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Abstract 
 

The purposes of this research were to study: 1) the level of factors affecting schools 
as learning organizations, 2) the level of being as learning organizations of schools and 3) the 
factors affecting schools as learning organizations under the Phetchaburi primary educational 
service area office 2.  There were 285 samples in this research consisting of 30 administrators and 
255 teachers.  The research instrument was a 5-rating scale questionnaire.  The statistics used for 
data analysis were percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression 
analysis. 

The results of the research were as follows:  
1. The factors that affect to learning organization, as a whole and each aspect were 

at a high level. The structure of organization was at the highest level, followed by the persuasion, 
executive, participating in decision making and the atmosphere that supports learning aspect, 
respectively. 

2. The level of being as learning organizations of schools, as a whole and each 
aspect were at a high level.  The share vision was at the highest level, followed by the personal 
mastery, mental model, team learning and system thinking aspect, respectively. 

3. There were three factors affecting schools as learning organizations: persuasion 
factor, executive factor, and atmosphere supporting learning. The multiple correlation coefficient 
was 0.909 and predictive efficiency was 82.60 percent with statistical significance at the .05 level. 

Based on the research results: teachers and stuffs  in schools have been  learning 
through the team working . Meanwhile, the school administrators under the Phetchaburi primary 
educational service area office 2, should promote the persuasion factor, executive factor, and the 
atmosphere supporting learning factor, and should improve the system thinking aspect for 
increasing in highly efficiency the schools as learning organizations . 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในสภาพปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา เพ่ือความอยูรอดทุกองคกรจึง
มุงพัฒนาตนเองไปสูสังคมแหงการเรียนรู การศึกษาก็เปนกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งในการพัฒนาคน
ใหมีคุณภาพชีวิตและมีความสามารถท่ีจะปรับตวัไดอยางรูเทาทันการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ท่ีจะมาถึง
และการศึกษามีเจตนารมณเพ่ือมุงพัฒนาชีวิตใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังทางรางกาย จิตใจ 
สติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีความสุข และพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมท่ีมีความเขมแข็งและมีดุลยภาพใน 3 ดาน คือ 
เปนสังคมคุณภาพ สังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู และสังคมสมานฉันทและเอ้ืออาทรตอกัน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2552 : 2) ดังนั้นการจัดการศึกษาก็เปนองคกรหนึ่งท่ีตองพัฒนาตนเองไปสู
สังคมแหงการเรียนรูดวยเชนกัน เพราะการศึกษาเปนเทคนิคหรือเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลงทางคานิยม เจตคติและวัฒนธรรมในสังคมทุกระดับ
เพ่ือใหคนเปนพลเมืองท่ีดี มีคุณภาพและประสิทธิภาพ (ธัณยสิตา  สุรศิษฐชานล, 2552 : 1) 

