสนทนาหรอืการไตรตรอง

ความคิดรวมกัน 

     3.  การผสมผสาน (Combination) เปนกระบวนการทีจ่ัดทําแนวคิดใหเปนระบบเขาสู

ระบบฐานความรูขององคกร แตละคนมีการแลกเปลี่ยน และผสานความรูผานทางสื่อตาง ๆ  

     4.  การปรับสูภายนอก (Internalization) เปนกระบวนการของการปรับความรูภายนอก  

อันเปนความรูที่ชัดแจงจารึกเขาเปนความรูภายในตนเอง และกลายเปนความรูฝงลึก  
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 การเรียนรูเปนการสรางขีดความสามารถและทักษะใหม ใหเกิดขึ้นอยางกวางขวางทัว่ทัง้

องคกร และสรางการรับรูต่ืนตัวอยางใหม ซึ่งเปนสวนสาํคัญในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ มุมมอง  

ความเชื่อ กลไกเหลานี ้จะเปนพลงักอใหเกดิความคิดนาํทาง (Guiding Ideas) และการทําสิง่ใหมใน

ผลิตภัณฑ บริการ กระบวนการ และระบบงานขององคกร และเปนการสรางผลงานที่ดีในที่สุด 

 อารกิริส ; และสชอน (ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา.  2541 : 23 ; อางองิจาก Argyris : & 

Schon. 1978)   พูดถึงการเรียนรูแบบวงเดียวซึ่งเปนการเรียนรูแบบปรับตัว และการเรียนรูแบบสองวง 

ซึ่งเปนการเรียนรูแบบสราง ไวดังนี ้

 การเรียนรูแบบวงเดียว (Single Loop Learning) มีลักษณะของการปรับปรุงความสามารถ

ขององคกรเพือ่ใหไดตามวัตถุประสงค ทํางานแบบไปวนั  ๆ  โดยไมมกีารเปลี่ยนแปลง ซึง่ลักษณะของ

การเรียนรูแบบวงเดียวนี้ เปนการเรียนรูแบบปรับตัว (Adaptive Learning) อันเปนขั้นตอนแรกของ

องคกรแหงการเรียนรูที่ปรับตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม บุคลากรจะตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงแบบมาตรฐานเดียวกนั มีผลในการแกไขปญหาระยะสั้น 

 การเรียนรูแบบสองวง (Double Loop Learning)  มีลักษณะของการประเมนิทบทวน

วัตถุประสงค คานิยม ความเชื่อขององคกร เพื่อเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการ และการเรียนรูที่

จะเรียนอยางไร (Learning How to Learn) ซึ่งการเรียนรูแบบสองวงนี้ เปนการเรียนรูแบบสราง 

(Generative Learning) เปนอีกขั้นที่กาวล้ําไปขางหนา เพื่อสรางสรรคส่ิงใหม ๆ และคาดคะเนการ

เปลี่ยนแปลงได โดยใหความสําคัญกับการทดลอง และผลยอนกลับ นอกจากนี ้บุคคลเรียนรูที่จะ

วิเคราะหผลการตัดสินใจของตนเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเปนอยางที่ตองการ 

 ประเวศน มหารัตนสกุล (2548ก : 89-95) ไดกลาวถงึการผสานแนวความคิดระหวางทฤษฏี

แหงการเรียนรูและการจัดการความรูวา การฝกฝนเพื่อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูนัน้ เปนการมุง

พัฒนาศักยภาพ 3 องคประกอบคือ 

      1.  การเรยีนรูระดับบุคคล การเปลีย่นแปลงในระดับองคกรจะเกิดขึ้นได จากการ

เปลี่ยนแปลงรากฐานการเรยีนรูระดับบุคคล ทักษะการเรียนรูของบุคคลจะเกี่ยวของกับการฝกฝนในสิง่

ที่เรียกวา เรียนรูวิธกีารเรียน (Learning How to Learn)  ไดแก  

            1.1  ทกัษะของรูปแบบความคิด จติใจ เปนการเรียนรูเทาทนัความคิดและจติใจของ

ตนเองในการรูวากรอบความคิดจิตใจของเราเปนอยางไร เราสรางรูปแบบความคิดของเราอยางไร 

            1.2  ทกัษะการไตรตรองความคิด เปนทกัษะในการคิดใหชาลง เพื่อการไตรตรองได

มากขึ้น 

             1.3  ทักษะการซกัถามและนําเสนอความคิด เปนทกัษะการซักถาม โดยฝกฝน 

ควบคูไปกับทกัษะการไตรตรองความคิด หรือทักษะการฟง  
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       2.  การเรียนรูอยางเปนทีม 

       3.  การเฝาติดตาม และแกไขขอจํากัดการเรียนรูขององคกร ซึ่งการทําผงัเชิงระบบ 

(System Thinking Diagram) จะทําใหเขาใจถึงขอจาํกดัไดมากขึ้น 

 บุญศิริ อนันตเศรษฐ (2541 : 34-37) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับทกัษะหลัก 5 ประการ ของ 

การวนิ (Garvin  David  A.)  ที่องคกรแหงการเรียนรูจะตองมี ไดแก  

      1.  ทักษะในการแกปญหาอยางมีระบบ วิธกีารแกปญหาอยางมรีะบบนั้น อาศัยแนวคิด

ของรูปแบบการคิดอยางมเีหตุผล (Rational Model)  ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนหลัก 6 ข้ันตอน ไดแก 

            1.1  ระบุปญหา และเลือกปญหาที่สมควรไดรับการแกไขกอน 

            1.2  วิเคราะหปญหา 

            1.3  ระดมสมองเพื่อหาวิธีแกปญหาทีน่าจะเปนไปได 

            1.4  เลือกวิธีการแกปญหาที่คิดวาดีที่สุด และวางแผนในการแกปญหา 

            1.5  ลงมือแกปญหา 

            1.6  ประเมินวิธีการแกปญหาที่ใช ถาผลที่เกิดขึน้ยงัไมเปนทีน่าพอใจ อาจเลอืก

วิธีการแกปญหาใหมได 

วิธีการแกปญหาดังกลาว เปนกระบวนการคิดอยางมีเหตผุล หรือเปนกระบวนการคิดเชิง

วิทยาศาสตรที่เกีย่วของกับการตั้งสมมตฐิาน และการทดสอบสมมตฐิาน ส่ิงที่สําคญัที่ตองเนนควบคู

กันไป คือการใชขอมูลเปนฐานในการตัดสนิใจ  หวัใจสําคัญของการแกปญหาอยางมีระบบคือ การ

เปลี่ยนแนวความคิดของสมาชิกในองคกรเสียใหม โดยตองใหความสําคัญกับรายละเอียดที่ถกูตอง

และเที่ยงตรง อันจะทําใหขอคนพบเปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ และมีประโยชนตอการดําเนินงาน

ขององคกร  

     2.  การทดลองใชวิธกีารใหม ๆ การฝกทักษะนี ้ไมอาจเกิดไดบอยเหมือนการฝกวิธีการ

แกปญหา แตอยางไรก็ตาม การแสวงหาความรูใหมและการทดสอบความรูใหมอยางมีระบบ จะเกดิได

โดยการสนับสนุนจากองคกรใน 2 ลักษณะ คือ ในการปฏิบัติงานตามปกติ และในโครงการสาธติที่

องคกรรับผิดชอบใหมีข้ึน เพือ่เปนการสนับสนุนใหสมาชกิขององคกรทดลองใชวิธีการใหม ๆ องคกร

ตองเปดโอกาสใหสมาชกิขององคกรไดแสวงหาความรูใหม ๆ โดยการลางานเพื่อศึกษา ดูงาน คนควา 

เพื่อใหไดความคิดใหม ๆ มาทดลองใชปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู อยางไรก็ตามเปนการดําเนนิงานทีม่ี

ความเสีย่งเพราะการทดลองอาจไมประสบความสาํเร็จ  แตถาประสบความสาํเร็จ กจ็ะทาํใหองคกรได

ประโยชนอยางมาก อีกทัง้ตองมีการประเมินผลการทดลองดวย ทาํใหองคกรไดเกดิการเรียนรูอยาง

ลึกซึ้ง  เพราะสมาชิกไดมีสวนรวม เปนการเรียนรูจากการไดปฏิบัติจริง   
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     3.  การเรียนรูจากประสบการณในอดีต  องคกรตองทบทวนความสาํเร็จและความ

ลมเหลวของตนเองอยูเสมอ  โดยตองมกีารประเมิน ความสําเร็จและความลมเหลวทีเ่กิดขึ้นอยางมี

ระบบ และขอมูลดังกลาวตองเปนที่เปดเผย  เพื่อใหสมาชิกขององคกรศึกษาไดเมื่อตองการ   

     4.  การเรียนรูจากผูอ่ืน  การเรียนรูทั้งหมดไมไดเกิดจากการคิดไตรตรองอยางมรีะบบและ

การคิดวิเคราะหตนเองเทานั้น  การเรียนรูอาจเกิดขึ้นไดจากการศึกษาสิ่งตาง ๆ ในสภาพแวดลอมและ

การนาํความคดิที่ดีของผูอ่ืนมาประยกุตใชจะชวยใหเกิดผลดีและประหยัดเวลา เชน การใชเทคนิค

เปรียบเทยีบมาตรฐานกับตนแบบที่ดี (Benchmarking) การเรียนรูจริงจะเกิดขึน้ไดในสภาพของความ

มีใจเปดกวาง ยอมรับคําติ คําวิจารณ ซึ่งจะตองมีการปลูกฝงวฒันธรรมของความมีใจกวาง และพรอม

รับฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ 

      5.  การถายทอดความรู  การเรียนรูเกดิขึ้นพรอม ๆ กันทั่วทั้งองคกร ความรูมิไดกระจุกตัว

อยูที่สมาชิกคนใดคนหนึ่งในองคกร ถาองคกรมีคนเพียงกลุมเลก็ ๆ ทีม่ีความรู องคกรก็จะขาดมวลพลัง

ในการผลักดนัองคกรไปขางหนา  ดวยเหตนุี้ ทักษะที่สําคัญอีกอยางหนึ่งขององคกรแหงการเรียนรู คือ 

การแพรขยายความรูไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพไปทั่วทัง้องคกร  และวธิีการที่จะทาํใหเกดิการ

แพรขยายของความรูอยางรวดเร็ว  และเสยีคาใชจายนอย คือการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคกร

ในรูปแบบระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) และการเรียนรูแบบทีม (Team Learning)  ซึง่จะเกิดการเรยีนรูใน

วงกวาง เปนการเรียนรูทีเ่กี่ยวของโดยตรงกับงานที่ทาํ เปนการเรียนรูที่ลึกซึง้ เพราะไดลงมือปฏิบัติจริง 

และเปนการเรียนรูที่เกิดอยางตอเนื่อง อีกทั้งเปนการเรียนรูที่เกิดอยางสมัครใจ 

การติดตามผลการเรียนรูในองคกร ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ  

     ข้ันตอนแรก จะเปนการพัฒนาดานขอความรู สมาชิกในองคกรตองไดรับความรูใหม มี

โอกาสขยายความรูของตนเองและทาํใหมวีิธีคิด หรือแนวคิดที่แตกตางไปจากเดิม  

     ข้ันตอนที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมของสมาชกิหลงัจากที่ไดรับความรู 

ใหม  ๆ แลว ควรมีการประเมินดวยการสาํรวจความคิดเห็นแบบตาง ๆ เชน การสัมภาษณ การใช

แบบสอบถาม หรือการสังเกตโดยตรงในสถานการณจริง และการประเมินเพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ 

ที่นาเชื่อถือ และมีประโยชนครอบคลุม ขอมูลควรมาจากหลาย ๆ แหลง  

     ข้ันตอนที่สาม คือการพฒันาดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลออกมาใน

รูปแบบที่วัดได ไดแก คุณภาพของผลผลติหรือบริการสูงขึ้น ผลตอบแทนอืน่  ๆ  สูงขึ้น 

ส่ิงที่สําคัญและจําเปนตองทาํใหเกิดขึน้ในองคกรเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู คือ การสราง

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู บุคลากรมีโอกาสวเิคราะหส่ิงที่ตนเองทาํ พิจารณาตนเอง มีการ

เรียนรูส่ิงใหม เพื่อใหเกิดการเปรียบเทยีบ นอกจากนี ้องคกรตองสงเสริมใหสมาชกิสลายกาํแพงของตน 

เพื่อกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคดิ เพื่อการขยายความรู และการพัฒนาตอไป  
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 วัลลภ คําพาย (2547 : 27-35)  กลาวถงึผูบริหารองคกร ที่ตองเปลี่ยนบทบาทจากการ

บริหารงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย มาเปนการสรางคานิยมที่สงเสริมหรือเอื้ออํานวยตอการเรียนรู 

และสรางโอกาสในการนาํสิง่ที่ไดเรียนไปใชงาน เพื่อใหบรรลุภารกิจ (Mission) และนําพาองคกรไปสู

วิสัยทัศน (Vision) ที่สรางไว โดยองคกรแหงการเรียนรู จะเนนหนักทีก่ารพัฒนาสภาวะผูนําใน 

องกรค (Leadership) ควบคูไปกบัการเรียนรูรวมกัน (Team Learning) ซึ่งจะเปนผลใหเกิดการ

ถายทอด แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge) ประสบการณ (Experience) และทักษะ (Skill) ซึ่งกนัและ

กัน เพื่อนํามาใชในการการปฏิบัติงานใหไดผลดีเลิศเหนอืกวาคูแขงขัน และมีระดับของพัฒนาการใน

ความสามารถขององคกรใหเปนไปอยางรวดเร็วยิ่งกวาการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในยุคโลกาภิวัตนที่จะมี

ผลกระทบตอองคกร ซึ่งกระบวนการสรางองคกรแหงการเรียนรูประกอบดวยขั้นตอน 9 ข้ันตอน ดังนี ้

     1. การวเิคราะหสภาพการณในปจจุบัน  โดยจะตองใชวิธีการเชิงระบบใหไดขอมูลอัน

ถูกตอง และนาํมาเขากระบวนการใหเปนสารสนเทศ (Information)  การวิเคราะหสภาพการณปจจุบัน

ตองกระทาํทัง้ในสวนที่เปนไปตามปกติธรรมชาติ และสวนที่เปนปญหา เพราะมีความเบี่ยงเบนไปจาก

มาตรฐานหรือส่ิงที่ควรจะเปน การพิจารณาคานยิม (Value) และปทัสถานของกลุม (Group Norms) 

ของบุคลากร การวิเคราะหถึงศักยภาพรายบุคคล ทีมงานและความพรอมเกี่ยวกับส่ิงอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ (Facilities)  ทีเ่อื้อตอการเรียนรู วถิีทางการดําเนนิชีวิต(Life  Style) ของบุคลากร จากนั้น

จึงนาํสารสนเทศที่ไดมาวิเคราะหจุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunities) 

และอุปสรรค (Treat) เพื่อกําหนดกลยุทธในขั้นตอนตอไป 

     2.  การกําหนดกลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ในทางปฏิบัติมี 3 ระดับ คือ กล

ยุทธชีน้าํ กลยทุธปลูกฝง และกลยทุธปฏิรูป 

          2.1  กลยุทธชีน้าํ (Surge Strategy) เปนกลยุทธทีม่ีคณะผูบริหารระดับสูงรวม

รับผิดชอบและใหการสนับสนุน 

          2.2  กลยุทธปลูกฝง (Cultivate Strategy) เปนกลยุทธที่มีคณะทํางานพิเศษจากทุก

หนวยงานในองคกรเขามารวมรับผิดชอบดําเนนิการ 

          2.3  กลยุทธปฏิรูป (Transform Strategy) เปนกลยุทธที่มีคณะทํางานพิเศษจากทกุ

หนวยงานในองคกรเขามารวมรับผิดชอบดําเนนิการ 

 กลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรูมีมากมายหลายแนวทาง เชน การสรางนสัิยให

บุคลากรใฝรู โดยสงเสริมใหมีกิจกรรมที่สรางนิสัยรักการอาน มีการประชุมปรึกษาหารือและพบปะเพื่อ

แลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น เปนการเรียนรูรวมกนั (Mutual Learning) และการเสริมสรางการ

เรียนรูทัว่ทัง้หนวยงาน ใชหลักการที่ทาํใหการทาํงานและการพฒันาบคุลากรเปนเรือ่งเดียวกัน คือ 
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วางระบบการทํางานใหเกิดกระบวนการเรยีนรูในลกัษณะการฝกอบรมในงาน (On the Job training : 

OJT) โดยจัดใหมีประสบการณตรง (Direct Experience) และไดรับการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 

(Learning by Doing) 

     3.  การกําหนดแผนงานที่ชัดเจน  ประกอบดวยขั้นตอนตาง ๆ ดังนี ้

         3.1   ปรับโครงสรางในการบริหาร ใหเปนการทาํงานแบบทีม 

         3.2  จัดทําแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับโครงสรางในการ

บริหารงาน ทีม่ีลักษณะการทํางานเปนทีม โดยพฒันาทัง้องคความรูตามรูปแบบของการฝกอบรม และ

พัฒนาประสบการณพรอมทกัษะตามรูปแบบของการเรยีนรูจากทีท่ํางาน 

          3.3  จัดทําแผนพัฒนาโครงสรางพืน้ฐาน ดานเครื่องมืออุปกรณตาง  ๆ  ที่จาํเปนตอง

ใชในการฝกอบรมและการเรียนรูประเภทตาง  ๆ  มีความชัดเจนทั้งในเรื่องกําหนดเวลา งบประมาณที่

ไดรับ ตลอดจนเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ 

      4.  การสรางบรรยากาศเปด บุคลากรมโีอกาสรับทราบกลไกของการพัฒนา และ

ผลกระทบในทุก  ๆ  ดาน ทีจ่ะมีผลตอองคกรและสมาชกิทุก ๆ คน 

      5.  พัฒนาพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู  มีอยูดวยกนั 5  ประการคือ  

            5.1  จติใจที่ใฝพัฒนาตนเอง (Personal Mastery) 

            5.2  รูปแบบวิธีการคิด มุมมองที่เปดกวาง (Mental Models) 

            5.3  การสรรคสรางวสัิยทัศนรวม (Shared vision) 

             5.4  การเรียนรูรวมกันเปนทมี ( Team Learning) 

             5.5  ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) 

       6.  พฒันาบุคลากรในระดับผูนําองคกร  ไมวาจะเปนหวัหนาโครงการ หรือหวัหนาทมี 

จะตองมีความเขาใจและปฏิบัติตนใหมีคุณลักษณะ ดังตอไปนี้ 

             6.1  นักออกแบบ (Designer) 

             6.2  ครูผูสอนงาน (Teacher) 

             6.3  ผูชวยเหลือ (Steward) 

        7.  มอบหมายพนัธกิจ (Mission) กระบวนงานตาง ๆ แกทมีงาน เพื่อใหสามารถบริหาร

และรับผิดชอบตัวเองได ซึง่จะเปนการใหอํานาจพนักงาน (Empowerment) ทั้งศักยภาพดาน

ความสามารถ และอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการปฏบัิติงาน 

        8.  สรางวัฒนธรรมดานการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา ชวยให

บุคลากรเขาใจเปาหมายขององคกร เกิดมมุมองและรูปแบบวิธีการคิดและการปฏิบัติงานรวมกนั 

เพื่อใหเกิดการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
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         9.  การประเมินผล (Assessment)  เพื่อใหรูวาการดําเนนิงานสงผลใหหนวยงานเปน

องคกรแหงการเรียนรูเพียงใด มีการจัดวางระบบและมีเกณฑการพิจารณา ควรประเมินอยางนอยปละ 

2 คร้ัง  

ในกระบวนการสรางและพฒันาองคกรแหงการเรียนรู มีความจาํเปนจะตองดําเนินการใน   

2 ระดับ คือ ระดับองคกร และระดับปจเจกชน  ระดับองคกรตองมีแผนงานที่ชัดเจน มีระบบและ

โครงสรางพื้นฐานสนับสนุนอยางเพียงพอ ควรมีการปรับระบบการบรหิารเขามาสนบัสนุนดวย  

สวนระดับปจเจกชน บุคลากรตองมีความสมัครใจ เต็มใจใหความรวมมอือยางเต็มที ่และมีสวนรวม 

ในการพัฒนา 
 

การวิเคราะหสภาพการณในปจจุบัน 

 

การกําหนดกลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

การกําหนดแผนงานที่ชัดเจน 

 

การสรางบรรยากาศเปด 

 

พัฒนาพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู 

 

พัฒนาบุคลากรในระดับผูนาํองคกร 

 

มอบหมายพันธกิจ 

 

สรางวฒันธรรมองคกรดานการพัฒนา 

 

ประเมินผล 

 
 

ภาพประกอบ 4  ข้ันตอนการสรางองคกรแหงการเรียนรูโดยวัลลภ คําพาย 

ที่มา : วัลลภ คําพาย.  (2547, พฤษภาคม-สิงหาคม).  องคกรแหงการเรียนรู.  วารสารสังคมศาสตร 

               และมนุษยศาสตร.  30 : 29. 
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 รวคนธ สรโชต ิ(2543 : 34-36)  ไดเสนอแนวทางในการเพิ่มประสทิธิภาพในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลอันจะเปนรากฐานที่ทาํใหองคกรกาวสูองคกรแหงการเรียนรู ไดแก  