กระทรวงศึกษาธิการไดมีนโยบายการศึกษา ใหจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพสําหรบัเยาวชน
ทุกคน เพ่ือเพ่ิมผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาทุกระดับช้ัน โดยวัดผลจากการผานการทดสอบมาตรฐาน
ในระดับชาติทุก ๆ ป โดยประเมินกลุมสาระการเรียนรูหลักจากผูเรียนท่ีจบแตละชวงช้ัน
สถานศึกษาตองพัฒนางานดานวิชาการโดยจัดกระบวนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพรวมท้ัง
สงเสริมใหผูสอนพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา ฝกใหนักเรียนรูจกั
คิดวิเคราะห คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปนและลดการจัดการเรียนการสอนท่ีใหนักเรียนทองจํา เนน
การจัดการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ หัวใจสําคัญของการจัดการศึกษา คือครูตอง
ปรับเปล่ียนวิธีการการจัดการเรียนการสอนแบบใหมโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศตาง ๆ เพ่ือพัฒนา
ผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางเต็มศักยภาพ ใหทันกับความเจริญกาวหนา จึงตองอาศัยความรวมมือ
ระหวางผูบริหาร ครูผูสอนและชุมชนพัฒนากระบวนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพทําให
สถานศึกษามีจุดยืนท่ีม่ันคงและจะชวยพัฒนาสถานศึกษาของตนไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
เพ่ือใหสอดรับกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี       
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พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะ
เปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผล
ความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและ
เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและ
ปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู
รวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้” ซ่ึงหนวยงานภาครัฐจะตองปฏิบัติใหเปนไปตาม
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ีพ.ศ. 2546 สําหรับ หมวด 
3 มาตรา11 นี้เปนเรื่องของการนําหนวยราชการไปสูการเปน องคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) โดยใหหนวยงานแตละหนวยเริ่มจาก การจัดการความรู เพราะการจัดการความรูเปน
จุดเริ่มท่ีจะนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) จึงไดรับความสนใจท้ังแวดวง
วิชาการและการบริหารจัดการตาง ๆ ซ่ึงเซ็นเก (Senge, 2002 : 7-8)ไดกลาวถึงความจําเปนท่ีตองมี
องคกรแหงการเรียนรูจะเปนตัวผลักดันทําใหเกิดการเรียนรูท่ัวท้ังองคกร มีองคประกอบดวยกัน 5 
ประการ คือ 1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู 2) การมีรูปแบบความคิด 3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน         
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม 5) การคิดอยางเปนระบบ เพราะการเรียนรูเปนกุญแจไปสูการพัฒนา
องคกรใหมีศักยภาพและมีความยืดหยุน โดยอาศัยความสามารถของมนุษยในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงและแกไขตนเองใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีปรับเปล่ียนอยางรวดเร็ว (ฉัตรยาพร    
เสมอใจ, 2547 : 39) การพัฒนาองคกรตามแนวคิดพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 การพัฒนาสถานศึกษาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะ
เครื่องมือชนิดหนึ่งในการสงเสริมสนับสนุนและพัฒนาใหครูและบุคลากรในสถานศึกษาเปนบุคคล
แหงการเรียนรูนั่นหมายถึงการเปนบุคคลท่ีมุงม่ันใฝหาความรู แลกเปล่ียนเรียนรูแสวงหาส่ือและ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาใชเพ่ือพัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง เม่ือครูเปนบุคคลแหงการเรียนรู
แลวยอมสามารถสงเสริม สนับสนุนใหผูเรียนมีความรูอยางกวางขวาง สามารถท่ีจะแสวงหาความรู
ไดดวยตัวเองเพ่ิมเติมจากท่ีไดเรียนรูจากครู สงผลใหผูเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรูพรอมท่ีจะ
พัฒนาตนเองในทุก ๆ ดาน 

การจะกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตองมีอิทธิพลท่ีสงผลใหเกิดการเปน
องคกรแหงการเรียนรูตองมีปจจัยหลายประการท่ีจะสงผลไปได  มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว
ดังท่ี ฮอยและมิสเกล (Hoy  Miskel, 2001; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) กลาวถึงกลไก
สําคัญท่ีจะสงผลใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ไวดังนี้ 1) การจัดโครงสรางองคกรให
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สงเสริมตอการสอนและการเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาวัฒนธรรมและบรรยากาศองคกรให
เปนระบบเปด 3) การจูงใจบุคลากรใหมีความม่ันคงในอาชีพ 4) การปองกันรูปแบบการเมืองท่ีไม
ถูกตอง 5) การมีภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 6) การมีระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนแบบเปดและ
ตอเนื่อง 7) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ สอดคลองกับ วรรณะ  บุษบา (2553 : 115) ไดศึกษาเรื่อง
ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษามี 5 
ปจจัย คือ 1) ปจจัยดานโครงสรางองคกรและการส่ือสาร 2) ปจจัยดานผูบริหาร/ผูนํา 3) ปจจัยดาน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 4) ปจจัยดานการจูงใจและ 5) ปจจัยดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการ
เรียนรู  

ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ทาน เปนปจจัยท่ีคาดวาจะสงผล
ตอองคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ คือ 1) ดานโครงสรางองคกร สถานศึกษาตองมีการกําหนดหนา
ภาระงานหนาท่ีรับผิดชอบของแตละบุคคลใหชัดเจน มีความยืดหยุนและเปนระบบ 2) ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหารควรใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนในการตัดสินใจในการจัด
กิจกรรมตาง ๆ และรวมกันแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา 3) ดานบรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู  สถานศึกษาตองมีส่ือเทคโนโลยีทันสมัย  มีวัสดุอุปกรณครบครันท่ีเอ้ือตอการ
เรียนรูและการส่ือสารสะดวกรวดเร็ว 4) ดานการจูงใจ ผูบริหารควรสงเสริมใหกําลังใจ ยกยอง 
ชมเชยบุคลากร สรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูคณะและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล   
5) ดานผูบริหาร ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา เปนตัวอยางท่ีดีในดานการเรียนรู คิดงานอยางเปนระบบ
ปจจัยท้ัง 5 ประการจะเปนตัวสงเสริมทําใหสถานศึกษากาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได 

จากความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 วามีปจจัยใดบางท่ีสงเสริมใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
เพ่ือจะไดนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหง
การเรียนรูตอไป 
 
คําถามการวิจัย 

1. ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 อยูในระดับใด 

2. การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 อยูในระดับใด 
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3. ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาดานใดบางท่ีสงผลตอการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรเีขต 2  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2  

2. เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2  

3. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2  
 
สมมติฐานการวิจัย 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาทุกดานสงผลตอการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การทําวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ปการศึกษา 2555 จํานวน 126 
โรงเรียน จํานวน 1,150 คน จําแนกเปน ผูบริหารสถานศึกษา 133 คน ครูผูสอน 1,017 คน 

1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน
สุมโดยการใชตารางของ เครจซ่ี และ มอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970; อางถึงใน สุรศักดิ์  อมร
รัตนศักดิ์, 2550 : 189) โดยใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Proportion Stratified Sampling) 
และการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Sampling) รวมจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 285 คนจําแนก
เปน ผูบริหารสถานศึกษา 30 คน และครูผูสอน 255 คน 
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2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาตัวแปรตามรายละเอียด ดังนี ้
2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวย   

5 ดาน ไดแก  
1) ดานโครงสรางองคกร   
2) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู 
4) ดานการจูงใจ 
5) ดานผูบริหาร 

2.2 ตัวแปรตาม คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวย 5 ดาน 
ไดแก 

1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
2) การมีรูปแบบความคิด 
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5) การคิดอยางเปนระบบ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง ปจจัยทางการบริหารหรือ
กระบวนการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 2 ท่ีสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษาไปสูองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย 5 ดาน 
คือ 1) ดานโครงสรางองคกร 2) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุน
การเรียนรู 4) ดานการจูงใจ 5) ดานผูบริหาร   

1.1 ดานโครงสรางองคกร หมายถึง องคกรที่มีการจัดแบงกลุมงานชัดเจน
เหมาะสมกับสถานศึกษา มีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรแตละฝายงานอยางชัดเจนและกระจาย
งานอยางทั่วถึง มีการแบงสายการบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารภายในองคกรเอื้อตอการ
แสวงหาแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลา 

1.2 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง บุคลากรทุกคนในองคกรมี
สวนรวมในการบริหารและตัดสินใจในองคกร เปดโอกาสใหเกิดการเรียนรูตามสถานภาพของ
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แตละบุคคลในองคกร สรางโอกาสใหบุคลากรสามารถรวมกันแกไขปญหาอยางเปนระบบและ
หาแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย 

1.3 ดานบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู  หมายถึง สภาพแวดลอมที่อยู
ภายในองคกรรวมท้ังส่ือ วัสดุ อุปกรณตาง ๆ ท่ีมีสวนในการสนับสนุนการเรียนรู มีแหลงเรียนรู
ท่ีทุกคนสามารถเขาถึงไดโดยงาย มีการติดตอสื่อสารที่สะดวกรวดเร็ว เปดโอกาสใหบุคลากร
เผยแพรความรูและมีการจัดเก็บขอมูลท่ีทันสมัย 