       1. การกระจายอาํนาจและเพิ่มวินยัในตนเอง (Distributing Power and Increasing 

Self Discipline)  เปนการกระจายอาํนาจในการตัดสินใจใหพนักงาน และการสรางวนิัยใหพนักงาน 

สรางจิตสํานึกในการเปนสวนหนึ่งขององคกร ไมใชผูที่รอคําสั่งและปฏบัิติเทาที่ควรจะทํา แตสราง

ความรูสึกใหพนักงานสามารถคิดในส่ิงที่เปนประโยชนตอองคกร 

       2.  การมคีวามคิดทีม่ีระบบและลดความซ้าํซอน (Systemic Thinking and 

Reductionist) โดยการกําหนดแนวทางในการเสนอความคิดเห็นที่พนกังานทุกระดบัสามารถมีสวน

รวมในการพฒันาองคกร กาํหนดวิธีปฏิบัติในการประชมุที่มีประสิทธภิาพ และวิธีแกปญหาและขัน้ตอน

การตัดสินใจเพื่อเปนมาตรฐานใหพนักงานในแตละสายงานมวีิธีการปฏิบัติในรูปแบบเดียวกนั สามารถ

ติดตามและประเมินผลได 

       3.  ประสิทธิภาพในการสื่อความและสนทนา (Effective Communication and 

Conversation) สรางระบบการสื่อสารทีเ่ปนมาตรฐาน สะดวก ไมซับซอน และมีประสิทธิภาพ ปองกนั

ขอผิดพลาด เปนปจจัยสาํคญัในการสรางความสัมพันธอันดีในองคกร และเพิ่มประสิทธิภาพในงาน

ทํางานรวมกัน 

       4.  การทําประโยชนเพื่อสวนรวม (Voluntary Followship) พนกังานมีจิตสาํนกึที่คิดถึง

สวนรวม อยากสรางสรรคส่ิงดี  ๆ  ใหองคกร พรอมที่จะทุมเทกําลงัและมีพลงัที่จะสรางและพฒันาให

เจริญยิ่งขึ้น  

 ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยธุยา  (2541 : 24)  กลาวถงึ การสงเสริมใหเกิดการเรียนรู ดังนี ้

      1.  ผูบริหารเปดกวางตอความคิดใหม ๆ เอาชนะความตองการที่จะติดตามงานอยาง

ใกลชิด 

      2.  การคิดอยางมีระบบ ตองพัฒนาใหเกิดขึ้นในหมูผูบริหาร 

      3.  ความคดิสรางสรรค  ตองพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวพนักงาน 

      4.  ตระหนกัถึงคุณคาของพนกังานและคานิยมองคกร และมีแนวทางการแกไขปญหา

อยางกระตือรือรน 

      5.  มีความรูสึกเห็นอกเหน็ใจ (Empathy) และความรูสึกไว (Sensitivity) 

 มนตชัย พนิิจจิตรสมุทร (2548ก : 43-47) ไดกลาวถงึ การสื่อสารภายในองคกร (Dialoque) 

เพื่อการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ที่เปนลักษณะของการประชุมและการพัฒนากระบวนการคิด

รวมกัน  มีจุดมุงหมายคือการเขาไปสูกระบวนการคิดทัง้หมด และเปนการเปลีย่นแปลงวิธกีารคิด

รวมกัน เปนการพูดคยุเพื่อสรางความเขาใจและเพื่อการถายทอดความรูระหวางกัน  โดยไมตัดสิน  
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แตสรางใหเกดิการไตรตรองความคิด (Reflection) ภายในบุคคล และเกิดกระแสการไหลของ

ความหมาย ความคิด ความเขาใจระหวางบุคคลภายในกลุม   เปนเครื่องมือเชิงปฏิบัติ เพื่อใหเกิดการ

คิด การเรียนรูรวมกัน และเนนที่การฝกฝนเปนหลัก รวมทั้ง ชวยพฒันาทักษะที่เกีย่วของ เชน การ

ซักถาม การนาํเสนอความคดิ การฟง และการไตรตรองความคิด มกีตกิาพืน้ฐาน วาทุกคนจะตองไดมี

โอกาสพูด และตองพูดแสดงความคิดเหน็ ไมพูดแทรกขึน้มาจนกวาคนทีก่ําลงัพูดไดกลาวจบ ไมตัดสิน 

แตใหไตรตรอง การสื่อสาร ควรดําเนนิการไปแบบไมมีผูนํา โดยถือวาทุกคนมีความเทาเทียมกนั ซึง่ควร

จัดการสื่อสารอยางสม่ําเสมอ 

 ปาริฉัตต  ศังขะนนัทน (2548 : 29-30) เสนอขั้นตอนการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู ไว  

4 ข้ันตอน ดังนี ้

      1.  สํารวจสภาพปจจุบัน วิเคราะห ศึกษาวาองคกรมอีะไรดี ประเมินศักยภาพขององคกร 

บุคลากร คานยิม ปญหาขอบกพรองตาง ๆ รวมทัง้ประเมินการมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูใน

ปจจุบัน 

      2.  นําขอมลูที่ไดมากาํหนดเปาหมาย กลยุทธ หรือแนวทางที่จะใชเปนรูปแบบ และ

กิจกรรมที่จะทาํใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกนั (Mutual learning)  

     3.  ดําเนนิงานตามแผน มกีารแตงตั้งคณะทํางาน สงเสริมการดําเนนิงาน ติดตามและ

ประเมินผลตามระยะเวลา หรืออาจมีการตัง้หนวยวิจยัและพัฒนาองคความรูในองคกร ซึ่งมีตัวแทน

จากบุคลากรทุกฝาย รวมทัง้ผูบริหาร 

     4.  จัดเกณฑการพิจารณาประเมนิผลในขั้นทายสุด หลังจากที่ดําเนินการไปแลวระยะหนึ่ง 

เพื่อใหทราบวาองคกรมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูมากนอยเพยีงใด 

ธเนศ  ขําเกิด (2541 : 28-29)  กลาววา ปญหาที่พบในการบริหารงานของหนวยงานหลาย

แหง มาจากการที่ผูบริหารไมไดสรางองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึน้   ภายใตสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน ถือวา อํานาจมาจากความรู แตละคนจึงตองพัฒนาตนเองใหเปน

บุคคลแหงการเรียนรู  การเรียนรูตองกระทําทุกสถานการณ เปนการเรียนรูตลอดชีวติ (Life-long 

Learning) ความสําคัญของการเรียนรูไมไดอยูที่ตัวเนื้อหาแตอยูที่กระบวนการเรียนรู (Process)  เปน

วิธีการเรียนทีจ่ะเรียน (Learn How to Learn)  ผูที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูตองเปลีย่นบทบาทจากผูให

ความรู ผูอบรมส่ังสอน (Instructor) มาเปน ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) หรือผูสนับสนนุให

ผูเรียนไดสรางองคความรูข้ึนดวยตนเอง (Construct) ดวยการใหเขาไดลงมือปฏิบัติจริงทุกขัน้ตอน 

(Learning by Doing) ตามความถนัดและความสนใจของแตละบุคคล โดยพฒันาใหครบทั้ง 3 H 

(Hand, Head, Heart)  คุณลักษณะของบคุคลแหงการเรียนรู ทีเ่ปนผลผลิตจากกระบวนการเรียนรู คือ 

การเปนบุคคลที่มีนิสัยใฝเรียนใฝรู มีวธิีการเรียนรูที่เปนระบบ มีทกัษะทางสงัคม สามารถทาํงาน
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รวมกับผูอ่ืน มทีักษะการสื่อสาร มทีักษะในการแกปญหาไดในทุกสถานการณ และดํารงชีวิตอยูใน

สังคมอยางมคีวามสุข  การเรียนรูในระดบัปจเจกบุคคล นับเปนจุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาใหมกีาร

เรียนรู แตผูบริหารทีจ่ะเปนผูนํา (Leader) ในการสรางวสัิยทัศนใหเกิดความมุงมัน่เพือ่พัฒนาสูความ

เปนเลิศไดนัน้ จะตองสรางองคกรใหเกดิการเรียนรูรวมกนัระหวางบุคคลแตละคนกับกลุม หรือทีม  

ใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูที่เปนระบบอยางทัว่ถึงดวย 

ซึ่งสอดคลองกับเกรียงศักดิ ์ เจริญวงศศักดิ์ (2544-2545 : 28) ซึ่งมองวาในปจจุบันที่ปจจัย

ตาง ๆ ของโลกและประเทศมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ผูบริหารองคกรมีภารกิจในการนําการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพรอมแกตัวเองและองคกรใน 3 ดานที่สําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงตนเอง 

การเปลี่ยนแปลงสมาชกิในองคกร และการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารการจัดการ 

การเปลี่ยนแปลงตนเอง  เร่ิมจากการเปลี่ยนความคิดและทัศนคติกอน ตระหนักและให 

ความสนใจติดตามขอมูลขาวสารความเปลี่ยนแปลง  พัฒนาตนเองอยางจรงิจัง ทัง้ดานความรูใน

วิชาชพีของตน ความรูทัว่ไป ตลอดจนทกัษะความสามารถในการบริหารงานที่สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลง รวมถึงลกัษณะนิสัยบางดานที่จาํเปนตอบทบาทการเปนผูนาํการเปลีย่นแปลง เชน การมี

วิสัยทัศน การมองการณไกล การมทีัศนคตทิี่ดีตอตนเอง ความเชื่อมัน่ในตนเอง การมองผูอ่ืนในแงดี  

การยอมรับเพือ่นรวมงาน ความขยนัหมั่นเพียร ความอดทนตัง้ใจในการทํางาน ความซื่อสัตย ความ

ยุติธรรม ความรับผิดชอบ เปนตน 

 การเปลี่ยนแปลงสมาชกิในองคกร ผูบริหารเพียงคนเดียว ไมอาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ได ตองอาศัยความรวมมือรวมใจของ บุคลากรทกุฝาย โดยผูบริหารตองสรางแรงจงูใจ และกระตุน

สมาชิกในองคกรใหไดมีโอกาสทบทวนตนเอง ประเมินความพรอมของตนเองในการรบัมือกับบริบท

แวดลอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต เพื่อนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงความคิด และทัศนคติใหยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงและปรับตัว พัฒนาตนเอง เชน สนับสนนุใหบุคลากรไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม รับ

ขอมูลความรูใหม เปดโลกทศันความคิดในเชิงรุกมากกวาเชงิรับ สรางระบบที่เอื้อตอการศึกษาหา

ความรูของคนในองคกร เปดโอกาสใหบุคลากรไดรวมคิด และมีสวนรวมในกจิการตาง ๆ มากขึน้ มกีาร

ปรึกษาหารือรวมกนั ในการพัฒนาตนเองและองคกรใหมีคุณภาพอยางแทจริง 

 การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารการจัดการ  ใหเหมาะสมและสอดคลอง เชน การบริหาร

จัดการที่มีความยืดหยุน ไมถกูบีบรัดดวยกฎระเบียบที่มากมายเกนิจําเปน พรอมจะปรับเปลี่ยนได

เสมอใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลีย่นไป สอดรับกบัความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย  

การบรหิารจัดการแบบมีสวนรวม สงเสริมใหผูรวมงานไดปรึกษาหารอืกันกอนตัดสินใจดําเนินการ เปด

โอกาสใหบุคคลไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค ตลอดจน
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อุดมการณในการทาํงานรวมกัน สรางความรวมมือจากทุกฝายทีเ่กี่ยวของ ยอมรับฟงความคิดเหน็ของ

บุคลากรอื่น ๆ การบริหารจดัการที่เนนคณุภาพ และการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

 
การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มหีนาที่ดําเนนิการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการเขตพื้นทีก่ารศึกษา ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

และ มาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546 โดยมี 

วิสัยทัศน พนัธกิจ เปาประสงค และระบบบริหารจัดการ (สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาปทมุธาน ีเขต 1.  

2549 : 1-11) ดังนี้  
 วิสัยทัศน 
 เปนองคกรหลกัในการจัดการศึกษา มุงใหผูเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู คูคุณธรรม สู

ความเปนสากลบนพืน้ฐานของความเปนไท 
 พันธกิจ 
 สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ใหมีคุณภาพ คุณธรรม โดยสรางภาคี

เครือขายใหมสีวนรวมในการพัฒนาผูเรียน บุคลากร ระบบบริหาร ระบบประกันคณุภาพ การจดัการ

เรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคญั ภายใตการใชเทคโนโลยีและภูมิปญญาไทย 
 เปาประสงค 
       1.  ดานสทิธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ประชากรทุกคนไดรับโอกาสใน

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป อยางทั่วถึงเทาเทยีมกนัตามศักยภาพ 

       2.  ดานการพัฒนาการจัดการและคุณภาพการเรียนรู ผูเรียนทกุคนไดรับการศึกษาโดย

ยึดผูเรียนเปนสําคัญ พัฒนาผูบริหารใหมีศักยภาพการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ผูเรียนทุกคนไดรับ

การศึกษาอยางมีคุณภาพตามหลักสูตร และใชเทคโนโลยเีพื่อการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ 

       3.  ดานความสามารถในการแขงขนั ผูเรียนทกุคนไดรับการพัฒนาดานภาษา ทางดาน

คณิตศาสตร วิทยาศาสตร เทคโนโลยี ดานอาชพี เพื่อการพึ่งพาตนเอง และการพัฒนาการแขงขัน

ความสามารถ ดานกีฬา ภาษาตางประเทศ และอาชีพในระดับนานาชาติ 

       4.  ดานระเบียบ วินยั คุณธรรม จริยธรรม ครู อาจารย และผูเรียน ไดรับการพัฒนาดาน

การรักษาระเบียบวนิัย จรรยาบรรณ ดานคุณธรรม จริยธรรม ตามหลกัธรรมทางศาสนา ที่ตัวเองนับถือ 
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 กลยทุธ 
       1.  สรางความเสมอภาคและเพิ่มโอกาสเขาถึงบริการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน การขยาย

การจัดการศึกษาในระดับมธัยมศึกษาเพิม่ข้ึน 

       2.  พฒันาหลักสูตร ปฏิรูปการเรียนรู เพื่อเปนฐานในการเรียนรูตลอดชีวิตและการ 

ดํารงชีพ 

       3.  สรางพลังขับเคลื่อนการพัฒนาระบบบริหารจัดการที่มุงผลสัมฤทธิ์และระบบประกัน

คุณภาพ 

      4.  เพิ่มศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมคีวามสามารถใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่ม 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

      5.  สงเสรมิการสรางและการใชนวัตกรรม เทคโนโลยี แหลงเรียนรูจากภูมิปญญาทองถิน่ 

      6.  ระดมสรางภาคีเครือขายทางการศกึษาและทรัพยากรเพื่อการศึกษาตลอดทัง้การ

บริหารจัดการทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 

      7.  พัฒนามาตรฐานใหผูเรียนมีความรูความสามารถใหทัดเทียมกนัสูการแขงขนั

ระดับชาติและประเทศทีพ่ัฒนาแลว 

      8.  พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมขาราชการครูและผูเรียน ตามหลกัธรรมทางศาสนาและ 

ภูมิปญญาไทย 
 ระบบบริหารจัดการ 
      1.  จัดทํานโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพืน้ที่การศึกษาให

สอดคลองกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขัน้พืน้ฐาน และความ

ตองการของทองถิ่น 

      2.  วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงนิอดุหนนุทัว่ไปของสถานศึกษาและหนวยงานใน

เขตพื้นที่การศกึษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ 

ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

      3.  ประสาน สงเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพืน้ที่

การศึกษา  

      4.  กํากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานและในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

      5.  ศึกษาวเิคราะห วิจยั และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ในเขตพืน้ที่

การศึกษา 

      6.  ประสานการระดมทรพัยากรดานตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม 

สนับสนนุ การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศกึษา 
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   7.  จัดระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมนิผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษา 

   8.  ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศกึษาเอกชน องคกรปกครอง

สวนทองถิ่น รวมทัง้บุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนั

อ่ืนที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

   9.  ดําเนนิการและประสาน สงเสริม สนบัสนุนการวิจยั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษา 

 10.  ประสาน สงเสริมการดําเนนิงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 

 11.  ประสานการปฏิบัติราชการทัว่ไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพืน้ที่การศึกษา 

 12.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืน เกีย่วกับกิจการภายในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาที่มิไดระบุใหเปนหนาที่ของ

ผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอืน่ที่ไดรับมอบหมาย 
 การดําเนินงานเพื่อสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีการจัดทําแผนงบประมาณ สรางสงัคมแหง

การเรียนรูตลอดชีวิต พัฒนาคนใหมีความรูคูคุณธรรมและจริยธรรม และมีการดําเนินโครงการที่

เกี่ยวของกับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู หลายโครงการ สรุปไดดังนี้  (สํานกังานเขตพื้นที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1.  2549 : 13-102)  ดังนี ้

      1.  เพิ่มประสิทธิภาพผูบริหารการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  จัดใหมีการ

พัฒนาความรู ความเชี่ยวชาญใหกับผูบริหารอยางตอเนือ่ง ในการบริหารราชการแนวใหม สอดคลอง

กับการเปลีย่นแปลงในยุคโลกาภิวัตน  มีการจัดประชุมผูบริหารสถานศกึษา การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

และการศึกษาดูงาน โดยมีวตัถุประสงค ดังนี ้

             1.1  เพื่อใหผูบริหารสถานศกึษาไดรับทราบขอมูล ขาวสาร กฎระเบียบ ขอบังคับ

รวมทัง้ นโยบาย และแนวทางการบริหารงานของทางราชการที่ผูบังคบับัญชามอบหมาย 

              1.2  เพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาไดประมวลความรูดานตาง ๆ ในสวนที่เปน

ประโยชน นาํไปประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ใหเหมาะสมกับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไป 

              1.3  เพื่อสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของผูบริหารสถานศกึษาในดานตาง ๆ ใหทันสมยันําไปสูการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภา

สูงสุดและมีคุณธรรม จริยธรรม 
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  1.4  เพื่อสรางความมีสวนรวมในหมูผูบริหารสถานศึกษา ไดแลกเปลีย่นความรู 

ทัศนคติ ความคิดเห็นซึง่กนัและกัน เพื่อการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

         2.  พัฒนาระบบขอมลูสารสนเทศและเทคโนโลย ีเพื่อสนับสนนุการบริหารและการจัด

การศึกษาขั้นพื้นฐานและสถานศกึษาในสังกัดอยางมีระบบ โดยมวีัตถุประสงค ดังนี ้

  2.1  เพื่อนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยสนับสนนุการบริหารจัดการศกึษาขัน้

พื้นฐานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตามวิวฒันาการทางวิทยาศาสตรของโลก 

  2.2  เพื่อพัฒนาระบบขอมลูสารสนเทศและเทคโนโลยสํีานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาและสถานศกึษาอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 

  2.3  เพื่อพัฒนาระบบบรหิารและการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

โดยใชระบบขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีเปนฐานในการพัฒนา 

         3.  การนิเทศติดตามและประเมินผลโรงเรียนในสงักัด ทั้งระบบ คือ กระบวนการบริหาร 

กระบวนการเรยีนการสอน และกระบวนการนิเทศ   

         4.  การจดัทําแหลงสารสนเทศ แหลงการเรียนรู และภูมิปญญา โดย ศึกษาขอมูลจาก

แหลงทุติยภูมิ ไดแก เอกสาร งานวิจัยที่เกีย่วของ และทางอินเทอรเน็ต มีการเก็บขอมลูโดยใชการ

สํารวจ และศกึษาขอมูลเชงิลึกแหลงการเรียนรูและภูมิปญญาทองถิน่ 

         5.  สงเสริมใหสถานศกึษามหีลักการบริหารที่ดี ตามหลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม ความ

โปรงใส การมสีวนรวม การมีความรับผิดชอบ และการใชงบประมาณอยางคุมคาและมีประโยชน 

         6.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา  

 

3.  เอกสารที่เกี่ยวของกับตัวแปรอิสระ 
     3.1  ขนาดโรงเรยีน 

 การดําเนินงานของสถานศกึษาภายใตพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

สถานศกึษามบีทบาทและภารกิจหลายประการ ทั้งการจดัทําหลักสูตรทองถิน่ การจดัการศึกษาไดทั้ง

ในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศัย ตองมบีทบาทในการสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน 

ตองมีการประกันคุณภาพการศึกษา รวมทั้ง สถานศึกษาจําเปนตองพรอมรับการกระจายอาํนาจการ

บริหารและการจัดการศึกษา ดานวิชาการ ดานการงบประมาณ การบรหิารบุคคล และการบริหารทัว่ไป 

โดยมีคณะกรรมการสถานศกึษาทําหนาทีก่ํากับ และสงเสริมสนับสนนุกิจการของสถานศึกษา ใน

ขณะเดียวกนัที่สถานศึกษาในประเทศไทยของเรานั้นมคุีณภาพแตกตางกนัมาก ขอกําหนดเหลานี้ ทํา