1.4 ดานการจูงใจ หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความตองการ
แสวงหาความรูและเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายในและนอกสถานศึกษา สรางความรักและ
ความสามัคคีใหเกิดขึ้นในองคกร ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล รวมท้ังยกยอง ชมเชย ให
รางวัลบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

1.5 ดานผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมและการปฏิบัติตนของผูบริหารในการ
เปนตัวอยางท่ีดีในการแสวงหาความรูและสงเสริมใหบุคลากรในองคกรรักการแสวงหาความรู
และพรอมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนเสมอ เปนผูสอนงานและทํางานอยางสรางสรรค มีการ
วางแผนงานอยางเปนระบบ 

2. การเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ท่ีสามารถดําเนินการใหบุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรู
รวมกันกับผูอ่ืนอยางจริงใจ มีการแบงปนและถายทอดความรูความสามารถซ่ึงกันและกัน พัฒนา
ตนเองและผูอ่ืนอยูตลอดเวลา โดยใชแนวทางการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนมิติในการเช่ือมโยง
ความสัมพันธของคนในองคการใหเกิดจิตสํานึกรวมกัน เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะและศักยภาพท่ีจะ
กอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 5 ประการ 
คือ การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีรูปแบบความคิด การการสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกัน
เปนทีมและการคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงมีความหมายดังนี ้

2.1 การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง บุคลากรเกิดการเรียนรู
แสวงหาความรูใหม ๆและใหความสําคัญกับการเรียนรู ประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรูอยางตอเนื่องท้ังภายในและนอกโรงเรียนไปตลอดชีวิต 
(Lifelong Learning) และมีการนําเทคโนโลยี นวัตกรรมใหม ๆ มาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยู
เสมอ 

2.2 การสรางรูปแบบวิธีคิด (Mental Model) หมายถึง การวางแบบแผนทาง
ความคิดเปนระบบ ไมยึดติดหลักการมากเกินไป มีความยืดหยุนทางความคิดแสดงถึงวุฒิภาวะ 
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(Emotional Quotient : EQ) ท่ีไดจากการส่ังสมประสบการณท่ีทําใหบุคคลนั้น ๆ มีความสามารถใน
การทําความเขาใจ วินิจฉัย ไตรตรองกอนตัดสินใจดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

2.3 การสรางวิ สัยทัศนรวมกัน (Share Vision) หมายถึง การวิ เคราะห
สถานศึกษาเพ่ือกําหนดการสรางวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ใหสามารถมองเห็นภาพและมี
ความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกันท่ีทุกคนปฏิบัติไดจริงและมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  
ขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกนั 

2.4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันของ
บุคลากรในองคกรในลักษณะกลุมงานหรือทีมงานเพ่ือใหมีการถายทอดความรูและประสบการณ 
ไดพัฒนาตนเองตามขีดความสามารถเพ่ือสรางสรรคผลงานรวมกันรวมท้ังรวมพลังกันแกปญหา
และขจัดอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการทํางานรวมกัน 

2.5 การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) หมายถึง บุคลากรในองคกรมี
การกําหนดโครงสราง ขั้นตอน และวางแผนการปฏิบัติงานท่ีจะเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ โดยมองเห็นภาพ
ความสัมพันธกันเปนระบบโดยรวม(Total System) ไดอยางเขาใจแลวสามารถมองเห็นระบบยอย 
(Subsystem) ท่ีจะนําไปวางแผนและดําเนินการทําสวนยอย ๆ นั้นเพ่ือใชแกปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมี
วิจารณญาณ โดยมีการใชขอมูลยอนกลับและสามารถตรวจสอบซํ้าได 

3. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีเปนผูบริหาร
สถานศึกษาในสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 

4. ครูผูสอน หมายถึง ครูซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีสอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 

5. สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง สถานศึกษาของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 โดยกําหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ไดมาจากการสังเคราะห
แนวความคิดของ ฮอยและมิสเกล (Hoy  Miskel, 2001; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) และ 
วรรณะ  บุษบา (2553 : 46) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย 1) ดานโครงสราง
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องคกร 2) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู 4) ดานการ
จูงใจ 5) ดานผูบริหาร 

ตัวแปรตาม คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ เซ็นเก (Senge, 2002 : 7-
8) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู 2) การมีรูปแบบความคิด  
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 4) การเรียนรูรวมกัน 5) การคิดอยางเปนระบบ 

ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฏีดังกลาวมาประมวลเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยและ
นําเสนอในแผนภาพ ดังนี ้
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 ซ่ึงจะเปนประโยชนดังนี้ 

1. สถานศึกษาไดขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรเีขต 2 ซ่ึงจะเปนประโยชน
ตอผูบริหารสถานศึกษาและผูเกี่ยวของไดใชเปนแนวทางในการบริหารของสถานศึกษาใหมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น 

2. สถานศึกษาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเปนแนว
ทางการพัฒนา ปรับปรุงการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   
1. ดานโครงสรางองคกร   
2. ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
3. ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู   
4. ดานการจูงใจ   
5. ดานผูบริหาร    
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู   
2. การมีรูปแบบความคดิ  
3. การสรางวิสัยทัศนรวมกนั   
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม   
5. การคดิอยางเปนระบบ 
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3. ผลจากปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะเกิดประโยชนตอ
สถานศึกษาผูบริหารและบุคลากรในสถานศึกษานําไปใชประโยชนเพ่ือเปนขอมูลในการแกปญหา
องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 



 
 

บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาเอกสารและรายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 2 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือนําไปสูการ
กําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยครอบคลุมประเด็นตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
1.1 ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
1.2 ปจจัยดานโครงสรางองคกร 
1.3 ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
1.4 ปจจัยดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู 
1.5 ปจจัยดานการจูงใจ 
1.6 ปจจัยดานผูบริหาร 

2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
2.2 การประยุกตใชแนวคิดเซ็นเก (Senge) ในโรงเรียน 
2.3 ความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2.4 ลักษณะสถานศึกษาท่ีเปนองคแหงการเรียนรู 
2.5 ระดับของการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรู 
2.6 แนวทางการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2.7 การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
3.1 งานวิจัยในประเทศ 
3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 

1.1 ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นเปนส่ิงท่ีสําคัญ ซ่ึงตอง

พัฒนาท้ังในระดับบุคคลและระดับองคกรไปพรอมกันและการพัฒนาในลักษณะนี้จะสงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในภาพรวมดวย ไดมีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาและกลาวถึงปจจัยท่ี
สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 

วรรณะ  บุษบา ( 2553 : 9) ไดใหความหมายของคําวา ปจจัยท่ีสงผลตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ปจจัยทางการบริหารหรือกระบวนการดําเนินงานท่ีสงผลตอการ
พัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ธีรยุทธ  จิ่มอาษา (2550 : 39) ไดใหความหมายของคําวา ปจจัยท่ีสงผลตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียน หมายถึง ปจจัยสําคัญท่ีสงผลให สถานศึกษาเปนองคการแหง
การเรียนรู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 

กุศล  ทองวัน (2553 : 38) ไดกลาววา ปจจัยท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรู เปนปจจัย
สําคัญในการหลอหลอมบุคลากรใหมีความสามารถในการแสวงหาความรู  ใชความรูใหเกิด
ประโยชนเกิดเปนความคิดสรางสรรค 

ทองด ี ชัยพานิช (2556 : 14) ไดกลาวถึง ปจจัยสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูวา
การเรียนรูจึงเปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะพัฒนาองคกรเพ่ือรับกับการเปล่ียนแปลงขององคความรู
และเทคโนโลยีท่ีพัฒนาขึ้นอยางรวดเร็ว ลักษณะการเรียนรูจึงเปนเสมือนระบบของการเรียนรูท่ี
เช่ือมโยงกันเขากับระบบยอยท่ีสําคัญอีก 4 ระบบ อันประกอบดวย ตัวองคกร ตัวบุคคล องคความรู 
และเทคโนโลย ี