ใหภารกิจ โครงสราง และอัตรากําลงัของสถานศกึษาตองเปลี่ยนแปลงไป ดังนัน้ เพื่อใหการกาํหนด
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โครงสราง และอัตรากําลงัของสถานศึกษาเปนไปอยางถูกตองบนพืน้ฐานภารกจิ การบริหาร มี

โครงสรางและอัตรากําลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการสถานศึกษา การกาํหนด

ภารกิจหรืองานที่ตองทาํใหชัดเจน การจดัองคกร การจัดระบบการทาํงาน หรือจัดรูปแบบงาน และการ

จัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคกร เปนองคประกอบที่สําคัญยิง่  

เพื่อใหการบริหารงานและการจัดการที่คลองตวั เปนอิสระทั้งดานวิชาการ งบประมาณ งานบุคคล และ

การบริหารทั่วไป โดยใหรองรับการบริหารแบบมีสวนรวมจากทุกฝายที่เกีย่วของ จดัระบบบุคลากรให

ไดปฏิบัติงานตรงกับความรู ความสามารถ สามารถจัดการศึกษาไดอยางทัว่ถึง มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ และสามารถจดัการศึกษาไดสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและชุมชนนัน้  

จะตองคํานึงถงึขนาดสถานศึกษา ซึ่งขึ้นอยูกับจํานวนนกัเรียน และสวนอื่นที่เกีย่วของ ไดแก จาํนวน

หองเรียน จํานวนนักเรียนตอหองเรียน อัตราสวนครูตอนักเรียน ภาระงานของครู จาํนวนชั่วโมงการ

สอนสูงสุดของครูตอสัปดาห จาํนวนชัว่โมงเรียนของนกัเรียน และมาตรฐานอัตรากาํลัง เปนตน  

(อุทัย บุญประเสริฐ ; และ จริาภรณ จันทรสุพัฒน.  2544 : 87-88)   

ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (2548 : 36)  ไดจําแนกระดับขนาด 

สถานศกึษา ไวดังนี ้

       1.  สถานศึกษาขนาดเลก็  มีนักเรียนตั้งแต 120 คน ลงมา 

       2.  สถานศึกษาขนาดกลาง มีนักเรียนตั้งแต 121-600 คน 

       3.  สถานศึกษาขนาดใหญ มีนักเรียนตั้งแต 601-1500 คน 

       4.  สถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ มีนักเรียน ต้ังแต 1,500 คน ข้ึนไป 

 ไดมีการศึกษาวิจัยในประเด็นตาง ๆ ที่เกีย่วของกับขนาดสถานศึกษา ดังนี ้

 สํานักผูตรวจราชการประจาํเขตตรวจราชการที่ 1-12  (2546 : ออนไลน) ไดทําการวจิัย เร่ือง 

การประเมนิการบริหารงานในสถานศึกษาของผูผานการอบรมหลักสตูรผูบริหารสถานศึกษา ประจําป

งบประมาณ 2545  โดยเปรยีบเทยีบ การนําความรูและประสบการณจากการฝกอบรมไปใชในการ

บริหารของผูผานการฝกอบรม จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โดยภาพรวม โรงเรียนขนาดใหญ

แตกตางจากโรงเรียนขนาดเล็กอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดใหญ ผูผาน

การฝกอบรมนําความรูและประสบการณจากการฝกอบรมไปใชมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก  และดาน

การกํากับดูแลงานในสถานศึกษา โรงเรียนขนาดใหญผูผานการฝกอบรมนําความรูและประสบการณ

จากการฝกอบรมไปใชมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก   

 และมีการประเมินเปรียบเทยีบคุณภาพการบริหารงานสถานศกึษาของผูผานการอบรม

หลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โดยภาพรวม โรงเรียนขนาดใหญ

แตกตางจากโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโรงเรียน 
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ขนาดใหญ คุณภาพการบรหิารงานสถานศึกษาของผูผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา มี

คาเฉลี่ยสูงกวาโรงเรียนขนาดกลาง 

 นอกจากนี ้ผลการวิเคราะหจากการสัมภาษณผูผานการอบรม พบปญหาในโรงเรียนขนาด

เล็กไดแก ปญหาการจัดกิจกรรมนักเรียน เนื่องจากมีครูและนักเรยีนนอย ไมสามารถจัดกิจกรรม

นักเรียนได และปญหาการบริหารงานบุคคลที่โรงเรียนขนาดเล็กไมสามารถจัดบุคลากรตามความรู 

ความสามารถได  

 วันเพ็ญ เจริญแพทย (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมการบริหารองคการ

แหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานคาย 

จังหวัดระยอง พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีขนาดโรงเรียนตางกนั มีพฤติกรรมการบริหารองคกรแหงการ

เรียนรู โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 สมคิด สรอยน้าํ (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา คาเฉลี่ยระดับปจจัยโครงสรางของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ขนาด

กลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ มีความแตกตางอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติ และคาเฉลี่ยระดับ

ปจจัยการปฏิบัติดานการจัดการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง มคีวามแตกตางจาก

คาเฉลี่ยโรงเรยีนมธัยมศึกษาขนาดใหญพเิศษ อยางมนียัสําคัญทางสถิติ สวนคาเฉลี่ยระดับความเปน

องคกรแหงการเรยีนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก มีความแตกตางจากคาเฉลีย่โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 

 ซึ่งจากเอกสารและการศึกษาวิจัยดงักลาวขางตน พบวา มีประเด็นที่เกีย่วของแตกตางกนั

เมื่อขนาดโรงเรียนตางกนั  
       3.2  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 ความหมายของผูนํา 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546 : 1) กลาววา ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่ไดรับการยอมรับ

และยกยองจากบุคคลอื่น หมายถงึบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึ้นมา หรือไดรับการยกยองใหเปนหวัหนา

ในการดําเนนิงานตาง ๆ\ 

 เสนาะ ติเยาว (2535 : 5) กลาววา ความเปนผูนาํเปนเรื่องเกี่ยวกับการใชอํานาจหรืออิทธิพล

กําหนดพฤติกรรมและความรูสึกของคนอืน่ ไมวาจะเปนอิทธิพลที่มีตอบุคคลแตละคน หรือตอกลุม

ความพยายามที่จะมีอิทธพิลตอคนอ่ืนนัน้มักจะเปนอิทธพิลที่มีผลตออารมณของคนเหลานั้น เชน ทํา

ใหคนมีความรูสึกกระตือรือรนที่จะทาํงานหนึง่ซึ่งแตกอนไมยอมที่จะทํางานนัน้หรือเห็นวางานนัน้นา

เบื่อหนาย 
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 ประคอง รัศมแีกว (2545 : 20) สรุปวา ผูนําหมายถงึ บุคคลที่มีอิทธพิลเหนือบุคคลอื่น ๆ ใน

กลุม ซึง่สามารถโนมนาว จงูใจ และริเร่ิมใหคนในกลุมปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุเปาหมายของ

หนวยงาน 
 ความหมายของภาวะผูนํา 
 แบสส (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 25 ; อางอิงจาก Bass.  1991)  ไดใหความหมายของ 

ภาวะผูนําไวดังนี ้

 1. เปนจุดศูนยรวมของกระบวนการกลุม 

 2. เปนบุคลิกลักษณะและผลอันเกิดจากบคุลิกลักษณะผูนํา 

 3. เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืนยอมตาม ปฏิบัติตาม 

 4. เปนรูปแบบของการจูงใจมากกวาการบงัคับ 

 5. เปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับอํานาจ โดยผูนําใชอํานาจที่มีอยูในการกําหนดพฤติกรรมของ

สมาชิก 

 6. เปนเครื่องมือในการบรรลุจุดมุงหมาย 

 7. เปนผลของการมีปฏิสัมพนัธ 

 8. เปนการแสดงบทบาทที่แตกตางกนั 

 9. เปนการริเร่ิมโครงสรางและคงไวซึ่งโครงสรางของความคาดหวังและมีปฏิสัมพนัธ 

 เสนาะ ติเยาว (2535 : 5-6) กลาววา ภาวะผูนํา เกิดจากพฤติกรรมของผูนาํเอง พฤติกรรมที่

กอใหเกิดความเปนผูนําคือความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูอ่ืนหรือในแงของการบรหิาร คือการ

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

 ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538 : 46) กลาววา ภาวะผูนาํ คือ กระบวนการที่ผูหนึง่มอิีทธิพล

ตอบุคคล หรือกลุมในอันที่จะกอใหเกิดการกระทํา กิจกรรม หรือการเปลี่ยนแปลง เพือ่ใหบรรลุ

วัตถุประสงคของกลุม โดยใชการจูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการของตน

ไดดวยความเต็มใจ ความยนิดีที่จะใหความรวมมือ 

 ประคอง รัศมแีกว (2545 : 21) สรุปวา ภาวะผูนํา คือวธิีการที่ผูนาํใชอํานาจในตนเองชักนํา

ใหบุคคลตาง ๆ รวมมือปฏิบัติงานกับตนดวยความเต็มใจ เพื่อความสาํเร็จของงาน ตามวัตถุประสงค

และเปาหมายที่กําหนดไว 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546 : 1) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถงึ บุคคลที่มีความสามารถใน

การบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูทาํใหบุคคลอื่น

ไววางใจและใหความรวมมอื  
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 ความสาํคัญของภาวะผูนาํ 
 สเทียรส (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 25-26 ; อางอิงจาก Steers.  1991)   กลาวถงึ ความ 

สําคัญของผูบริหารที่มีภาวะผูนํา (Leadership) วา สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคกร

เปนไปดวยความเรียบรอย คือ  

 1. ชวยใหบุคลากรขององคกรไดรับการประสานงานและแนะนาํการปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคทีก่ําหนด  

 2. ชวยรักษาสถานภาพขององคกรใหมีความมัน่คง โดยการปรับเปลี่ยนหรือปรับตัวตาม

เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม 

 3. ชวยประสานระหวางฝายตาง ๆ ขององคกร ใหดําเนินการไดตามลักษณะพลวัตภายใน

องคกร 

 4. ชวยใหบุคลากรในองคกรบรรลุถึงความตองการตาง ๆ ทัง้ในดานความพงึพอใจและ

เปาหมายสวนบุคคล โดยจะเปนผูทีช่ักชวนจูงใจใหผูรวมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจที่จะรวมมือ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 
 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) เปนการเปลี่ยนสภาพของทัง้

บุคคล และระบบใหดีข้ึน เปนผูนาํทีน่ําองคกรไปสูทิศทางใหม ผูนําประเภทนี้มีความสามารถที่จะชวย

ใหสมาชกิขององคกร ตระหนักวา เปาหมายทัง้หมดขององคกรควรจะเปนอะไรและสามารถชวยให

องคกรบรรลุเปาหมายใหมจากเปาหมายเกา ผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพจะสรางสิง่ใหมจากสิง่เกาที่มอียู 

สรางเปาหมายใหมจากเปาหมายเกา ส่ือสารใหสมาชิกขององคกร ทราบวาเปาหมายใหมคืออะไร และ

มีความผกูพนักับเปาหมายใหมดวย  (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 61)  

 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ตามแบบของ แบสส (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 34-36 ;  

อางอิงจาก Steers.  1991)  มีลักษณะเปนปฏิสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตาม โดยมุงเนนที่กระบวนการ 

เปลี่ยนแปลงแนวคิด (Transformational Process) เปนกระบวนการทีผู่นําตองการเพิ่มระดับความ 

พยายามของผูตาม เพื่อใหปฏิบัติงานเกนิความคาดหวัง โดยผูนาํทาํใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยนิดี 

จงรักภักดี และนับถือผูนํา ทาํใหผูตามกลายเปนผูที่มีศักยภาพ เปนนักพัฒนา เปนผูเสริมแรงไดดวย

ตนเอง ควบคมุตนเองได โดยผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ จะใชวิธีการใดวิธกีารหนึ่งที่สอดคลองกัน คือ  

      1.  ยกระดบัความรูสึก ความสาํนกึของผูตาม โดยใหเห็นความสาํคญัและคุณคาของ

ผลลัพธที่ตองการและวิธกีารที่จะบรรลุผลตามผลลัพธทีต่องการนัน้ 

      2.  ทําใหผูตามไมคํานงึถงึประโยชนสวนตน แตอุทิศงานเพื่อทมีงาน องคกร และนโยบาย 
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     3.  โดยการกระตุนระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามระดบัความตองการของ

มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) ไดแก ความตองการทางดานรางกาย ดานความ

ปลอดภัย ดานความรัก ดานความมีชื่อเสยีง และดานความสาํเร็จในชีวิต ผูนาํจะตองเปลี่ยนระดับ

ความตองการในระดับแรก เชน ความตองการดานความปลอดภัย ความตองการดานความรัก เปน

ความตองการในระดับที่สูงขึ้น ไดแก ความตระหนักในความรับผิดชอบ ความตองการสัมฤทธิผล 

ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต เพื่อใหผูตามเห็นคุณคาของผลลัพธที่ตองการ นอกจากนี้ 

ผูนําตองสรางความเชื่อมัน่ใหเกิดในตวัผูตามดวย เพื่อยกระดับความนาจะเปนที่จะประสบผลสําเร็จ 

ไดผลลัพธที่ตองการ ทัง้ระดับคุณคาของผลลัพธที่ตองการ และระดับความนาจะเปนที่จะประสบ

ผลสําเร็จ เปนผลจากสิ่งที่ผูนํากระทาํตอปทัสถาน (Norms) และคานยิม (Values) ของวัฒนธรรม

องคกร (Organizational culture) อยางเหมาะสม ซ่ึงประกอบดวย คานิยมตาง ๆ  ปรัชญาพื้นฐาน 

เทคนิคการปฏิบัติ การเงิน และการใหความสําคัญของความเปนมนุษย เปนตน กระบวนการดังกลาว

จะเปนผลทําใหผูตามมีความพยายามเพิม่ข้ึน และ ปฏิบัติงานเกนิความคาดหวัง 

 รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 35-36)  มีกระบวนการที่

ตองการเพิ่มระดับความพยายามของผูตาม เพื่อใหปฏิบัติงานเกนิความคาดหวงั โดยผูนําจะตองขยาย

ขอบเขตความตองการของผูตาม ใหผูตามไมเห็นประโยชนแกตนเอง แตอุทิศตนเพือ่องคกร ผูนาํ

ยกระดับความตองการผูตามใหสูงขึน้ตามทฤษฎีมาสโลว ซึง่เปนการยกระดับคุณคาของผลงานที่

กําหนดของผูตาม ในขณะเดียวกนั ผูนําสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นในตัวผูตาม และยกระดับความ

นาจะเปนที่ผูตามจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ รวมทัง้ ผูนําไดปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคการให

เหมาะสมซึง่จะเปนผลทําใหผูตามมีแรงจูงใจที่จะบรรลุผลที่กําหนดสูงขึ้น มีความพยายามสูงขึ้นและ

ปฏิบัติงานเกนิความคาดหวังที่ต้ังไว 

 ลักษณะของผูนําแบบเปลีย่นสภาพ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 62 ; อางองิจาก  

Tichy. ; &  Devanna.  1986 : 19-20) มีลักษณะดังนี ้

      1.  เปนผูนาํการเปลีย่นแปลง (Change Agent)  จะเปลี่ยนแปลงองคกรที่ตนเอง

รับผิดชอบไปสูเปาหมายทีดี่กวา  

      2.  เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่ตองเสี่ยง แตมคีวามสุขุมและมีจุดยนืของตนเอง 

กลาเผชิญกับความจริง แมวาจะพบกับความปวดราว กลาเปดเผยความจรงิตอผูอ่ืน แมวาเขา 

ไมอยากฟง 

      3.  เชื่อมั่นในคนอื่น ผูนาํประเภทนี ้ไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ แตถงึกระนั้นก็สนใจคน 

อ่ืน ๆ ทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอืน่ทาํ โดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 
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      4.  ใชคุณคาเปนแรงผลกัดัน ผูนําประเภทนี ้จะชีน้ําใหผูตามตระหนักถงึคุณคาของ

เปาหมาย และสรางแรงผลกัดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 

      5.  เปนผูเรียนรูตลอดชีวติ (Life-long Learner) ผูนําประเภทนี้ จะนึกถึงสิง่ผิดพลาดที่ตน

เคยทํา แตมิไดนึกถงึในฐานะที่เปนความลมเหลว แตนึกถึงในฐานะที่เปนบทเรียน ผูนําประเภทนี ้จะ

พยายามเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพือ่พัฒนาตนเองตลอดเวลา 

      6.  มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครอืและความไมแนนอน 

ผูนําแบบเปลีย่นสภาพนี ้จะมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

      7.  เปนผูมองการณไกล ผูนําประเภทนีม้ีความสามารถในการมองการณไกล สามารถที่

จะนาํความหวงั ความฝนมาเปนความจริง 

ซึ่งสอดคลองกับ เนตรพัณณา ยาวิราช (2546 : 77) ทีก่ลาววา ผูนาํการเปลี่ยนแปลง  

(The Change Agent) หมายถงึ บุคคลผูมคีวามพยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององคกรใหดีข้ึน 

การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากผูบริหารกาํหนดเอง หรือ เกิดจากการจางบุคคลจากภายนอกมาเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ทักษะที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการพจิารณาวาควร

เปลี่ยนแปลงอยางไร และผูนาํควรมีทกัษะในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดเปนผลสําเร็จ  
 องคประกอบของภาวะผูนาํแบบเปลีย่นสภาพ 
 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ม ี4 องคประกอบ คือ ความเสนหา การดลใจ การกระตุนการใช

ปญญา และการมุงความสัมพันธเปนรายคน  แตละองคประกอบมีรายละเอียด ดังนี ้

      1.  ความเสนหา (Charisma) หมายถงึ พรสวรรรค  เปนองคประกอบที่สําคัญของ

กระบวนการเปลี่ยนสภาพ ความเสนหาเปนความสามารถที่จะทาํใหผูอ่ืนอยากที่จะยอมรับและยอม

เปนผูตาม มีบุคลิกที่คนเหน็แลวอยากยกยองนบัถือ ผูนาํประเภทนี้ มคีวามสามารถในการชกันาํ  

เกลี้ยกลอม และมีพลงัที่จะกระตุนอารมณใหคนอื่นมีความเหน็คลอยตาม มีอิทธพิลตอผูตามโดยปลุก

เราอารมณผูตามใหเอาแบบอยาง ผูนาํประเภทนี ้สามารถเปลี่ยนสภาพผูตาม โดยทาํหนาที่เปนโคช

หรือครู หรือเปนพี่เลีย้ง (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 62-66 ;   อางอิงมาจาก Bass ;  &  Avolio.  

1990 : 19)  ซึง่อโวลิโอ (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 38-40 ; อางอิงจาก Avolio.  1990)  ไดสรุป

คุณลักษณะของผูนาํแบบความเสนหาไว 10 ประการ ดังตอไปนี ้

            1.1  เปนนกัวิสัยทัศน เปนผูกาํหนดภาพลักษณที่นาตื่นเตนในอนาคตขององคกร ให

ทุกคนสามารถมองเห็นทิศทาง และรูวธิีการไปถึงจุดหมายนัน่  

             1.2  เปนนกัสื่อสาร ตองมีทกัษะในการใชภาษาอยางมีสีสันและมีชีวิตชวีา ตองเกง

ในการอุปมาอุปมัยเปรียบเทยีบใหผูฟงเห็นจริงและคลอยตามหนัมาใหความรวมมือ 
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  1.3  มีความสามารถในการทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ โดยการแสดงออกดวย

พฤติกรรมทีม่คีวามซื่อสัตย ถือคุณธรรมยึดมั่นหลกัการอยางมีศักดิ์ศรีใหเปนที่ประจักษแกผูตามอยาง

สม่ําเสมอ รวมทั้งมีความกลาเสี่ยงเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน ยึดผลประโยชนของลกูนองและสวนรวมเหนือ

ประโยชนตนเอง  

  1.4  มีความสามารถในการทําใหผูตามเกดิความมัน่ใจในความสามารถของ

ตนเอง โดยมวีธิีการอยางหนึง่คือการมอบหมายใหทํางานที่เปนโครงการงาย ๆ กอน เมื่อทาํสําเร็จก็จะ

แสดงความชืน่ชมและชมเชยตอผลงานนัน้ กอนที่จะมอบหมายงานทีม่ีความยากขึ้นไปตามลําดบัให

ทําตอไป 

  1.5  แสดงออกในการทาํงานอยางกระตือรือรนและฉับไว และเปนแบบอยางแกผู

ตามในการทาํงานเสร็จตรงเวลา 

  1.6  แสดงออกทางอารมณอยางเหมาะสม และมีความอบอุนแกผูอ่ืน ดวยการ

แสดงออกทางกริยาทาทาง น้ําเสยีง สีหนา สายตา ไดอยางกลมกลนืเหมาะสมตามกาลเทศะ มีความ

เปดเผยตรงไปตรงมา มีความนุมนวลและความรูสึกอบอุนแกผูอยูรอบขาง 

  1.7  มีคุณลักษณะชื่นชอบตอการเสี่ยง ความกลาเสีย่งของผูนํา ก็คือ การกลาริเร่ิม

ใชกลยุทธใหมในการทํางานสูเปาหมาย โดยผูนํามีทกัษะและความชาํนาญในการประเมินสถานการณ

ไดตรงสภาพเปนจริง  

  1.8  ใชกลยุทธหลายรูปแบบในการบรรลเุปาหมาย เปนคุณลักษณะปรุงแตง 

(Attribution) ของผูนําที่เกิดขึ้นจากการที่ผูใชกลยุทธใหม ๆ หลายรูปแบบในการบรรลุวิสัยทัศน มี

วิธีการที่จะบรรลุเปาหมายในอุดมคติดวยวิธีการที่แตกตางกับที่เคยปฏิบัติเดิม  

  1.9  เปนผูนาํที่มีบุคลิกในเชงิประชาสัมพนัธตนเอง มีความเชี่ยวชาญและเฉลียว

ฉลาดในการเลือกใชโอกาส สถานการณ วธิีการและกาลเทศะในการปรากฏตัว การเขารวมหรือไมเขา

รวมกิจกรรมขององคกร หรือของสังคม ไดอยางเหมาะสม โดยสามารถวิเคราะหผลกระทบที่ตามมา

หรือที่คาดหวงัไดลวงหนาอยางแมนยํา 

  1.10  เปนผูนาํที่มีความขัดแยงในหนวยงานของตนเองนอยมาก ทัง้นี ้เนื่องจาก

ผูนํามีคุณลักษณะปรุงแตงที่สําคัญเฉพาะตนอยู 3 ประการ คือ มีความมั่นใจในตนเองสูง มีความโดด

เดนในตนเอง และมีความเชือ่มั่นตอการประพฤติตามทาํนองคลองธรรมของตน 

         2.  การดลใจ (Inspiration) การดลใจมคีวามสมัพนัธอยางใกลชิดกับความเสนหา การ

ดลใจเปนวิธกีารที่ผูนาํอธิบายเปาหมายในอนาคตขององคกรซึ่งผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม อธิบายให

ผูใตบังคับบัญชาทราบวา จะปฏิบัติภารกิจใหลุลวงไดอยางไร ผูนําโดยเสนหาจะดลใจผูตามโดยจดุ

ประกายความคิดที่จะชวยทาํงานใหญใหสําเร็จโดยใชความพยายามเพิ่มข้ึน  
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(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 62-66 ;   อางองิมาจาก Bass ;  &  Avolio.  1990 : 19)   

ซึ่งการดลใจนี้ อาจทาํไดโดย (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 40 ; อางอิงจาก Cohen.  1990  ;  

Simpkin. 1991)  

  2.1  ผูนําสรางความมัน่ใจ 

  2.2  ผูนําสรางความเชื่อในเหตุผลที่กระทาํใหผูตามรับรูวาสิง่ที่เขาทาํนั้น มี

วัตถุประสงคอยางไร 

  2.3  สรางความคาดหวงัในความสาํเร็จใหผูตาม 

          3.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) การกระตุนปญญาเปนวิธกีาร

ที่ผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ยั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวธิกีารอยางใหม กระตุนการสรางระบบความคิด 

เรียนรู วิธีแกปญหาอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตาม รูจักวิเคราะหปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ  

มียุทธศาสตรในการคิด สงเสริมการแกปญหาในลักษณะปองกนัไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา 

(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 62-66 ;   อางองิมาจาก Bass ;  &  Avolio.  1990 : 19) เปน

พฤตกิรรมที่ผูนําแสดงใหเหน็ในการบริหารงานที่เปนการกระตุนบุคลากรใหเหน็วธิีการหรือแนวทางใหม

ในการแกปญหา โดยใชสัญลักษณ จนิตนาการ และภาษาทีเ่ขาใจงาย สงเสริมใหบุคลากรเขาใจ

บทบาทและยอมรับในบทบาท สรางความมั่นใจ และสงเสริมคุณคาของผลลัพธที่ตองการ เปนผลให

บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึน้ และแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความ

เรียบรอย (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 40 ; อางอิงจาก Bass.  1985)  

         4.  การมุงความสัมพนัธเปนรายคน (Individualized Consideration) ในการมุงความ 

สัมพันธเปนรายคนนัน้ ผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพจะสนใจผูตามแตละคนอยางใกลชิด ทาํหนาที่เปน 

พี่เลี้ยงผูตามซึง่ตองการจะพฒันาตนเอง สงเสริมและพฒันาผูตามตามความตองการ ความสนใจและ

ความสามารถ ผูนาํอาจชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาทาํงานไดดี ชี้ใหเหน็จุดออนของการทาํงาน การ

แลกเปลี่ยนความคิดระหวางกัน การมุงความสัมพันธเปนรายคนนี ้จะใหประสบการณที่เปนการเรยีนรู

แกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา จะชวยพฒันาการเปนผูนํา เปนการสื่อความหมายแบบสองทาง ซึง่จะ

ชวยใหไดขอมลูในการตัดสินใจที่ดีข้ึนและสามารถชวยลดปญหาความคลุมเครือในบทบาทของผูตาม 

(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 62-66 ;   อางองิมาจาก Bass ;  &  Avolio.  1990 : 19)  เปน

พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเหน็ในการบริหาร ที่เปนกระบวนการวินิจฉัยและยกระดบัความตองการ

ของบคุลากร โดยคํานงึถงึความแตกตางระหวางบุคคล มุงพัฒนาบุคลากร เปนพี่เลี้ยง มีการติดตอกับ

บุคลากรเปนรายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ สงเสริมให 

บุคลากรมีความมัน่คง มีความรูสึกเปนตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได เปน

กระบวนการทีผู่นําทําตนเปนผูมุงเนนการพัฒนา คํานงึถึงความเปนรายบุคคล มกีารตดิตอสองทาง  
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สงเสริมใหผูตามเกิดวิสัยทัศนดวยตนเอง มีความมั่นคง สามารถบูรณาการความตองการและมี

วิสัยทัศนที่ชัดเจน ไดรับขาวสารตามที่ปรารถนา เกิดความตองการเฉพาะ มีความรูสึกเปนตัวของ

ตัวเอง มีความรับผิดชอบ และควบคุมตนเองได จากนัน้ผูนําสรางความมั่นใจและสงเสริมคุณคาของ

ผลลัพธทีก่ําหนด (รุงกานต รอดเรื่อง.  2546 : 41-42 ; อางอิงจาก Bass.  1985) 

 พฤติกรรมผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ จะมีดังนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2536 : 61) 

       1.  ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 

       2.  มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวธิีแบบไมเปนทางการกับผูตาม 

       3.  เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรมและมีมาตรฐานสูงในการปฏบัิติงาน 

ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ 

       4.  ยัว่ยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนาํ ชวยเหลือสนับสนุน ยกยอง ยอมรับ และ

เปดใจกวาง ขณะเดียวกนักแ็ลกเปลี่ยนความรู ความชาํนาญกับผูใตบังคับบัญชา 

       5.  แสดงใหเหน็วา มีความเชื่อมัน่ กระตือรือรน ตระหนักในศกัดิ์ศรีของบุคคลและมี

ความภักด ี

 

4.  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
งานวจิัยในประเทศ 

 จิราภรณ โพธิเต็ง (2546 : บทคัดยอ) ไดวจิัยเรื่อง สภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของโรงเรียนบานหวยหลอดูก อําเภออมกอย จังหวัดเชยีงใหม มวีัตถปุระสงคเพื่อศึกษาสภาวะความ

เปนองคการแหงการเรียนรู และปญหาในการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนบานหวยหลอดูก 

อําเภออมกอย จังหวัดเชยีงใหม ผลการวิจยัปรากฏวา ผูบริหารและครูโรงเรียนบานหวยหลอดูก อําเภอ

อมกอย จงัหวดัเชียงใหม ไดเตรียมความพรอมดานบุคลากร ปรับเปลีย่นกระบวนการจัดการเรียนการ

สอน และพัฒนาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อตอบสนองเจตนารมยของพระราชบญัญัติการศึกษา

แหงชาติ พทุธศักราช 2542 และมีปจจัย 7 ประการ ที่จะนําโรงเรียนเขาสูสภาวะความเปนองคการแหง

การเรียนรู คือ บทบาทของผูบริหาร บทบาทของคณะครู งบประมาณและทรัพยากรทีต่องใช การ

ทํางานรวมกันเปนทมี วิสัยทศัน พนัธกิจ และเปาประสงคของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน และการมี

สวนรวมของชมุชน สวนที่เปนปญหาคือ ทรัพยากรที่ตองใชไมเพียงพอ ขอจํากัดของผูเรียน 

งบประมาณและสื่อไมเพียงพอ และบุคลากรสวนใหญทีม่ีประสบการณในการทํางานนอย 

ถาวร อินทิสา (2547 : บทคดัยอ) ไดวิจัยเรื่อง การรับรูศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง

การเรียนรูของบุคลากรในสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ

เปรียบเทยีบการรับรูเกี่ยวกบัศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรใน
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สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา จําแนกตามตาํแหนงและประสบการณในการทาํงาน  ผลการวิจยัสรุปได

วา 1. บุคลากรในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา มีการรับรูเกี่ยวกบัศักยภาพในการพฒันาไปสูองคการ

แหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา ทุกองคประกอบ

อยูในระดับนอย โดยมีรายละเอียดเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ดังนี้ การปรับเปลี่ยนองคการ การเพิม่

อํานาจแกบุคคล พลวัตแหงการเรียนรู การจัดการความรู และการประยุกตใชเทคโนโลยี 2. บุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร และระดับปฏิบัติการมีการรับรูเกี่ยวกบัศักยภาพ

ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมไมแตกตางกนั เมือ่พิจารณาเปนรายองคประกอบ 

พบวา บุคลากรในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีการรับรูเกี่ยวกับศักยภาพในการพฒันาไปสูองคการ

แหงการเรียนรู ในองคประกอบการเพิม่อํานาจแกบุคคลแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 

.05  3. บุคลากรในสํานักงานเลขาธกิารครุุสภา ที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา  

10 ป และ 10 ป ข้ึนไป มกีารรับรูเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม

ไมแตกตางกนั เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา บุคลากรในสาํนักงานเลขาธิการคุรุสภามกีาร

รับรูเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในทุกองคประกอบไมแตกตางกนั 

 ปาลิกา นธิิประเสริฐกุล (2547 : 81) ไดวิจัยเรื่อง ปจจยัดานภาวะผูนําและองคการแหงการ

เรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษา 

ข้ันพืน้ฐาน ในเขตพัฒนาพืน้ที่ชายฝงทะเล วัตถุประสงคของการวิจยั เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูนํา

ของผูบริหารโรงเรียน องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน และประสทิธิผลของโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในเขตพื้นที่ชายฝงทะเลตะวนัออก รวมทั้งเพื่อศึกษา

ความสัมพันธและตัวแปรดานภาวะผูนาํและองคการแหงการเรียนรูที่สามารถรวมกนัทํานาย

ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยั ปรากฏวา 1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีน 

องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษา และประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา อยูใน

ระดับมาก 2. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีน และองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมีความสัมพนัธ

กับประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับสูง 3. ปจจัยดานภาวะผูนาํเชงิจัดการ แบบการจัดการโดยการ

ยกเวน และองคการแหงการเรียนรูดานแบบแผนความคดิอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดาน

ความคิดเชิงระบบ สามารถพยากรณและสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  

วันเพ็ญ เจริญแพทย (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมการบริหารองคการ

แหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานคาย 

จังหวัดระยอง มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารองคการแหงการเรียนรู

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานคาย จังหวัดระยอง 

จําแนกตามประสบการณการบริหารและขนาดของโรงเรียน ผลการวจิัยพบวา 1. ผูบริหารโรงเรียน
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ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาอาํเภอบานคาย พฤติกรรมการบริหารองคการแหงการ

เรียนรู โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน 

การประถมศึกษาอําเภอบานคาย ที่มีประสบการณการบริหารงานนอยและประสบการณบริหารงาน

มาก มีพฤติกรรมการบริหารองคการแหงการเรียนรู โดยรวมและรายดาน แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติ (p<.05) 3. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานคาย 

ที่มีขนาดโรงเรยีนตางกนั มพีฤติกรรมการบริหารองคการแหงการเรียนรู โดยรวมและรายดาน แตกตาง

กันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ (p<.05) 

 สมคิด สรอยน้าํ (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถปุระสงค 1. เพือ่ศึกษาระดับปจจัยทางการบริหารและระดับความเปน

องคการแหงการเรียนรู และการศึกษาเปรยีบเทยีบระดับปจจัยทางการบริหารและความเปนองคการ

แหงการเรียนรูจําแนกตามขนาดโรงเรียน 2. เพื่อศึกษาปจจัยทางการบริหารที่สามารถพยากรณความ

เปนองคการแหงการเรียนรู และนําเสนอตวัแบบองคการแหงการเรียนรู 3. เพื่อตรวจสอบตัวแบบ

องคการแหงการเรียนรูทีพ่ัฒนาขึ้น และ 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธพิล

รวมของปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจยัสรุปไดดังนี้ 1. 

ระดับปจจัยทางการบริหาร และระดบัความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อศึกษาเปรียบเทียบคาเฉลี่ย พบวา คาเฉลีย่ระดบั

ปจจัยโครงสรางของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ มี

ความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และคาเฉลี่ยระดับปจจัยการปฏิบัติดานการจัดการของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเลก็ ขนาดกลาง มีความแตกตางจากคาเฉลีย่โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ สวนคาเฉลี่ยระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเล็ก มีความแตกตางจากคาเฉลี่ยโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  2. ปจจยัทางการบริหารทั้ง 11 ปจจยั รวมกันอธบิายความแปรปรวนในความเปน

องคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 76.80 ปจจัยทางการบริหารที่สามารถพยากรณองคการแหงการ

เรียนรู อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ คือ การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับ

การปฏิบัติงาน การจูงใจ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน การพัฒนาครูและทีมงาน วิสัยทศัน 

พันธกิจ และยทุธศาสตร 3. ตัวแบบองคการแหงการเรียนรูที่ผูวจิัยพฒันาขึ้น สอดคลองกับขอมูลเชงิ

ประจักษ 4. ปจจัยทางการบริหารที่มีอิทธพิลทางตรง และทางออม และอิทธพิลรวมตอความเปน

องคการแหงการเรียนรู โดยเรียงลําดับคาสมัประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอยมีดังนี้ 1. อิทธิพล

ทางตรง ม ี6 ปจจัย คือ การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เทคโนโลยีและระบบงานเปาหมายและ

ขอมูลยอนกลบัการปฏิบัติงาน การจงูใจ การปฏิบัติดานการจัดการและการปฏิบัติดานการบริหาร  
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2. อิทธิพลทางออมมี 4 ปจจัย คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรยีน วิสัยทัศน พันธกิจและ 

ยุทธศาสตร การพัฒนาครูและทีมงาน ภาวะผูนาํทางวิชาการ โครงสรางของโรงเรียน การจูงใจ 

เทคโนโลยีและระบบงาน 3. อิทธพิลรวมม ี11 ปจจัย คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน การ

ปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับ การปฏิบัติงาน วิสัยทัศน พันธกจิและ 

ยุทธศาสตร การปฏิบัติดานการจัดการ การพัฒนาครูและทีมงาน การจูงใจ ภาวะผูนําทางวิชาการ 

เทคโนโลยีและระบบงาน โครงสรางของโรงเรียน และการปฏิบัติดานการบริหาร 

สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ์ (2547 : 174-183) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถานศกึษาขัน้พื้นฐานในจงัหวัดภาคใต การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ 

พัฒนาตัวบงชีร้วมความเปนองคการแหงการเรียนรู ของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ในจงัหวัดภาคใต และ

ทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานในจงัหวัดภาคใตกบัขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มี

อิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต ประกอบดวย 

5 องคประกอบหลัก ดังนี ้องคการ ภาวะผูนํา การเรียนรู การบริหารจัดการความรู และเทคโนโลยี ซึ่ง

ทั้ง 5 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอยทั้งหมด 13 องคประกอบ และ

ตัวบงชี้ความเปนองคการแหงการเรียนรู 62 ตัว ตัวบงชีร้วมความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในจงัหวัดภาคใต ประกอบดวยตัวบงชีท้ี่เปนองคประกอบหลักรวม  

5 องคประกอบ เรียงลาํดับตามน้าํหนักองคประกอบจากมากไปนอย ไดดังนี้ การเรียนรู การจัดการ

ความรู องคการ ภาวะผูนาํ และเทคโนโลยี ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรางของโมเดล

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในจังหวัดภาคใตกับขอมูลเชิงประจักษโดย

ใชคา ไค-สแควร คาดัชนวีัดระดับความกลมกลืนและคาดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ผลการทดสอบพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรู

ของมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี ้มจีุดมุงหมายเพือ่พัฒนารูปแบบขององคการ

แหงการเรียนรูที่เหมาะสมกบัมหาวทิยาลยัในประเทศไทย และทดสอบความเปนไปไดของรูปแบบ

องคการแหงการเรียนรูทีเ่หมาะสมกับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการสราง

รูปแบบ ไดแก ผูเชี่ยวชาญในเรื่ององคการแหงการเรียนรู จํานวน 18 คน ซึง่ไดมาโดยการคัดเลือกแบบ

เจาะจง เก็บรวบรวมโดยใชเทคนิคเดลฟาย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คามัธยฐาน 

(Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Inerquartile Range) กลุมตัวอยางที่ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกบั

ความเปนไปไดในการนาํรูปแบบไปใช ไดแก ผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 201 คน เครื่องมือใน
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การเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา รูปแบบทีเ่หมาะสมขององคการแหงการ

เรียนรูของมหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศไทยตามแนวคิดของผูเชียวชาญ พบวา ประเด็นสําคัญที่

กอใหเกิดหลักการทัง้ 5 ตามแนวคิดของเซง็จ ประกอบดวย หลักการที ่1 ความรอบรูแหงตน ไดแก การ

สรางแรงบันดาลใหเกิดความอยากที่จะเรียนรู และความสามารถปรับเปลี่ยนความกดดันในการทํางาน

ใหเปนแรงกระตุนทีน่ํามาสรางสรรคผลงานได หลกัการที่ 2 การสรางแบบจําลองความคิด ไดแก การมี

ทักษะในการฟงและมกีารเปดใจที่จะยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและการใชแหลงความรูหลาย ๆ 

แหลง เพื่อเปนขอมูลในการตัดสินใจ หลกัการที ่3 การสรางวิสัยทัศนรวม ไดแก พนกังานตองมีความ

เขาใจในวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน และการยอมรบัวา ความสําเร็จขององคการเปนภาระงาน

ของพนกังานทุกคน หลกัการที่ 4  การเรียนรูเปนทีม ไดแก การพัฒนาและสงเสริมระบบการทาํงานเปน

ทีม และการสรางแรงยึดเหนีย่วระหวางสมาชิกในทีม หลกัการที่ 5 ความคิดเชิงระบบ ไดแก มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางผูทีท่ํางานในหนวยงานเดียวกนัและระหวางหนวยงาน และการมี

ความเขาใจในการจัดลําดับความสาํคัญของงาน สวนแนวคิดของผูบริหารมหาวทิยาลัยเอกชน พบวา 

ประเด็นสําคญัที่กอใหเกิดหลักการทัง้ 5 ประกอบดวย หลักการที ่1 ไดแก การมีสติและฝกจิตใจใหมี

ความมุงมัน่ในการใฝเรียนใฝรู และการใชขอมูล ขอเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการคิดวิเคราะหและ

ตัดสินใจ หลกัการที ่2 ไดแก การปรับระบบการศึกษาทีส่ามารถสอนใหคิดและวิเคราะหไดดวยตนเอง 

และการใชแหลงความรูหลาย ๆ แหลงเพื่อเปนขอมูลในการตัดสินใจ หลักการที่ 3 ไดแก การยอมรับ

ความสามารถของผูอ่ืน และการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ หลักการที ่4 ไดแก การมกีระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชกิในทมี และการมีกระบวนการฝกอบรมสมาชิกในทีม และ

หลักการที ่5 ไดแก การมีความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของงาน และระบบ โครงสราง 

นโยบายและกระบวนการทาํงานขององคการตองมีการออกแบบใหสามารถดัดแปลงแกไข มีความ

ยืดหยุนและตอบสนองตอส่ิงที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกองคการ 
งานวจิัยตางประเทศ 

 เดวิด (David. 1997 : 692)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและองคกรแหงการ

เรียนรู โดยศกึษาการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนรายบุคคลและราย

กลุม เครื่องมอืที่ใชไดแก แบบวัดภาวะผูนํา (MLQ-Multifactor Leadership Questionnaire) และการ

สัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง โดยจัดใหกลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยนความรูและแงคิดตาง ๆ 

กระตุนใหเกิดความตองการที่จะเรียนรู  ใหมีการผสมผสานความรูและสรางรูปแบบขึ้น ผลการวิจยั 

พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและ

รายกลุม นอกจากนี้ ยงัพบวา ผลการวิจัยมีลักษณะเฉพาะ 7 ประการ ดังนี้ 1. หัวหนาทีมไดปฏิบัติ
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บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง  2. ผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะตองมกีารสรางบรรยากาศสําหรับการ

เรียนรู  โดยใหการสนับสนุน ซึ่งกอใหเกิดความรวมมือ และนําศกัยภาพของทมีมาใช  3. ผูนาํมี

พฤติกรรมทีเ่หมาะสม  4. มกีารทาทายใหทีมมีการตั้งและแลกเปลี่ยนความคิดเหน็  5. มีการแบงปน

ความรูและมีการซึมซับความรูและขอมูลตาง ๆ เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูของทีม  6. ผูนําสงเสรมิให 

ทีมมีโอกาสทีจ่ะเรียนรูภาพรวมและวิธกีารปฏิบัติ รวมทัง้การตัดสินใจที่มีผลตอระบบ  7. ผูนาํมีการ

สงเสริมใหสมาชิกของทีมมโีอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง 

 ฉัตรทิพย สุวรรณชิน (Suwannachin,  Chattip.  2003 :  Online) ไดวิจัยเรื่อง การวางแผน

สําหรับองคกรแหงการเรียนรู เปนการวิจยัเชิงคุณภาพ ใชวิธีวิจยัเชงิปฏิบัติการแบบมสีวนรวม ในการ

สํารวจคุณลักษณะที่จาํเปนของโรงเรียนเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู และเพื่อเตรยีมผูบริหารและครู

ตามแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู เพือ่ใหสอดคลองกับพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 

2542 โดยใชแบบสอบถามปลายเปด และการสนทนากลุมในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา 

1. ผูบริหารและครูมีความเขาใจและมีการเตรียมตัวตามแนวปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และชี้ใหเหน็กิจกรรมที่ผูบริหารและครูตองปฏิบัติเพือ่ใหเปนไปตาม

บทบัญญัติ 2. ผูบริหารและครู มีความเหน็วา มีเงื่อนไขที่จําเปนสาํหรบัโรงเรียนเพื่อสรางองคกรแหง

การเรียนรู 8 ประการ ไดแก ภาวะผูนาํ โครงสราง วัฒนธรรมโรงเรียน สมาชิก วิสัยทศัน พนัธกิจและ

เปาหมาย กระบวนการตัดสินใจ กระบวนการกลุมและการมีปฏิสัมพันธ และ ส่ิงอาํนวยความสะดวก

และทรัพยากร  การวิจัยพบคุณลักษณะขององคการทั้งที่ตรงและไมตรงกับกรอบความคิดขององคกร

แหงการเรียนรู นอกจากนี้ ยงัพบรูปแบบของวัฒนธรรมไทยซึง่โรงเรียนใชในการสรางองคกรแหงการ

เรียนรู 

 ครอวฟอรด (Crawford.  2004 : Online) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา : การฝกปฏิบัติและความเชื่อในองคการแหงการเรียนรู เพื่อสํารวจการฝกปฏิบัติและความ

เชื่อดานภาวะผูนําที่ผูบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใช เพือ่สรางโรงเรียนใหเปนสังคมแหงการเรียนรู 

(Professional Learning Organization) ตามกรอบพฤติกรรมการบริหารและความเชื่อ ของ คูซส ; 

และ โพสเนอร (Kouzes ;  & Posner. 1993) การศึกษาสรางกรอบแนวคิดวัฒนธรรมสังคมแหงการ

เรียนรูพืน้ฐานดานภาวะผูนาํ 5 ประการ ไดแก การสรางวิสัยทัศนรวม การใชแบบจําลองการทํางาน 

การเพิม่อํานาจ กระบวนการทาทาย และการกระตุนการตัดสินใจ การวิจัยพบวา ผูบริหารมีความเชื่อ

ในหลักการฝกปฏิบัติ 5 ขอ ซึง่การฝกภาวะผูนําทําใหเกิดการพัฒนาและความยั่งยืนขององคกรแหง

การเรียนรูนั้น  การใชขอมูลแข็ง (Hard data) นําไปสูกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความตองการทีมภาวะ

ผูนําของโรงเรยีนสนับสนนุใหเกิดการปฏิรูปครู และวิสัยทัศนรวมเปนจดุรวมของการเปลี่ยนแปลง  
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การเผชิญหนากับปญหาอปุสรรค ไดแก การขาดแคลนเวลา ขนาดของการควบคมุ และความสามารถ

ดานสติปญญา ไมเปนไปตามกรอบแนวคดิขององคกรแหงการเรียนรู 

 แชรแมน (Sharman, Cristopher Call.  2005 : Online) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําและองคกร

แหงการเรียนรู เปนการวิจยัสํารวจธรรมชาติและคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูที่จะสงผลใน

การสรางสรรคประสิทธิผลขององคกร  โดยการใหนิยามความหมายขอบองคกรแหงการเรียนรู และ 

การศึกษาวรรณกรรมรวมสมัย และการสาํรวจการเปลีย่นแปลงดานภาวะผูนําขององคกรแหงการ

เรียนรู  พบวา มีความแตกตางอยางมีนยัสาํคัญจากภาวะผูนําแบบดัง้เดิม ในประเดน็ ความเปนครู 

เปนผูฝกสอน และ ความเปนศูนยกลางของผูนาํ ส่ิงที่เปนจุดเดนเฉพาะ คือ ความตองการแบบแผน

ความคิดใหมสําหรับภาวะผูนําภายใตองคกรแหงการเรียนรู  การสํารวจคําจํากัดความของผูนาํแบบ

ด้ังเดิม พบวาปจจยัที่ชวยเกือ้หนนุใหเกิดองคการแหงการเรียนรู สามารถคนหาไดเหมือนกับข้ันตอน 

ซึ่งใชเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

                การวิจัยครั้งนี ้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ซึ่งแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดาน

ความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม และดาน

ความคิดเชิงระบบ ผูวิจยัไดดําเนนิการวิจยั ตามลาํดับ ดังนี ้

   1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

   2. เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

   3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

   4. การวิเคราะหขอมูล 

   5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
              ประชากร 
                 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาของรฐั สังกัดสาํนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษา ปทมุธานี เขต 1 ในอําเภอคลองหลวง ตําบลคลองหนึ่ง  จาํนวน 10 โรง ครู 343 คน เปน

สถานศกึษาขนาดกลาง จํานวน 2 โรง ครู 13 คน สถานศึกษาขนาดใหญ จาํนวน 5 โรง ครู 101 คน 

และสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ จาํนวน 3 โรง ครู 229 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง ไดแก ครูในสถานศกึษาของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธาน ี

เขต 1 ในอําเภอคลองหลวง ตําบลคลองหนึ่ง  จาํนวน 10 โรง  ซึ่งไดมาจากการเปดตารางการกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางของเครจซี่ ; และมอรแกน (Krejcie ; &  Morgan) ไดกลุมตัวอยางเปนครูจาํนวน 

183 คน จากนั้นทําการแบงตามสัดสวนของประชากรในแตละขนาดสถานศกึษา ซึง่ไดจํานวนกลุม

ตัวอยางเปนครูในสถานศึกษาขนาดกลาง จาํนวน 7 คน  สถานศึกษาขนาดใหญ จาํนวน 54 คน และ 

สถานศกึษาขนาดใหญพิเศษ จํานวน 122 คน  จากนัน้ทําการสุมอยางงาย (Simple  Random 

Sampling) ตามเกณฑขนาดสถานศึกษา 
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ตาราง 1  จาํนวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

       ที่    สถานศึกษา      ประชากร   กลุมตัวอยาง 

             สถานศกึษา      ครู (คน)     ครู (คน) 
 

      1 ขนาดกลาง                 2                            13                                7 

      2 ขนาดใหญ      5        101                   54 

      3 ขนาดใหญพิเศษ     3        229                 122 
 

       รวม                10       343                183 
 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงเปน  3 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  

ขนาดสถานศกึษาที่ผูตอบแบบสอบถามสงักัดอยู โดยเปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) จํานวน 1 ขอ 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่ผูตอบ

แบบสอบถามสังกัดอยู โดยใชแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพของแบสส (Bass. 1985) จํานวน 20 

ขอ โดยแบบสอบถามนี้ ผูวจิยัพัฒนาจากแบบสอบถามทีไ่ดใชในงานวจิัยของ  ประคอง รัศมีแกว 

(2545)  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แตละขอมีคําตอบ

ใหเลือกตอบ 5 ระดับ ซึ่งแตละระดับแสดงถึงพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่

ผูบริหารปฏิบัติ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ระดับใดระดับหนึง่  

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการสงเสริม

องคกรแหงการเรยีนรูของผูบริหารสถานศกึษาที่ผูตอบแบบสอบถามสงักัดอยู โดยใชการสงเสริม

องคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ตามแนวคิดของเซ็งจ (Senge. 1990)  ไดแก ดานความรอบรูแหงตน 

ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ  

จํานวนดานละ 8 ขอ รวมจาํนวนทั้งหมด 40 ขอ โดยแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบสอบถาม

ที่ไดใชในงานวิจัยของ  บุบผา พวงมาล ี(2542) เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) แตละขอมีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดบั ซึ่งแตละระดับแสดงถึงการสงเสริมของ

ผูบริหารสถานศึกษาใหแกบุคลากรหรือสมาชิกขององคกรในการทีจ่ะปฏิบัติและพัฒนาตนเอง เพื่อ
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ความเขาใจและปฏิบัติภารกิจของตนไดสอดคลองกับสภาพขององคกร ตามที่ผูบริหารสงเสริมใหเกิด

ข้ึนกับบุคลากร ไดแก มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ระดับใดระดับหนึ่ง  
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมอื 
 1.  กาํหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม เพื่อสอบถามครูใหครอบคลุมการ

สงเสริมองคกรแหงการเรียนรู และแบบภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหาร  

 2.  ศึกษาตํารา เอกสาร ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู แบบ

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ การกําหนดขนาดของสถานศึกษา ประชากร  กลุมตัวอยาง  และวิธีการ

สรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

 3.  เขียนนิยามสิ่งที่ตองการวัด และเนื้อหาที่จะใชในการสรางแบบสอบถาม 

 4.  สรางแบบสอบถาม  

  4.1  สรางแบบสอบถามเกีย่วกับ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขนาดของ

สถานศกึษาทีสั่งกัด เปนแบบเลือกตอบ จาํนวน 1 ขอ 

  4.2  สรางแบบสอบถามเกีย่วกับแบบภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหาร

สถานศกึษา ทีผู่ตอบแบบสอบถามสงักัดอยู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา จาํนวน 20 ขอ 

  4.3  สรางแบบสอบถามเกีย่วกับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษาทีผู่ตอบแบบสอบถามสงักัดอยู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา จาํนวน 40 ขอ 

 5.  นําแบบสอบถามเสนอประธานและกรรมการผูควบคมุสารนพินธ เพื่อขอความเหน็ชอบ

และตรวจสอบความสมบูรณ ถูกตองตามโครงสรางเนื้อหา และการใชภาษา นาํมาแกไขการใชสํานวน

ภาษา ตลอดจนสาระสาํคัญของเนื้อหาใหสอดคลองกับจุดมุงหมายและนิยามศัพท 

 6.  นําแบบสอบถามเสนอตอผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิซึ่งมคีวามรูในการ

สรางเครื่องมือ จํานวน 5 ทาน ชวยตรวจโครงสรางเนื้อหาและแกไขขอบกพรองตาง  ๆ  แลว นํามา

ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ สําหรับรายละเอียดที่ใหตรวจ ไดแก ตรวจสอบความชัดเจนและความ

ครอบคลุมนิยาม ตัวแปร ตรวจสอบการวัดตามนยิาม ความชัดเจนของภาษา และความเหมาะสมของ 

มาตรวัด (Scale) ของขอคําถามแตละขอ  

 ผูเชี่ยวชาญที่ไดใหความอนุเคราะหตอผูวิจยั ประกอบดวยบุคคลตอไปนี ้

  6.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพโรจน  กลิน่กหุลาบ อาจารยภาควิชาการบริหาร

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  6.2   ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากิจ  อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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  6.3  ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน ครูใหญ , ผูรับใบอนุญาต

โรงเรียนสวุรรณประสิทธิ์ จงัหวัดนครนายก 

  6.4  นายจาํรูญ พรหมสวุรรณ ผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ี

เขต 1 

  6.5  ดร. ศักดิ์ชัย ปญหา ผูอํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนจฬุาภรณราชวทิยาลัย 

ปทุมธาน ี

 7.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุ ิไปทดลองใช  

(Try-out) กับครูในสถานศกึษาของรัฐ สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ในอาํเภอ 

คลองหลวงที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อเปนการตรวจสอบความเขาใจภาษา คําชี้แจง 

ตาง ๆ ของแบบสอบถาม และวิเคราะหคุณภาพของแบบสอบถามแตละขอ แลวนาํไปหาคาความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม นาํแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกขอความแลวแตละฉบับ มาหาคาความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธกีารหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (  -  Coefficient) ซึ่งแบบสอบถามตอนที ่2 

ที่ถามแบบภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษา ไดคาความเชื่อมัน่  .96     

แบบสอบถามตอนที่ 3 ที่เปนแบบสอบถามการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร ไดคาความ

เชื่อมั่นรวม .98 และไดคาความเชื่อมั่นรายดาน ดังนี้ ดานความรอบรูแหงตน ไดคาความเชื่อมัน่ .93  

ดานแบบแผนความคิด ไดคาความเชื่อมัน่ .91  ดานการมีวิสัยทัศนรวม ไดคาความเชื่อมั่น .92   

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี ไดคาความเชื่อมั่น .94 และดานความคดิเชิงระบบ ไดคาความเชื่อมัน่ 

.96 

 8.  นําแบบสอบถามที่ไดไปปรับปรุงแกไข  เปนฉบับสมบูรณ นําไปเกบ็รวบรวมขอมลูกับ

กลุมตัวอยางจริงตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
 1.  ผูวิจัยนําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจยัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ ไปติดตอขออนุญาตจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 

เพื่อที่จะขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามของครใูนสถานศึกษาสังกัดสาํนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปสงและรับคืนดวยตนเอง  

 2.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นไปใหกลุมตัวอยางตอบ โดยผูวิจยัไปติดตอ

สถานศกึษาทีม่ีกลุมตัวอยางสังกัดอยูดวยตนเอง โดยนดัหมายวนัเกบ็รวบรวมขอมลูกลับคืน 
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 3.  ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากสถานศึกษาที่มกีลุมตัวอยาง  และตรวจสอบ

ความสมบูรณ จากแบบสอบถามจาํนวน 183 ฉบับ ไดแบบสอบถามทีส่มบูรณจํานวน 183 ฉบับ  คิด

เปนรอยละ 100 

 

การวิเคราะหและจัดกระทําขอมูล 
 เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลที่สมบูรณไดเรียบรอยแลว ผูวิจัยดาํเนนิการวิเคราะหและจัดกระทํา

ขอมูล โดยใสรหัสแบบสอบถามและใหคะแนนแบบสอบถามตามเกณฑที่กําหนด และพิมพขอมูลเขา

แฟมขอมูลคอมพิวเตอร โดยมีรายละเอยีดเกณฑการใหคะแนนและการแปลผลขอมูลจาก 

แบบสอบถามตอนที่ 1  ตอนที่ 2  และตอนที่ 3 ดังนี ้

 1.  แบบสอบถามตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับ

ขนาดสถานศกึษาที่สังกัด โดยกําหนดรหสัขนาดสถานศึกษา ดังนี ้

      รหัสสถานศึกษา 1  หมายถึง สถานศึกษาขนาดกลาง 

      รหัสสถานศึกษา 2  หมายถึง สถานศึกษาขนาดใหญ 

      รหัสสถานศึกษา 3  หมายถึง สถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

 2.  แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของ

ผูบริหารสถานศึกษา มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา มีคําตอบ 5 ระดับ แตละระดับมี

ความหมาย ดังนี ้

ระดับการปฏิบัติ  5  หมายถึง  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

                                            อยูในระดับมากที่สุด 

ระดับการปฏิบัติ  4  หมายถึง  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

       อยูในระดับมาก 

ระดับการปฏิบัติ  3  หมายถึง  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

       อยูในระดับปานกลาง 

ระดับการปฏิบัติ  2  หมายถึง  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

                   อยูในระดับนอย 

ระดับการปฏิบัติ  1  หมายถึง  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

       อยูในระดับนอยที่สุด 
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 การแปลผล 
 การแปลผลพจิารณาจากผลรวมของคะแนนแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพแตละแบบ  

 ในการแปลความหมายของคะแนน กําหนดการแปลคาคะแนนเฉลีย่เกี่ยวกับแบบภาวะผูนํา 

แบบเปลี่ยนสภาพ ดังนี ้

คะแนนเฉลีย่ 4.50-5.00   หมายถงึ  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

    อยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลีย่ 3.50-4.49   หมายถงึ  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

    อยูในระดับมาก 

 คะแนนเฉลีย่ 2.50-3.49   หมายถงึ  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

                                                                 อยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่ 1.50-2.49   หมายถงึ  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

                                                                 อยูในระดับนอย 

 คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.49   หมายถงึ  ผูบริหารมพีฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

                                                                 อยูในระดับนอยที่สุด 

 3.  แบบสอบถามตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม 

เกี่ยวกับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา มีคําตอบเปนระดับความเปนจริง 5 ระดับ โดย 

      ระดับความเปนจริง หมายถงึ ระดับการปฏิบัติ 

                 ซึง่ ระดับความเปนจริงแตละระดับ มีความหมาย ดังนี ้

      ระดับความเปนจริง 5  หมายถงึ ระดบัการปฏิบัติ 5   

      ระดับความเปนจริง 4  หมายถงึ ระดบัการปฏิบัติ 4 

      ระดับความเปนจริง 3  หมายถงึ ระดบัการปฏิบัติ 3 

      ระดับความเปนจริง 2  หมายถงึ ระดบัการปฏิบัติ 2 

      ระดับความเปนจริง 1  หมายถงึ ระดบัการปฏิบัติ 1 
 การแปลผล 
 การแปลผลพจิารณาจากผลรวมของคะแนนระดับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

 ในการแปลความหมายของคะแนน กําหนดการแปลคาคะแนนเฉลีย่เกี่ยวกับการสงเสริม

องคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา ดังนี ้
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       คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ มากที่สุด 

       คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ มาก 

       คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ ปานกลาง 

       คะแนนเฉลี่ย1.50-2.49   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ นอย 

       คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ นอยที่สุด 
การแปลผลคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 
การศึกษาความสัมพนัธระหวางการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูกับภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพ ใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธและนํามาแปลผลในรูปของความสัมพันธ ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธเปน 0 แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูกับภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ไมมีความสมัพันธกนั  ถาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปนบวก(+) แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู มีความสัมพันธใน

ลักษณะคลอยตามกนักับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษา ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธเปนลบ (-) แสดงวา มีความสัมพันธกันในทางตรงขามหรือผกผัน  การพจิารณาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธใชตามเกณฑการวิเคราะหของเดนนิส ; และ คณะ (E.H.Dennis ; & others. 

1979 : 85) ดังนี ้

      คา  rxy    ระหวาง  0.00 – 0.30          แสดงวา มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

      คา  rxy     ระหวาง  0.31 – 0.50         แสดงวา มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

      คา  rxy    ระหวาง  0.51 – 0.70   แสดงวา มีความสัมพนัธกนัในระดับปานกลาง 

      คา  rxy    ระหวาง  0.71 – 0.90   แสดงวา มีความสัมพนัธกนัในระดับสูง 

      คา  rxy    ระหวาง  0.90 – 1.00   แสดงวา มีความสัมพนัธกนัในระดับสูงมาก 

 4. นาํขอมูลทัง้หมดมาวเิคราะหดวยเครื่องคอมพวิเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

ซึ่งวิเคราะหหาคาความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และ สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product  Moment Correlation Coefficient) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยใชสถิติดังตอไปนี ้

 1.  สถิติพื้นฐาน ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไป ไดแก  

     1.1  คาความถี่ 

  1.2  คารอยละ 

  1.3  คาเฉลีย่  

  1.4  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

 หาคาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม โดยใชหาคาความสอดคลองภายในสัมประสทิธิ ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha - Coefficient)  

 3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

      สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานขอที ่1 การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 แตกตางกนั เมื่อจําแนกตามขนาด 

สถานศกึษา และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ วิเคราะหโดยใช สถิติการวิเคราะหความแปรปรวน 

ทางเดียว (One-Way ANOVA) 

     สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานขอที ่2  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับ 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ี 

เขต 1 วิเคราะหโดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product  Moment 

Correlation Coefficient)  
  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

                เพือ่ใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัได

กําหนดสัญลกัษณและอักษรยอตาง ๆ ในการแปลความหมาย ดังนี ้

 N   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 %  แทน คารอยละ 

                      Χ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

 S.D.      แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                  F  แทน คาที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 

 df  แทน ระดับชั้นความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS  แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนนเบี่ยงเบนจากคาเฉลี่ย  

     (Sum of Square) 

 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนนเบี่ยงเบนจากคาเฉลี่ย  

     (Mean of Square) 

 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 Xtot  แทน การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

 X1  แทน ดานความรอบรูแหงตน 

 X2  แทน ดานแบบแผนความคิด 

 X3  แทน ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

 X4  แทน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 

 X5  แทน ดานความคิดเชิงระบบ 

 Ytot        แทน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 Y1  แทน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนอย 

 Y2  แทน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 

 Y3  แทน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

 p  แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติ 
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 *  แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     **  แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การวิเคราะหขอมูล 
                การวิเคราะหขอมูลการศึกษาคนควาเรื่องการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 นี้ ผูวิจัยนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมลู   3   ตอน ดังนี ้

                ตอนที ่1  ผลการวิเคราะหขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

                ตอนที ่2  ผลการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผน

ความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชิงระบบ 

                 ตอนที ่3  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทยีบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา และ 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

                  ตอนที ่4  ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1  กับ ภาวะผูนํา 

แบบเปลี่ยนสภาพ 

        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

71 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจยัมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 2     แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขนาดสถานศกึษาที่สังกัด 

 

ขนาดของสถานศึกษา   จํานวนครู (คน)   รอยละ 
 

     ขนาดกลาง           7       3.8 

     ขนาดใหญ         54     29.5 

     ขนาดใหญพิเศษ      122     66.7 

 

       รวม        183              100.0 
 

 

 จากตาราง 2  กลุมตัวอยางของการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูในสถานศกึษาของรัฐ สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  จาํนวนผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 183  คน พบวา 

กลุมตัวอยางสังกัดสถานศกึษาขนาดกลาง จํานวน  7  คน  คิดเปนรอยละ 3.8 สังกัดสถานศึกษา 

ขนาดใหญ จํานวน 54 คน  คิดเปนรอยละ 29.5  และสงักัดสถานศึกษาขนาดใหญพเิศษ จํานวน  

122 คน คิดเปนรอยละ 66.7 
 

ตาราง 3   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของ 

       ผูบริหารสถานศกึษาทีสั่งกัด 
 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  จํานวนครู (คน)   รอยละ 

 

     นอย             27     14.8 

     ปานกลาง          127     69.4 

     มาก            29     15.8 

 

       รวม         183              100.0 
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              จากตาราง 3  จาํนวนครูจําแนกตามภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษาที่

สังกัด ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนอย จํานวน  27 คน คิดเปนรอยละ 14.8  มี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง จาํนวน  127  คน คิดเปนรอยละ  69.4  และมีภาวะผูนาํแบบ

เปลี่ยนสภาพมาก จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.8  
 
            ตอนที่ 2  ผลการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผน

ความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชิงระบบ ดังปรากฏ 

ในตาราง 4 

 

ตาราง  4   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1  
 

                      ระดับการปฏิบัติ 

 การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู        Χ                      S.D.                     แปลผล 

 

     ดานความรอบรูแหงตน                           4.05                     .63                มาก 

     ดานแบบแผนความคิด                            4.04                    .65                 มาก 

     ดานการมวีิสัยทัศนรวม                           4.01                    .69                 มาก 

     ดานการเรยีนรูรวมกันเปนทีม                  4.02                    .69                 มาก 

     ดานความคิดเชิงระบบ                           3.96                     .65                  มาก 
 

รวม        4.02                     .63                มาก 

 
 

              จากตาราง 4   แสดงวา  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 สรุปโดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ =4.02) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 1 ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการ 

มีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชงิระบบ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก

ทุกดาน  โดยมีคาเฉลี่ย Χ  =4.05 , Χ  =4.04 , Χ  =4.01 , Χ  =4.02 และ Χ  =3.96  ตามลาํดับ 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทยีบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา และ ภาวะผูนาํ    

แบบเปลี่ยนสภาพ ดังปรากฏในตาราง 5 - 20 

 

ตาราง  5   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่  

       การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 

                                       ขนาดสถานศึกษา 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู        ขนาดกลาง                ขนาดใหญ               ขนาดใหญพิเศษ 

               N = 7                      N = 54                        N = 122  

                             Χ         S.D.    ระดับ         Χ     S.D.  ระดับ    Χ    S.D.     ระดับ 

 

ดานความรอบรูแหงตน  3.27     .85    ปานกลาง    4.22   .53   มาก     4.02   .63    มาก 

ดานแบบแผนความคิด                3.46    1.16   ปานกลาง    4.20   .52   มาก     4.00   .64      มาก 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม               3.43    1.15   ปานกลาง    4.13    .56   มาก     3.99   .70      มาก 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี       3.43   1.18   ปานกลาง    4.23    .52   มาก      3.96   .69      มาก 

ดานความคิดเชิงระบบ                3.43   1.13   ปานกลาง    4.13    .51   มาก      3.92   .65      มาก 

 

           รวม                                3.40   1.08   ปานกลาง    4.18   .48    มาก      3.98   .63      มาก 

  

 

              จากตาราง 5  แสดงการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดังนี ้

               การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาขนาดกลาง สังกัดสํานกังานเขต

พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.40) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดบัปานกลางทกุดาน (Χ  อยูระหวาง 3.27 ถึง 3.46) 

               การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญ สังกดัสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ =4.18) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การ

สงเสริมองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมากทกุดาน (Χ อยูระหวาง 4.13 ถึง 4.23) 
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               การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ =3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การ

สงเสริมองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมากทกุดาน (Χ  อยูระหวาง 3.92 ถึง 4.02) 
 
ตาราง 6   เปรียบเทียบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขต 

       พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 
 

     แหลงของ 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู        ความ    df         SS   MS            F  

        แปรปรวน 

ดานความรอบรูแหงตน  ระหวางกลุม          2           5.97  2.98            8.02* 

    ภายในกลุม       180         66.95               .37 

    รวม                  182         72.92 

ดานแบบแผนความคิด  ระหวางกลุม         2    3.80              1.90            4.76* 

    ภายในกลุม      180         71.91                .40 

          รวม                 182         75.72 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม  ระหวางกลุม    2           3.19             1.60            3.45* 

    ภายในกลุม      180          83.40              .46 

          รวม                 182          86.60 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี ระหวางกลุม        2    5.32              2.66           5.95* 

    ภายในกลุม     180          80.43                .45  

          รวม                182          85.75 

ดานความคิดเชิงระบบ  ระหวางกลุม          2           3.60            1.80            4.44* 

    ภายในกลุม        180        72.95              .41  

          รวม                   182        76.55 

รวมการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู   

ระหวางกลุม     2          4.26             2.13           5.67* 

    ภายในกลุม        180       67.59               .38 

       รวม                   182       71.84 
 

* p <  .05 
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              จากตาราง 6   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยรวม แตกตางกนั 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน 

ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชิง

ระบบ พบวา แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน  และตรวจสอบความแตกตาง

เปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe‘s test) ไดผลดังตาราง 7 - 12 

 

ตาราง 7   คาเฉลี่ยการเปรียบเทียบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

       สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ดานความรอบรูแหงตน จําแนกตามขนาด 

       สถานศึกษาทีพ่บความแตกตางระหวางกลุม 
 

  

ขนาดสถานศกึษา                                     กลาง         ใหญ                   ใหญพิเศษ               

        Χ                   3.27                      4.22                       4.02                   

 

กลาง                                3.27                     -          .95*                        .75*                  

ใหญ                                 4.22                                                  -                           .20      

ใหญพิเศษ                        4.02                                                                                 -                         

 

* p <  .05 

 

              จากตาราง 7   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานความรอบรูแหงตน จาํแนกตามขนาดสถานศกึษา   

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน แตกตาง

จากผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญและขนาดใหญพิเศษ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดย

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน ของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญและ

ขนาดใหญพิเศษมากกวาขนาดกลาง  
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ตาราง 8   คาเฉลี่ยการเปรียบเทียบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานแบบแผนความคิด จาํแนกตามขนาด 

      สถานศึกษา ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ขนาดสถานศกึษา                             กลาง           ใหญ                    ใหญพิเศษ               

        Χ                   3.46                         4.20                      4.00                   
 

กลาง                                3.46                     -              .74*                        .54    

ใหญ                                 4.20                                                     -                          .19       

ใหญพิเศษ                        4.00                                                              -                       

 

* p <  .05 

 

             จากตาราง  8    แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานแบบแผนความคิด จําแนกตามขนาดสถานศกึษา  

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิดแตกตาง

จากผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยการสงเสริมองคกร 

แหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิด ของผูบริหารสถานศึกษา ขนาดใหญมากกวาขนาดกลาง 

 

ตาราง 9   คาเฉลี่ยการเปรียบเทียบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานการมีวิสัยทัศนรวม จาํแนกตามขนาด 

      สถานศึกษา ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 
 

ขนาดสถานศกึษา                                     กลาง         ใหญ                   ใหญพิเศษ               

      Χ                    3.43                        4.13                      3.99                   
 

กลาง                              3.43                     -            .70*                     .56                  

ใหญ                               4.13                                                      -                       .14       

ใหญพิเศษ                      3.99                                                                                 -                        

* p <  .05 
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             จากตาราง 9    แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มี ดานการมีวิสัยทัศนรวม จําแนกตามขนาดสถานศกึษา  

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม แตกตาง

จากสถานศกึษาขนาดใหญ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  โดยการสงเสริมองคกรแหงการ

เรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม ของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญมากกวาขนาดกลาง 

 

ตาราง 10   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี จําแนกตาม 

      ขนาดสถานศึกษา ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ขนาดสถานศกึษา                                     กลาง                     ใหญ                     ใหญพเิศษ               

        Χ                   3.43                       4.23                         3.96                   

 

กลาง                               3.43                     -            .80*                         .53 

ใหญ                                4.23                                                     -                           .27*                               

ใหญพิเศษ                       3.96                                                                                   - 

 

* p <  .05 

 

              จากตาราง 10    แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทมี จาํแนกตามขนาด

สถานศกึษา  ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีคาเฉลีย่การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการ

เรียนรูรวมกนัเปนทมี แตกตางจากผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 

.05  และผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนั

เปนทมี แตกตางจากผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  โดย

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทมี ของผูบริหารสถานศกึษา ขนาดใหญ

มากกวาขนาดกลาง และขนาดใหญมากกวาขนาดใหญพิเศษ 
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ตาราง 11   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานความคิดเชิงระบบ จาํแนกตามขนาด        

      สถานศึกษา ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ขนาดสถานศกึษา                                      กลาง          ใหญ                  ใหญพิเศษ  

        Χ                   3.43                       4.13                      3.92                   

 

กลาง                               3.43                     -            .70*                      .49                  

ใหญ                                4.13                                                    -                          .21 

ใหญพิเศษ                       3.92                                                                                  -                         

 

* p <  .05 

 

              จากตาราง 11   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานความคิดเชิงระบบ จําแนกตามขนาดสถานศกึษา   

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความคิดเชงิระบบ แตกตาง

จากผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยการสงเสริมองคกร

แหงการเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ ของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ มากกวาขนาดกลาง 
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ตาราง 12     คาเฉลี่ยการเปรียบเทียบรายคูการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 โดยรวมทกุดาน จาํแนกตามขนาด 

      สถานศึกษา ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ขนาดสถานศกึษา                                     กลาง          ใหญ                    ใหญพิเศษ               

        Χ                   3.40                       4.18                       3.98                   

 

กลาง                                3.40                     -            .78*                       .58                   

ใหญ                                4.18                                                    -                           .20 

ใหญพิเศษ                       3.98                                                                                  -                         
 

* p <  .05 
 

             จากตาราง 12    แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมทกุดาน จําแนกตามขนาดสถานศึกษา   

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมทกุดาน แตกตางจาก

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยการสงเสริมองคกรแหงการ

เรียนรู โดยรวมทุกดาน ของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ มากกวาขนาดกลาง 
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ตาราง  13   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 จําแนกตามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

                              ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู            นอย                     ปานกลาง                        มาก 

               N = 27                  N = 127                        N = 29  

                             Χ         S.D.    ระดับ         Χ     S.D.  ระดับ    Χ     S.D.    ระดับ 

 

ดานความรอบรูแหงตน  3.06     .51    ปานกลาง    4.09   .39   มาก    4.83   .34  มากที่สุด 

ดานแบบแผนความคิด                3.07     .50   ปานกลาง     4.07   .43   มาก    4.84   .28  มากทีสุ่ด 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม               2.93     .41   ปานกลาง     4.05    .47   มาก   4.84   .30   มากที่สุด 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี       2.96    .52   ปานกลาง     4.06    .47   มาก   4.82   .28   มากที่สุด 

ดานความคิดเชิงระบบ                2.94    .47   ปานกลาง     4.00    .39   มาก   4.76   .43    มากที่สุด 

 

           รวม                                2.99    .44   ปานกลาง    4.05   .37    มาก   4.82   .29   มากที่สุด 

  

 

             จากตาราง 13  แสดงการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ดังนี ้

              การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

นอย โดยรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ =2.99) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การสงเสรมิองคกรแหงการ

เรียนรูอยูในระดับปานกลางทุกดาน (Χ  อยูระหวาง 2.93 ถงึ 3.07) 

              การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ปานกลาง โดยรวม อยูในระดับมาก (Χ =4.05)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การสงเสรมิองคกรแหงการ 

เรียนรูอยูในระดับมากทุกดาน (Χ  อยูระหวาง 4.00 ถึง 4.09) 

              การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

มาก โดยรวม อยูในระดับมากที่สุด (Χ =4.82) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน การสงเสริมองคกรแหงการ

เรียนรูอยูในระดับมากที่สุดทกุดาน (Χ  อยูระหวาง 4.76 ถึง 4.84) 
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ตาราง 14   เปรียบเทียบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

       เขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 จําแนกตามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 

     แหลงของ 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู        ความ    df       SS    MS            F  

        แปรปรวน 

ดานความรอบรูแหงตน  ระหวางกลุม          2         44.10  22.05          137.68*  

    ภายในกลุม       180         28.82                 .16 

    รวม                  182         72.92 

ดานแบบแผนความคิด  ระหวางกลุม         2   43.90             21.95          124.76* 

    ภายในกลุม      180         31.82                 .18 

          รวม                 182         75.72 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม  ระหวางกลุม    2         51.45             25.73          131.76* 

    ภายในกลุม      180          35.14                .20 

          รวม                 182          86.60 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี ระหวางกลุม        2  49.36             24.68          122.08* 

    ภายในกลุม     180          36.39                 .20  

          รวม                182          85.75 

ดานความคิดเชิงระบบ  ระหวางกลุม          2        46.54            23.27           139.59* 

    ภายในกลุม        180       30.01                .17  

          รวม                   182       76.55 

รวมการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู   

ระหวางกลุม     2        47.01           23.51          170.40* 

    ภายในกลุม        180       24.83               .14 

       รวม                   182       71.84 

 

* p <  .05 

              จากตาราง 14   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ แตกตางกนั

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ทัง้โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน  
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ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชิง

ระบบ และตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe‘s test) ไดผลดังตาราง 

15 - 20 
 

ตาราง 15   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา 

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานความรอบรูแหงตน  จาํแนกตาม 

      ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                           Χ                       3.06                      4.09                       4.83                     

 

นอย         3.06                -        1.03 *              1.77* 

ปานกลาง          4.09              -              .74* 

มาก         4.83                        - 

 

* p <  .05 

 

              จากตาราง 15   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานความรอบรูแหงตน ของผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   

               โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน ของผูบริหารที่มีภาวะผูนาํ

แบบเปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน ของผูบริหารที่มี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารที่มภีาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 
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ตาราง 16   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานแบบแผนความคิด  จําแนกตามภาวะผูนํา 

      แบบเปลี่ยนสภาพ ทีพ่บความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                          Χ                       3.07                      4.07                       4.84                     

 

นอย         3.07                -        1.00 *              1.77 * 

ปานกลาง          4.07              -               .77 * 

มาก         4.84                        - 

 

* p <  .05 

 

             จากตาราง 16   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานแบบแผนความคิด ของผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   

              โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิด ของผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู แบบแผนความคิด ของผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 
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ตาราง 17   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา   

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานการมีวิสัยทัศนรวม  จาํแนกตาม 

      ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                          Χ                       2.93                      4.05                       4.84                     

 

นอย         2.93                -        1.12 *              1.91 * 

ปานกลาง          4.05              -               .79 * 

มาก         4.84                        - 

 

* p <  .05 
 
              จากตาราง 17   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานการมวีิสัยทัศนรวม ของผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   

               โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม ของผูบริหารที่มีภาวะผูนาํ

แบบเปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม ของผูบริหาร 

ที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 
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ตาราง 18   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี  จาํแนกตาม 

      ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                          Χ                       2.96                      4.06                       4.82                     

 

นอย         2.96                -        1.10 *              1.86 * 

ปานกลาง          4.06              -               .76 * 

มาก         4.82                        - 

 

* p <  .05 
 
              จากตาราง 18   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทมี ของผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพนอย ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   

                โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม ของผูบริหารที่ม ี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

ของผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ปานกลาง 
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ตาราง 19   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 ดานความคิดเชิงระบบ  จําแนกตามภาวะผูนํา  

      แบบเปลี่ยนสภาพ ทีพ่บความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                          Χ                       2.94                      4.00                       4.76                     

 

นอย         2.94                -        1.06 *              1.82 * 

ปานกลาง          4.00              -               .76 * 

มาก         4.76                        - 

 

* p <  .05 
 
              จากตาราง 19   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานความคิดเชิงระบบ ของผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย  ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   

               โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ ของผูบริหารที่มีภาวะผูนาํ 

แบบเปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ ของผูบริหาร 

ที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 
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ตาราง 20   คาเฉลี่ยการเปรยีบเทยีบรายคูการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  

      สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 โดยรวมทกุดาน  จําแนกตามภาวะผูนําแบบ 

      เปลี่ยนสภาพ ทีพ่บความแตกตางระหวางกลุม 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                         นอย                ปานกลาง            มาก    

                          Χ                       2.99                      4.05                       4.82                     

 

นอย         2.99                -        1.06 *              1.83 * 

ปานกลาง          4.05              -               .77 * 

มาก         4.82                        - 

 

* p <  .05 
 
             จากตาราง 20   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมทกุดาน  ของผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพนอย ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก แตกตางกนั

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   

               โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมทุกดาน ของผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพมาก และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง  มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมทุกดาน ของผูบริหารทีม่ีภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพมาก  มากกวาผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง 

 

  
 
 
 
 
 
 
 



 

 

88 

           ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 กับภาวะผูนาํแบบ 

เปลี่ยนสภาพ  ดังปรากฏในตาราง 21 

 

ตาราง 21   คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation  

       Coefficient)  ระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

       เขตพืน้ทีก่ารศกึษาปทมุธานี เขต 1 กับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

         ตัวแปร                      X1      X2      X3      X4      X5      Xtot       Y1     Y2      Y3      Ytot         
 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

     ดานความรอบรูแหงตน         (X1) 1.00  .87**  .87**  .87**  .86**  .94**  -.65**  .08  .54**  .89**       

     ดานแบบแผนความคิด          (X2)        1.00    .91**  .90**  .86**  .95*    -.63**  .06  .54**  .85**     

     ดานการมวีิสัยทัศนรวม         (X3)            1.00     .91**  .87**  .96**   -.65**  .09  .52** .87** 

     ดานการเรยีนรูรวมกันเปนทีม(X4)         1.00     .89**  .96**   -.65**  .09  .51**  .86**       

     ดานความคิดเชิงระบบ         (X5)       1.00     .94**   -.66**  .08   .53** .86** 

            รวม                (Xtot )                                             1.00      -.68**  .08   .55** .91**  
.           

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                    

      นอย           (Y1)                                                          1.00   -.63** -.18* -.74**                          

      ปานกลาง                         (Y2)              1.00  -.65**  .08 

      มาก                      (Y3)            1.00   .62** 

                        รวม                (Ytot )         1.00 
 

** p <  .01   ,   * p <  .05 

 

 จากตาราง 21   แสดงวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 (Xtot)  มีความสัมพนัธทางบวกกับภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพ (Ytot)ในระดับสูงมาก โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .91  อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .01  



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจยัเรื่อง การศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยมคีวามมุงหมายของการวิจัย ดังนี ้

 1.  เพื่อศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด 

ดานการมีวิสัยทศันรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคดิเชิงระบบ 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา และภาวะผูนําแบบ 

เปลี่ยนสภาพ 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 กับภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 

 การวิจยัครั้งนี ้มีสมมุติฐานการวิจัย ซึ่งสามารถสรุปเปนขอสมมุติฐานไดดังนี้ 

 1. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมี

วิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ แตกตางกัน เมื่อจําแนกตาม

ขนาดสถานศกึษา และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 2.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1  มีความสมัพนัธกับภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาของรฐั สังกัดสาํนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 จากประชากรครูในสถานศกึษาของรัฐ ในอําเภอคลองหลวง ตําบล 

คลองหนึ่ง จํานวน 10 โรง ครู  343  คน เปนครูในสถานศึกษาขนาดกลาง 2 โรง ครู 13 คน 

สถานศกึษาขนาดใหญ จํานวน 5 โรง ครู 101 คน และ สถานศกึษาขนาดใหญพิเศษ 3 โรง ครู 229 คน 

ซึ่งจากการเปดตารางการกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครจซี่ ; และมอรแกน (Krejcie ; & Morgan) 

ไดกลุมตัวอยางเปนครูจาํนวน 183 คน จากนัน้ทาํการแบงตามสัดสวนของประชากรในแตละขนาด

สถานศกึษา ไดกลุมตัวอยางเปนครูในสถานศึกษาขนาดกลาง จํานวน 7 คน สถานศึกษาขนาดใหญ 
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จํานวน 54 คน และสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ จาํนวน 122 คน   แลวทําการสุมอยางงาย (Simple 

Random Sampling) ตามเกณฑขนาดสถานศกึษา  

 

ตัวแปรในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัศึกษาตัวแปร ตอไปนี ้

 1. ขนาดโรงเรยีน 

 2. ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 

 3. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของครูในสถานศกึษาของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ทั้งหมด  3 ตอน  

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับขนาดสถานศึกษา

ที่สังกัด จํานวน 1 ขอ 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามการปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพของผูบริหาร

สถานศกึษา ทีผู่ตอบแบบสอบถามสงักัดอยู จํานวน 20 ขอ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 จํานวน 40 ขอ 

 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางรวมทัง้สิ้น จํานวน 183 ฉบับ ไดรับคืนกลับ

จํานวน 183 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสําหรับใชในการวจิัยครั้งนี ้จํานวน 

183 ฉบับ คิดเปน รอยละ 100 ของจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาเรื่องการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 นี ้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  ขนาดสถานศกึษา และภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษา โดยใชการคํานวณคาความถี่และคารอยละ  
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 2. วิเคราะหการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผน

ความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชิงระบบ  โดยใชคา

คะแนนเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 3. วิเคราะหการเปรียบเทยีบการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน  ดาน 

แบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และดานความคิดเชงิระบบ 

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา และภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 

 4. วิเคราะหความสัมพนัธระหวางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 กับภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจยัเรื่องการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีดังนี ้

 1.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาสงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 สรุปโดยรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มกีาร

สงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับมากทุกดาน  

 2.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมี

วิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษาขนาดใหญ มากกวาขนาดกลาง  

 3.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมี

วิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ จําแนกตามภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพ แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู

ของผูบริหารสถานศกึษาที่มภีาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก  และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
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ปานกลาง มากกวา ผูบริหารที่มีภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพนอย และ การสงเสริมองคกรแหงการ

เรียนรูของผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพมาก มากกวาผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลีย่น

สภาพปานกลาง  

 4.  การสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีความสมัพนัธทางบวกกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในระดับสูงมาก โดย

มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากับ .91 อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยัที่สรุปขางตน สามารถอภปิรายผล ไดดังนี ้

 1. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาสงักัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 โดยรวม อยูในระดับมาก แสดงวา ผูบริหารสถานศกึษามพีฤติกรรมทีเ่อือ้

หรือสงเสริมใหสมาชกิทกุคนในองคกรเกดิการพัฒนาตนเอง เพิม่พนูความรู ความสามารถ และนํา

ความรูนัน้มาใชใหเกิดประโยชนตอการทาํงาน และเกิดองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา ทั้งการให

ความรู การฝกอบรม การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ การระดมความคิด การทาํเปน

แบบอยาง การเสริมแรง การจัดสภาพแวดลอม การสรางบรรยากาศ การจัดหาเทคโนโลย ีและการ

สนับสนนุทรัพยากรตาง ๆ  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากผูบริหารไดรับรูถึงปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก

กระแสสังคมโลกที่เปลีย่นแปลงอยางรวดเร็ว ทัง้ความเจริญกาวหนาทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

และการแขงขันกนัอยางรุนแรง ทัง้จากมิติดานเศรษฐกจิ การคา การเมือง สังคมและวัฒนธรรม ทาํให

ผูบริหารตองพฒันาบุคลากรขององคกรเพือ่เพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของแตละบุคคล กลุม

และขององคกร เพื่อใหการดาํเนนิงานขององคกรประสบความสาํเร็จ สามารถกาวไปสูเปาหมายที่

ตองการได รวมทั้งการมกีฎหมาย ที่บัญญัติใหสวนราชการมหีนาทีพ่ัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อให

มลัีกษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ ยอมเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองดําเนินการให

เกิดองคกรแหงการเรียนรูข้ึนในสถานศึกษาที่สังกัด  ซึ่งสอดคลองกับทวีศักดิ์  สูทกวาทนิ (2548 : 3-4) 

ที่กลาววา องคกรที่จะมีขีดความสามารถในการแขงขันและอยูรอดในกระแสการเปลี่ยนแปลงของ

ปจจัยแวดลอมและกระแสการแขงขันที่ดุเดือดเขมขนนัน้ ผูบริหารตองมีมุมมองที่ยาวไกลไปในอนาคต 

เตรียมพรอมสําหรับการรับมอืกับการเปลีย่นแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ผูบริหารควรระดมสติปญญาและ

ความคิดของบุคลากรในองคกร เพื่อชวยกันกาํหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงขององคกร โดยการ

เปลี่ยนแปลงตองมุงเนนที่อนาคตขององคกรเปนสําคัญ นอกจากนี ้อาจเนื่องมาจากการไดรับการ

อบรมและพัฒนาเพิ่มประสทิธิภาพ  ตามทีสํ่านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 (2549 : 13-

102) ไดจัดทําแผนงบประมาณ และดําเนนิโครงการเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพผูบริหารการศึกษาเขตพืน้ที่
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การศึกษาปทมุธานี เขต 1 โดยจัดใหมีการประชุมผูบริหารสถานศึกษา การอบรมเชงิปฏิบัติการ และ

การศึกษาดูงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูบริหารไดรับทราบขอมูล ขาวสาร กฎระเบียบ ขอบังคบั 

รวมทัง้นโยบาย และแนวทางในการบริหารงานของทางราชการที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย รวมทัง้เพื่อ

สงเสริมและพฒันาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลีย่นทัศนคติของผูบริหารในดาน

ตาง ๆ  ซึ่งสํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 1-12 (2546 : ออนไลน) ไดประเมินการ

บริหารงานในสถานศกึษาของผูผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา ประจําปงบประมาณ 

2545 พบวาการนําความรูและประสบการณจากการอบรมไปใชในการบริหารสถานศึกษา ผูบริหาร

สถานศกึษาปฏิบัติไดในระดับมาก 

 เมื่อพิจารณาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 เปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทกุดาน ที่เปนดังนี้   

อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 มีการ

สงเสริมใหสมาชิกทุกคน เปนบุคคลที่รอบรู มีการฝกตนเองใหเปนคนใฝรูอยูตลอดเวลา มกีารเรียนรูที่

จะสามารถขยายขีดความสามารถของตนใหเชี่ยวชาญมากขึ้น ดังที่ เซง็จ (สุรพงศ เอือ้ศิริพรฤทธิ์.  

2547 : 35 ; อางอิงจาก Senge.  1990) ไดกลาววา ความรอบรูแหงตน เปนการเรียนรูที่จะขยาย

สมรรถนะของบุคคลในการสรางผลงานทีต่องการและสรางสิ่งแวดลอมขององคกร เพื่อใหสมาชิก

พัฒนาไปสูเปาหมายและวตัถุประสงคทีว่างไว โดยการกระตุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองใหสูงขึน้ โดยเนนวา องคกรจะเรียนรูโดยผานบุคคลที่เรียนรู สําหรับการสงเสริมดานแบบแผน

ความคิด  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานกังานสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีการ

สงเสริมใหบุคลากรรูจักจัดสรรความรูที่ไดมาใหเปนแนวคิดของตนเอง แลวนาํมาใชประโยชนในการ

ทํางานใหสอดคลองกับขอเทจ็จริงตามสภาพสังคมและสิง่แวดลอมโดยรอบ ดังที ่บุญศิริ อนันตเศรษฐ 

(2541 : 34) ไดกลาววา แบบแผนความคดิ เปนรูปแบบทางความคิดที่เหมาะสม บุคลากรในองคกร

ควรจะสามารถสะทอนภาพที่กระจางชัดและถูกตองของตัวเอง ของงานทีท่ํา ขององคกร รวมทัง้

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยใชความคิดวิจารณญาณที่ถกูตอง สมเหตสุมผล 

เพื่อประเมนิสิง่ตาง ๆ ไดอยางถกูตอง และหาวิธกีารพฒันาที่เหมาะสมตอไป สวนดานการมีวิสัยทัศน

รวมนัน้  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีการจัดกิจกรรมให

สมาชิกทุกคนในองคกรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน เกิดความปรารถนาทีจ่ะเหน็ภาพในอนาคตขององคกร 

รวมกันขับเคลือ่นภารกิจทุกอยางใหสูเปาหมายเดียวกนั และมีความรัก ความหวงใยซึ่งกนัและกนั  

ดังที่ สุนทรี กลุนานนท (2539) กลาววา การมีวิสัยทัศนรวม คือ การทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคกรที่ทกุ

คนมีความผูกพัน เนื่องจากไดสะทอนวิสัยทัศนสวนบุคคลของพวกเขา ตองมีการกระตุนใหแตละคนมี

ทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดบัความผูกพนัมากที่สุด เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการ
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ควบคุม นอกจากนั้น ในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ผูบริหารสถานศึกษาสงักัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีการสงเสริมการเรียนรูและการทาํงานรวมกันเปนทีม เปนการนําความรู

ของสมาชิกมาแลกเปลี่ยนกนั ดังที่ ศิริยพุา รุงเรงิสุข (2544 : 15) กลาววา การเรียนรูรวมกนัเปนทีม 

เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนความรูและคิดรวมกัน  และในดานความคิดเชิงระบบ  ผูบริหารมีการ

สงเสริมใหสมาชิกทุกคน มีการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษาโดยรวม มีกรอบการมองเหน็ที่สัมพันธ 

เกี่ยวของกนั สามารถแยกแยะองคประกอบของระบบ รูจักจัดลําดับความสาํคัญใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง มีแนวคิดทีห่ลากหลายและชัดเจน ดังที ่ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541 : 21) กลาว

วา ความคิดเชิงระบบ เปนกรอบที่ลอมรอบองคประกอบ 4 ประการที่เหลือ ไดแก ความรอบรูแหงตน 

แบบแผนความคิด การมวีิสัยทัศนรวม และ การเรียนรูรวมกนัเปนทีม เปนกรอบการมองรูปแบบ

ความสัมพันธที่เกีย่วของของการเปลีย่นแปลงทัง้ระบบ ทําใหเหน็โครงสรางที่อยูลึกลงไป ชวยใหเหน็วา

จะเปลี่ยนแปลงอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพ  

 2. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมี

วิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี และดานความคิดเชิงระบบ จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  โดยการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา

ขนาดใหญ โดยรวมและรายดานทุกดาน มากกวาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษาขนาดกลาง และการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาขนาดใหญ

พิเศษ ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม มากกวาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษาขนาดใหญ  แสดงวาผูบริหารสถานศกึษาทีม่ีขนาดสถานศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมที่เอื้อ

หรือสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองแตกตางกนั โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีขนาด 

สถานศกึษาใหญกวามพีฤติกรรมที่เอื้อหรือสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนา เพิม่พูนความรู 

ความสามารถ และนาํมาใชประโยชนตอการทํางาน มากกวา ซึง่สอดคลองกับวนัเพญ็ เจริญแพทย 

(2547 : บทคดัยอ) ที่ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอําเภอบานคายทีม่ีขนาดโรงเรียนตางกัน ม ี

พฤติกรรมการบริหารองคกรแหงการเรียนรูแตกตางกนั  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากความแตกตางในดาน

ของโครงสราง ภารกิจ และอตัรากําลังของสถานศกึษาทีแ่ตกตางกนัไปตามขนาดโรงเรียน ดังที ่อุทยั 

บุญประเสริฐ ; และ จิราภรณ จันทรสุพัฒน (2544 : 87-88) กลาววา การกําหนดภารกิจหรืองานที่ตอง

ทําใหชัดเจน การจัดองคกร การจัดระบบการทาํงาน หรือรูปแบบการทํางาน และการจัดกําลงัคน เปน

ส่ิงที่ตองจัดใหสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคกร ซึ่งสิ่งที่ตองคํานึงถึงคือขนาดสถานศึกษา ซึง่
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ขนาดสถานศกึษาที่ตางกนั มีสวนที่เกีย่วของตางกัน ไดแก จํานวนนกัเรียน จาํนวนหองเรียน จํานวน

นักเรียนตอหองเรียน อัตราสวนครูตอนักเรียน ภาระงานของครู จํานวนชั่วโมงการสอนของครูตอ 

สัปดาห จํานวนชั่งโมงเรยีนของนักเรียน และมาตรฐานอัตรากําลงั เปนตน  รวมทั้ง จากสภาพของ

โครงสราง การจัดการและทรัพยากรสนับสนุนดานบุคลากร เงินทนุ วสัดุอุปกรณ เทคโนโลย ีและการ

บริหารจัดการที่แตกตางกัน  ซึ่งจากการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูผานการอบรมหลักสูตร

ผูบริหารสถานศึกษา โดยการศึกษาวิจยัของสํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที ่1-12 

(2546 : ออนไลน) พบวา สถานศึกษาขนาดเล็กมีบุคลากรจํานวนจํากดั เปนปญหาตอการบริหารงาน 

 3. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 จําแนกตามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติ โดยการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมและรายดานทุกดาน ของผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากและภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพปานกลาง มากกวา การสงเสริม

องคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษาที่มีภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพนอย  และการสงเสริม

องคกรแหงการเรียนรู โดยรวมและรายดานทุกดาน ของผูบริหารสถานศกึษาที่มีภาวะผูนําแบบเปลีย่น

สภาพมาก มากกวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผูนาํแบบ

เปลี่ยนสภาพปานกลาง แสดงวา ผูบริหารสถานศกึษาทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวา จะมี

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูมากกวา ดังที่ รุงกานต รอดเรื่อง (2546 : 35-36) กลาววา ภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพ มกีระบวนการที่ตองการเพิ่มระดับความพยายามของผูตามใหสูงขึ้น เพื่อให

ปฏิบัติงานเกนิความคาดหวัง และอุทิศตนเพื่อองคกร ซึ่งสอดคลองกับ  ทิชี ; และ เดวนันา (เสริมศักดิ์ 

วิศาลาภรณ.  2536 : 62 ; อางอิงจาก Tichy ; & Devanna)  ที่กลาวถงึภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ วา 

ผูนําประเภทนี ้ไมใชเผด็จการ แตมีอํานาจ แตถึงกระนัน้กส็นใจคนอืน่ ๆ ทาํงานโดยมอบอํานาจใหคน

อ่ืนทาํ โดยเชื่อวาคนอืน่กม็ีความสามารถ  รวมทัง้ อโวลิโอ (รุงกานต รอดเร่ือง. 2546 : 38-40 ; อางอิง

จาก Avolio.  1990)  ที่สรุปวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ มีความสามารถในการทําใหผูอ่ืนเกิดความ

ไววางใจ สามารถชักนํา เกลีย้กลอม มีทกัษะในการสื่อสาร และมพีลังที่จะกระตุนใหผูอ่ืนคลอยตาม

และใหความรวมมือทํางานเพื่อหมูคณะ 

 4. การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบัภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศกึษาในระดับสูงมาก อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา ภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารเปนปจจัยหนึง่ทีเ่อื้อตอการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู ผูบริหารทีม่ี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมาก มพีฤตกิรรมการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูมากดวย  ทั้งนี้  
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อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารทีม่ีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากสามารถกระตุนใหบุคลากรในองคกร

ทุมเทการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีการสอน แนะนํา ชมเชย ใหกําลงัใจ รวมทั้งการสรางศรัทธา

ในตัวผูบริหาร มีการสรางบรรยากาศการทาํงานและการเรียนรูรวมกนั  สามารถโนมนาวผูใต  

บังคับบัญชาใหเกิดความรูสึกเหน็คุณคาและความสาํคญัของผลงานที่ออกมา รวมทั้ง สามารถจงูใจ 

ใหผูใตบังคับบัญชาสนใจทาํงานรวมกนั คิดรวมกัน แกไขปญหารวมกัน เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 

ยอมสงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู   ดังที ่ครอวฟอรด (Crawford.  2004 : online) ไดวิจัยเรื่อง

ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษา พบวาการฝกภาวะผูนําทาํใหเกิดการพฒันาและความ

ยั่งยนืขององคกรแหงการเรียนรู  และสุรพงศ  เอื้อศิริพรฤทธิ์ (2547 : 191) ไดวิจัยเรื่องการพัฒนาตวั

บงชี้รวมความเปนองคกรแหงการเรียนรู พบวา ภาวะผูนาํเปนองคประกอบหลักที่สําคัญประการหนึ่ง

ขององคกรแหงการเรียนรู และภาวะผูนําที่จําเปนตอองคกรแหงการเรียนรู คือภาวะผูนําแบบเปลีย่น

สภาพ  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจยัของ ประคอง รัศมแีกว (2545 : 112) ที่พบวา แบบภาวะผูนาํแบบ

เปลี่ยนสภาพมีอิทธพิลทางตรงตอคุณภาพการบรหิารงานของผูบริหารโรงเรียน  และทวีศักดิ์ สูทกวา

ทิน (2548 : 22) กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญตอการสรรสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรู ผูบริหารองคกรตองแสดงบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวก สนับสนนุพนักงานใหเขามามสีวน

รวมกับฝายบรหิารในการกาํหนดวิสัยทัศนเกี่ยวกับอนาคตขององคกรรวมกนั (Shared Vision) 

ตลอดจนคอยทําหนาทีก่ํากบัดูแลพนักงานใหทํางานบรรลุความสําเรจ็ตามวิสัยทัศนดังกลาว 

นอกจากนี ้ผูบริหารยังตองสนับสนนุและสงเสริมบรรยากาศความรวมมือในการทํางานระหวาง

พนกังาน เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสเรยีนรูซึ่งกันและกันระหวางการทาํงาน ถาผูบริหารไมแสดง

บทบาทการใชภาวะผูนําดังกลาวอยางเขมแข็ง ความเปนองคกรแหงการเรียนรูก็เกิดขึ้นไดยาก 
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ขอเสนอแนะ 
 ผลการวิจยัการศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา มีขอเสนอแนะทั่วไป และขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 

ดังตอไปนี้ 
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากการวิจยั ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้

 1.  หนวยงานและผูเกี่ยวของควรมีการกําหนดนโยบายในการสงเสริมสถานศกึษาทกุ

ขนาดใหมีความพรอมในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง  โดยสงเสริมบรรยากาศให

เอื้อตอการเรียนรู สงเสริมการเรียนรูและการทํางานรวมกนัเปนทีม สนับสนุนและจัดสิง่อํานวยความ

สะดวกที่เอื้อตอการเรียนรู จดัสรรงบประมาณอยางเพยีงพอ จัดใหมีเทคโนโลยีสารสนเทศ และสราง

ระบบการจัดการความรู (Knowledge Management) ขององคกร ใหบุคลากรสามารถเขาถงึและใช

สารสนเทศไดอยางเปดเผย รวมทัง้สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณที่ใชการเรียนรูทีท่ันสมัยและพอเพยีง 

ควรพัฒนาบุคลากรทัง้ระดับริหาร หัวหนาทีม ผูรวมทมี และระดับปจเจกบุคคล ใหมอีงคความรูและ

ทักษะที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่และความรับผิดชอบ ไดแก การเรียนรูเชิงระบบ การเรียนรูรวมกนั 

การเรียนรูภาวะผูนํา การเรียนรูกลยทุธ และการเรียนรูกระบวนการคิดวเิคราะห 

      2.  หนวยงานและผูเกีย่วของ ควรมีแผนการพัฒนาผูบริหารใหมีคุณลักษณะภาวะผูนาํ 

แบบเปลี่ยนสภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง 

 3.  หนวยงานและผูเกี่ยวของ ควรมกีารพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง มคีวามกระตือรือรนที่

จะเรียนรู สนใจใฝรูและแสวงหาความรูอยูเสมอ มีการเรียนรูรวมกันเปนทีม รวมกันสรางบรรยากาศที่ดี  

มีการแลกเปลีย่นเรียนรูระหวางกนั สนับสนุนใหมีการนาํความรูมาใชประโยชนและปฏิบัติงานอยาง 

เต็มความสามารถ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ผลการวิจยัครั้งนี ้ผูวิจยัมีขอเสนอแนะเพื่อการวิจยัครั้งตอไป ดังนี ้

 1.  ศึกษาแนวทางในการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

 2.  พัฒนารูปแบบการดําเนนิการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูอยางมปีระสิทธิภาพ 

 3.  ศึกษาอิทธพิลที่มีตอการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 
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ภาคผนวก ก. 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 

จดหมายขอความอนุเคราะห 



รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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                   คณะศึกษาศาสตร  

       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากจิ    อาจารยภาควชิาการบรหิารการศึกษา  

       คณะศึกษาศาสตร  

       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน 

       ครูใหญ , ผูรับใบอนุญาต 

       โรงเรียนสวุรรณประสิทธิ ์

4. นายจาํรูญ พรหมสวุรรณ    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

       ปทุมธาน ีเขต1 

5.  ดร. ศักดิ์ชยั ปญหา     ผูอํานวยการสถานศกึษา  

       โรงเรียนจฬุาภรณราชวิทยาลัย ปทมุธาน ี

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
แบบสอบถามการวิจยั 

 



 แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่องการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ปทุมธานี เขต 1 
 
คําชี้แจง 
 

1.  แบบสอบถามนี ้สําหรับครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาปทมุธานี เขต 1 

2.  ขอมูลที่ทานตอบครั้งนี ้จะไมกระทบตอการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทาน ขอมูล 

ที่ไดจะทาํการวิเคราะหโดยภาพรวม เพื่อนําผลการวิจยัไปใชประโยชนตอไป 

3. แบบสอบถามฉบับนี ้เปนขอคําถามเกี่ยวกับการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ซึ่งประกอบดวย 3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2  การปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษา 

 ตอนที่ 3  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงาน 

                           เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 
 
 
 
 
ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอมูลและทําเครื่องหมาย   /    ลงใน          ตรงหนาขอความที่เปนจริงเกีย่วกับ 

             ตัวผูตอบแบบสอบถาม 

 

1.  สถานศึกษาทีท่านสังกัดอยูเปนโรงเรียน        

            1)  ขนาดกลาง   มีนกัเรียนตั้งแต  121 – 600  คน 

               2)  ขนาดใหญ    มีนักเรียนตั้งแต 601 – 1,500  คน 

             3)  ขนาดใหญพิเศษ    มนีักเรยีนตั้งแต 1,500 คนขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  การปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษาที่ผูตอบ

แบบสอบถามสังกัดอยู 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาวาผูบริหารสถานศึกษาของทานมีพฤติกรรมการบริหารงานตามลกัษณะ

ภาวะผูนําแตละลักษณะอยูในระดับใด และโปรดทําเครื่องหมาย   /   ลงในชองระดบัการปฏิบัติ ใหตรง

กับตัวเลขที่ตองการ ซึ่งมีความหมายดังนี ้

 ระดับ 5  หมายถึง  ผูบริหารปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา อยูในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  ผูบริหารปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา อยูในระดับมาก 

 ระดับ 3  หมายถงึ  ผูบริหารปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา อยูในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  ผูบริหารปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา อยูในระดับนอย 

 ระดับ 1  หมายถึง  ผูบริหารปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา อยูในระดับนอยที่สุด 

 

ผูบริหาร หมายถึง ผูดํารงตาํแหนง ผูอํานวยการ อาจารยใหญ หรือครูใหญในสถานศึกษา 

  

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

1 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา      

2 ปฏิบัติตนเปนที่นาเคารพยกยองและเลื่อมใสศรัทธา 

แกผูใตบังคับบัญชา 

     

3 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางของความซื่อสัตยสุจริต      

4 มีความเปนมติร ใชวิธีแบบไมเปนทางการ และ 

เปนกนัเองกับผูใตบังคับบัญชา 

     

5 สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง      

6 มอบหมายงานใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามความรู 

ความสามารถของแตละคน 

     

7 เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการทํางาน 
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ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

8 เปนผูมีมาตรฐานสงูในการทาํงาน       

9 ปฏิบัติตนใหบุคลากรเหน็ความสามารถในการ

แกปญหาตาง ๆ 

     

10 กระตุนใหบุคลากร กระตือรือรน และอุทิศตนทาํงาน

อยางเตม็ความสามารถ 

     

11 แสดงความชืน่ชม และยกยอง เมื่อผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานไดดี 

     

12 ใหคําแนะนาํปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีปญหา

ในการปฏิบัติงาน  

     

13 แลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา      

14 พัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมคีวามสามารถและความ

รับผิดชอบ 

     

15 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถงึความสําคัญ

และความจาํเปนในการแกปญหา 

     

16 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิดใหม ๆ ในการ

ทํางาน 

     

17 ใชวิธีจูงใจและสนองความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันตามสภาพของบุคคล 

     

18 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัในศักดิ์ศรีและ

มั่นใจในความสามารถของตน 

     

19 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถเพื่อใหเกิดผลมากกวาที่คาดหวัง 

     

20 ชี้ใหผูใตบังคับบัญชาเหน็ถงึความผิดพลาดหรือปญหา

ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานมากกวาการวิจารณ 
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ตอนที่ 3  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

               การศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาวาผูบริหารสถานศึกษาของทานมีการสงเสรมิองคกรแหงการเรียนรูแตละดาน

อยูในระดับใด และโปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความเปนจริง ใหตรงกับตัวเลขที่ตองการ ซึ่งมี

ความหมายดงันี ้

 ระดับ 5  หมายถึง  ผูบริหารมีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  ผูบริหารมีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก 

 ระดบั 3  หมายถึง  ผูบริหารมีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  ผูบริหารมีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับนอย 

 ระดับ 1  หมายถึง  ผูบริหารมีการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับนอยที่สุด 

 

ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

 

1 

ดานความรอบรูแหงตน 
สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาความรู ความสามารถ

ของตนเอง 

     

2 สงเสริมบุคลากรใหมีความกระตือรือรน สนใจ และ

ใฝหาเรียนรูส่ิงใหม ๆ  

     

3 สงเสริมใหบุคลากรเพิม่ความสามารถในการเรียนรู

และพัฒนาตนเอง  

     

4 สงเสริมใหบุคลากรปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน      

5 จัดใหมีการสอนงาน ฝกงาน และแนะนาํงานใหกบั

บุคลากร 

     

6 สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

ในการปฏิบัติงาน 

     

7 สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรมีความรูดาน

เทคโนโลย ี
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ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

8 สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรใชเทคโนโลยีที่มีอยู

ในหนวยงานอยางเหมาะสม 

     

 

9 

ดานแบบแผนความคิด 
สงเสริมบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนความรูและ

ประสบการณในการทํางาน 

     

10 สงเสริมใหบุคลากรไดนําแนวคิดที่เปนประโยชนของ

ตนเองมาใชในการจัดการเรยีนรู 

     

11 ใหโอกาสบุคลากรไดตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง      

12 สงเสริมใหบุคลากรนาํขอผิดพลาดและความสําเร็จใน

อดีตมาแกปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 

     

13 สงเสริมใหบุคลากรไดนําแนวคิดใหมๆ มาใชในการ

พัฒนางานใหดีข้ึน 

     

14 สงเสริมใหบุคลากรวิเคราะหสภาพความเปนจริงและ

นํามาปรับใชในการทํางาน 

     

15 สงเสริมใหบุคลากรไดนําปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัติงานมาวิเคราะหแลวหาทางเลือกที่ดี

กวาเดิม 

     

16 สงเสริมใหบุคลากรไดปรับเปลี่ยนแนวคิด และวิธกีาร

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน 

     

 

17 

ดานการมีวสิยัทัศนรวม 
ผูบริหาร บุคลากร และผูที่เกีย่วของ รวมกนักําหนด

วิสัยทัศนของหนวยงาน 

     

18 จัดกิจกรรมใหสมาชิกในองคกรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน

ในการทํางาน 
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ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

19 จัดกิจกรรมเพือ่ใหสมาชกิไดรับรูถึงเปาหมายของ

หนวยงานที่ตองการในอนาคต 

     

20 กระตุนบุคลากรใหมีความตองการที่จะเหน็

ความสาํเร็จของหนวยงาน 

     

21 ชี้ใหบุคลากรเห็นความจาํเปนในการพฒันาและ

ปรับเปลี่ยนหนวยงานเพื่อมุงไปสูอนาคตที่ดีข้ึน 

     

22 สนับสนนุใหสมาชิกในองคกรไดมีสวนรวมในการ

พัฒนาหนวยงาน 

     

23 เสริมสรางความรูสึกรวมกนัในการวางแผนพัฒนา

หนวยงาน 

     

24 เสริมสรางความรัก ความหวงใย และความผูกพนั  ให

เกิดขึ้นระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

     

 

25 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
สงเสริมการทาํงานดวยระบบทีมงาน 

     

26 สงเสริมใหบุคลากรไดรับการอบรมและเรียนรูวธิีการ

ทํางานเปนทีม 

     

27 สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนางาน 

     

28 สนับสนนุใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ

บุคคลอื่น ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหม 

     

29 จัดใหมีการประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกนัและ

กันในการปฏบัิติงาน 

     

30 สนับสนนุใหเกิดการทาํงานแบบรวมแรงรวมใจ เพื่อให

งานบรรลุผลสําเร็จ 
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ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1 

 

ขอที่ 

 

 

 

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

ของผูบริหาร มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

31 จัดใหมีการนําประเด็นปญหา หรือประเด็นที่ตอง

พิจารณา มาทบทวนรวมกนั 

     

32 จัดใหมีการพบปะ พูดคุย และแลกเปลี่ยนความรู

ความกาวหนาในหนวยงาน 

     

 

33 

ดานความคดิเชิงระบบ 
จัดใหมีการวิเคราะหหรือแสดงความคิดเหน็เกีย่วกับ

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติงาน

อยางสรางสรรค 

     

34 กระตุนใหบุคลากรไดตระหนักถงึความสาํคัญในหนาที่

และความรับผิดชอบของตนเอง 

     

35 กระตุนใหบุคลากรมองเหน็ถึงปญหาในการทํางาน      

36 กระตุนใหบุคลากรเหน็ความสําคัญของการทํางาน ซึ่ง

มีผลเกี่ยวของกับงานอืน่ 

     

37 สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาแนวทางในการทํางาน

เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

     

38 สงเสริมใหบุคลากรจัดลําดบัความสาํคัญของงาน      

39 สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเหน็อยาง

หลากหลาย 

     

40 สงเสริมใหบุคลากรปรับปรุงและพัฒนาการทํางานให

เหมาะสมโดยคํานึงถึงภาพรวมขององคกร 

     

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
ผลการวิจยัเปนรายขอ 
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ตาราง 22  การปฏิบัติตามแบบภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด  

      สํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนรายขอ 

 

        ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ                            ระดับการปฏิบัติ 

              Χ                     S.D.    แปลผล 

 

1. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  4.07             .72          มาก 

2. ปฏิบัติตนเปนทีน่าเคารพยกยองและเลือ่มใสศรัทธา       4.03                  .76           มาก 

     แกผูใตบังคับบัญชา 

3. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางของความซื่อสัตยสุจริต  4.26             .69          มาก 

4. มีความเปนมิตร ใชวิธีแบบไมเปนทางการ และ  4.08  .81     มาก 

     เปนกนัเองกับผูใตบังคับบัญชา 

5. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 4.26  .76     มาก 

6. มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม  4.15  .71     มาก 

     ความรู ความสามารถของแตละคน 

7. เปดโอกาสใหบุคลากรมอิีสระในการทาํงาน  4.22  .73         มาก 

8. เปนผูมีมาตรฐานสูงในการทํางาน   4.01  .79         มาก 

9. ปฏิบัติตนใหบุคลากรเห็นความสามารถในการ  3.94  .76         มาก 

     แกปญหาตาง ๆ 

10.กระตุนใหบุคลากร กระตือรือรน และอุทิศตนทาํงาน 4.05  .79         มาก 

     อยางเต็มความสามารถ 

11.แสดงความชื่นชม และยกยอง เมื่อผูใตบังคับบัญชา 3.98  .78         มาก 

     ปฏิบัติงานไดดี 

12.ใหคําแนะนําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา  3.94  .83         มาก 

      เมื่อมีปญหาในการปฏบัิติงาน 

13.แลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 3.87  .79         มาก 

14.พัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความสามารถและ  4.03  .79         มาก 

     ความรับผิดชอบ 

15.กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถงึความสาํคญั 4.05  .72         มาก 

     และความจําเปนในการแกปญหา                              
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ตาราง 22   (ตอ) 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ                                     ระดับการปฏิบัติ 

              Χ                    S.D.    แปลผล 

 

16.กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคดิใหม ๆ   3.99  .73          มาก 

     ในการทํางาน 

17.ใชวิธีจูงใจและสนองความตองการของผูใตบังคับ- 3.86  .85          มาก 

       บัญชาแตกตางกนัตามสภาพของบคุคล 

18.กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักในศักดิ์ศรี  4.02  .75          มาก 

      และมัน่ใจในความสามารถของตน 

19.กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเตม็  4.04  .76          มาก 

     ความสามารถเพื่อใหเกิดผลมากกวาทีค่าดหวงั 

20.ชี้ใหผูใตบังคับบัญชาเหน็ถงึความผิดพลาดหรือ  3.87  .76          มาก 

     ปญหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงานมากกวาการวจิารณ 

 

 รวม       4.04   .60          มาก 
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ตาราง 23  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ดานความรอบรูแหงตน 

 

    

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู                                        ระดับการปฏิบัติ 

ดานความรอบรูแหงตน              Χ               S.D.    แปลผล 

        

1. สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาความรู       4.14        .78            มาก 

     ความสามารถของตนเอง 

2. สงเสริมบุคลากรใหมีความกระตือรือรน สนใจ   4.16        .72     มาก 

     และใฝหาเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

3. สงเสริมใหบุคลากรเพิ่มความสามารถในการ  4.17        .75     มาก 

    เรียนรูและพัฒนาตนเอง 

4. สงเสริมใหบุคลากรปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 4.17        .72     มาก 

5. จัดใหมกีารสอนงาน ฝกงาน และแนะนาํงานใหกับ 3.83        .79     มาก 

     บุคลากร 

6. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหา  3.92         .74    มาก 

    ทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

7. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีความรู                      3.99         .74    มาก 

     ดานเทคโนโลย ี      

8. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรใชเทคโนโลยทีี่มีอยู      4.03         .75    มาก 

     ในหนวยงานอยางเหมาะสม 

 

                  รวม                 4.05                .63    มาก 
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ตาราง 24  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

       การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดานแบบแผนความคิด 

    

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู                                   ระดับการปฏิบัติ 

ดานแบบแผนความคิด           Χ               S.D.    แปลผล 

 

1. สงเสริมบุคลากรใหมกีารแลกเปลี่ยนความรู  3.94        .78            มาก 

     และประสบการณในการทํางาน 

2. สงเสริมใหบุคลากรไดนําแนวคิดที่เปนประโยชน  4.02        .73     มาก 

    ของตนเองมาใชในการจดัการเรียนรู 

3. ใหโอกาสบคุลากรไดตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 4.06        .77     มาก 

4. สงเสริมใหบุคลากรนาํขอผิดพลาดและความสาํเร็จ 4.03        .74     มาก 

    ในอดีตมาแกปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 

5. สงเสริมใหบุคลากรไดนําแนวคดิใหมๆ มาใชในการ 4.10        .75     มาก 

    พฒันางานใหดีข้ึน 

6. สงเสริมใหบุคลากรวิเคราะหสภาพความเปนจริง  4.08        .74     มาก 

     และนํามาปรับใชในการทํางาน 

7. สงเสริมใหบุคลากรไดนําปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในขณะ 4.04        .76     มาก 

     ปฏิบัติงานมาวิเคราะหแลวหาทางเลือกที่ดีกวาเดิม 

8. สงเสริมใหบุคลากรไดปรับเปลี่ยนแนวคิด และวิธีการ 4.05         .71    มาก 

     ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน 

 

 รวม                 4.04              .65     มาก 
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ตาราง 25  การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ดานการมีวสัิยทัศนรวม 

    

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู                                     ระดับการปฏิบัติ 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม           Χ                 S.D.    แปลผล 

 

1. ผูบริหาร บุคลากร และผูที่เกีย่วของ    4.14        .73            มาก 

    รวมกันกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน 

2. จัดกิจกรรมใหสมาชกิในองคกรไดแลกเปลี่ยน  3.96        .77     มาก 

     วิสัยทัศนในการทํางาน 

3. จัดกิจกรรมเพื่อใหสมาชิกไดรับรูถึงเปาหมาย  3.90        .75     มาก 

     ของหนวยงานที่ตองการในอนาคต 

4. กระตุนบุคลากรใหมีความตองการที่จะเห็น  3.95        .81     มาก 

     ความสาํเรจ็ของหนวยงาน 

5. ชี้ใหบุคลากรเห็นความจาํเปนในการพฒันาและ  3.97        .84     มาก 

     ปรับเปลีย่นหนวยงานเพือ่มุงไปสูอนาคตที่ดีข้ึน 

6. สนับสนนุใหสมาชกิในองคกรไดมีสวนรวมในการ 4.09        .79     มาก 

     พัฒนาหนวยงาน 

7. เสริมสรางความรูสึกรวมกันในการวางแผนพัฒนา 4.04        .79        มาก 

     หนวยงาน 

8. เสริมสรางความรัก ความหวงใย และความผูกพนั   4.03        .94     มาก 

    ใหเกิดขึ้นระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

 

 รวม                 4.01        .69     มาก 
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ตาราง 26   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 

    

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู                                     ระดับการปฏิบัติ 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี          Χ                 S.D.    แปลผล 

 

1. สงเสริมการทํางานดวยระบบทีมงาน   4.25        .85            มาก 

2. สงเสริมใหบุคลากรไดรับการอบรมและ   4.11        .84     มาก 

     เรียนรูวธิีการทํางานเปนทีม 

3. สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวม  4.03        .76        มาก 

    ในการตัดสินใจ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง  

     และพัฒนางาน 

4. สนับสนนุใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  4.01        .76         มาก 

     กับบุคคลอื่น ๆ เพื่อใหเกดิการเรียนรูในสิ่งใหม 

5. จัดใหมกีารประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณ  3.98        .78         มาก 

     ซึง่กนัและกันในการปฏบัิติงาน 

6. สนับสนนุใหเกิดการทาํงานแบบรวมแรงรวมใจ   4.02        .80         มาก 

     เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

7. จัดใหมกีารนําประเดน็ปญหา หรือประเด็นที่ตอง  3.87        .71         มาก 

     พิจารณา มาทบทวนรวมกัน 

8. จัดใหมกีารพบปะ พูดคุย และแลกเปลี่ยนความรู 3.89        .78         มาก 

     ความกาวหนาในหนวยงาน 

 

 รวม                  4.02              .69               มาก 
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ตาราง 27   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที ่

      การศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 ดานความคดิเชิงระบบ 

    

การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู                                     ระดับการปฏิบัติ 

ดานความคิดเชิงระบบ             Χ               S.D.    แปลผล 

 

1. จัดใหมกีารวิเคราะหหรือแสดงความคดิเห็น  3.86        .75            มาก 

     เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เพื่อนาํไปสู 

     การปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 

2. กระตุนใหบุคลากรไดตระหนกัถึงความสําคัญ  4.03        .73     มาก 

    ในหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 

3. กระตุนใหบุคลากรมองเหน็ถงึปญหาในการทาํงาน 3.97        .69     มาก 

4. กระตุนใหบุคลากรเหน็ความสําคัญของการทาํงาน  3.97        .71     มาก 

    ซึ่งมีผลเกีย่วของกับงานอืน่ 

5. สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาแนวทางในการทํางาน 3.98        .73     มาก 

    เพื่อใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

6. สงเสริมใหบุคลากรจัดลําดับความสาํคัญของงาน 3.93        .75     มาก 

7. สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเหน็อยาง  3.96        .78     มาก 

     หลากหลาย 

8. สงเสริมใหบุคลากรปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน 4.01        .74     มาก 

    ใหเหมาะสมโดยคํานึงถงึภาพรวมขององคกร 

 

 รวม                 3.96        .65  มาก 

 

 

  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 



 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสมคิด  ชมุนุมพร 

วันเดือนปเกิด    9  ตุลาคม 2507 

สถานที่เกิด    40 หมู 7 ตําบลวังแซม อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี 

สถานที่อยูปจจุบัน   145/36  หมู 1  ตําบลบานกลาง  อําเภอเมือง  

จังหวัดปทุมธาน ี

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน  ครูใหญโรงเรียนทวิวิชช 

สถานทีท่ํางานปจจุบัน   โรงเรียนทววิิชช 

     60 หมู 9 ตําบลคลองหนึง่ อําเภอคลองหลวง  

จังหวัดปทุมธาน ี

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2518   ชั้นประถมศกึษาปที ่4 (ป.4) 

     จากโรงเรียนวดัปก จังหวัดจนัทบุรี 

พ.ศ. 2521   ชั้นประถมศกึษาปที ่7 (ป.7) 

    จากโรงเรียนวดักระทิง จังหวัดจันทบุรี 

พ.ศ. 2526   ชั้นมัธยมศึกษาปที ่5 (ม.ศ. 5) 

   จากโรงเรียนศรียานุสรณ จงัหวัดจนัทบุรี 

พ.ศ. 2529   วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) 

     จากจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 
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