จากการศึกษาความหมาย “ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู” ท่ีกลาวมา
ขางตน สรุปไดวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ปจจัยหรือกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีพัฒนาองคกรใหเกิดการปรับเปล่ียนไปทางท่ีดีไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีนักวิชาการตาง ๆ ไดกลาวไว ดังนี ้
เบนเน็ตและเบรน (Bennet  O’ Brien, 1994 : 45) อธิบายวามีปจจัยท่ีสําคัญอยู 12 

ปจจัย ท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการเรียนรูและการเปล่ียนแปลงในองคกร ดงันี้ 
1. กลยุทธหรือวิสัยทัศนองคกรและสมาชิกในองคกรจะตองมีวิสัยทัศนใน

ทํานองวาพวกเขาตองการไปจุดใด เพ่ือท่ีจะคาดหมายไดวา พวกเขาจําเปนตองเรียนรูอะไรบาง
เพ่ือท่ีจะสามารถไปถึงจุดหมายปลายทางนั้นได พวกเขาตองพัฒนากลยุทธทุกอยางเพ่ือไปถึง
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เปาหมายซ่ึงจะทําใหไดรูวาการเรียนรูของพวกเขาสามารถผลักดันองคกรไปสูวิสัยทัศนท่ีตั้งไวได 
นอกจากนี้ถาองคกรแหงการเรียนรูมีความสมบูรณตอหมูคณะแลว วิสัยทัศนก็ตองสนับสนุนและ
สงเสริมองคกรแหงการเรียนรูดวย 

2. การบริหาร สมาชิกในองคกรอาจตั้งเปนคําถามไดวาผูบริหารนโยบายอะไร
และปฏิบัติอยางไรบาง เพ่ือเปนการสนับสนุนวิสัยทัศนของการเรียนรูขององคกร ผูบริหารควรจะ
ทําอยางไรในการช้ีแจงใหบุคลากรในองคกรไดเห็นถึงความชัดเจนในเรื่องของการเรียนรูเพ่ือ
พัฒนาตนเองและองคกร 

3. การจัดการ ผูบริหารซ่ึงเปนผูสนับสนุนและนิ เทศการทํางาน ในการ
ปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนในองคกรจะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับหลักการของการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องในองคกรท่ีจะมีการเรียนรูอยางจริงจังนั้นผูบริหารจะตองสนับสนุนผูรวมงานใหมีความ
เจริญกาวหนาและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

4. บรรยากาศ บรรยากาศขององคกรคือ ผลสรุปของคานิยมและเจตคติของทุก ๆ 
คน ในองคกรเกี่ยวกับการทํางานของพวกเขา องคกรแหงการเรียนรูนําบรรยากาศแหงการเปดใจไว
ซ่ึงกันและกัน  บุคคลจะตองไมกลัวตอการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นของตนเองตอองคกรเพ่ือให
เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูและพัฒนาการในทางท่ีดตีอไป 

5. องคกรหรือโครงสรางของงาน โครงสรางองคกรสามารถสนับสนุนการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง การเปล่ียนบทบาทหนาท่ีหรือภาระงานของบุคคลในองคกร การยืดหยุนเปด
โอกาสใหมีการปฏิบัติหนาท่ีขามสายงานไดโดยการกําจัดระบบราชการและอุปสรรคขัดขวางจะ
กอใหเกิดการและเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและเกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกันในท่ีสุด 

6. การเล่ือนไหลของขอมูลสารสนเทศ การเรียนรูขององคกรตาง ๆ จะอาศัย
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือใหทันกับยุคขอมูลขาวสารและการเผยแพร ระบบคอมพิวเตอรจะชวย
สนับสนุนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคกรเปนไปอยางสะดวกสบายและงาย
ขึ้น 

7. การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน องคกรตาง ๆ จะเจริญเติบโตไดเม่ือตัว
บุคคลหรือทีมตางแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน เม่ือเกิดขอผิดพลาดก็จะถือเปนโอกาสท่ีจะ
แลกเปล่ียนเรยีนรู ไมตําหนิหรือกลาวโทษกัน มีความรับผิดชอบตอตนเอง มีการอภิปรายถึงปจจัย
ตาง ๆ อยางจริงจังและพัฒนาการทํางานเพ่ือแกไขปญหานั้น ๆ  

8. กระบวนการทํางาน องคกรจะกระตุนการเรียนรูผานวิสัยทัศน  ระบบ
สารสนเทศบุคลากรทุกคนในองคกรจะใชกระบวนการทํางานในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยาง
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ตอเนื่อง เชน มีการสอนหรือฝกเทคนิคในการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการสงเสริมการเรียนรูจาก
ส่ิงตาง ๆ เพ่ือใหเขาใจตนเอง ปรับสภาพกระบวนการทํางานใหทัดเทียมกับองคกรท่ีทันสมัยอ่ืน ๆ  

9. ขอมูลยอนกลับ องคกรท่ีจะประสบผลสําเร็จจะตองเปนองคกรท่ีให
ความสําคัญกับลูกคา จะตองเขาใจวาอะไรคือส่ิงสําคัญท่ีลูกคาตองการ การเรียนรูเพ่ือจุดประสงค
การเรียนรูเพียงอยางเดียวจะไมประสบผลสําเร็จ คุณคาของการเรียนรูนั้นจะขึ้นอยูกับความสามารถ
ขององคกรในการใหบริการลูกคาใหดีขึ้น ซ่ึงตองอาศัยขอมูลยอนกลับท้ังแบบท่ีเปนทางการและไม
เปนทางการ 

10. การฝกอบรมหรือการศึกษา มีบทบาทสําคัญในการเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบัติงานในองคกร การฝกอบรมเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคกรแหงการเรียนรูโปรแกรมการ
ฝกอบรมท่ีเปนทางการจะเนนการชวยเหลือบุคคลในการเรียนรูดวยตนเองและจากประสบการณ
ของคนอ่ืนและจากนั้นก็จะสามารถแกไขปญหาได อยางสรางสรรค 

11. การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน องคกรแหงการเรียนรูจะหาวิธีการตาง ๆ 
เพ่ือชวยกระตุนใหสมาชิกไดพัฒนาตนเอง ขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนการพัฒนาทีมงานดวยการ
เรียนรูรวมกันแบบชุมนุมนักปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการทํางานเปนทีมหรือบุคคลจะเปน
หนทางสําคัญท่ีนําไปสูการเรียนรูของแตละบุคคล ทีมงานและองคกรในท่ีสุด 

12. การใหรางวัลหรือการยอมรับ ระบบการใหรางวัลและการยอมรับจะเปน
ตัวกระตุนการเรียนรูรายบุคคลและทีมงาน การใหรางวัลสามารถทําไดหลายวิธี ท้ังคําพูด ของกํานัล
หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ 

ไคเซอร (Kaiser, 2000; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 62) ไดศึกษาวิจัยและ
นําเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเปนองคกรการเรียนรู เม่ือป ค.ศ. 2000 วามีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ 

1. ภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความมุงม่ันอุทิศตนเพ่ือให
สมาชิกปฏิบัติงานสําเร็จไปตามวิสัยทัศนขององคกรและประสานวิสัยทัศนของบุคคล มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรค สามารถสอนงาน สอนทักษะพรอมสอนคุณธรรม รวมท้ังเปนผูชวยเหลือ
สนับสนุนเพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

2. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง วิธีการประพฤติปฏิบัติงานในองคกร กฎเกณฑ 
คานิยม ระเบียบวินัย ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากประวัติศาสตรขององคกร ความตองการของลูกคาและ
การปฏิบัติหนาท่ีของสมาชิก 

3. พันธกิจและยุทธศาสตร หมายถึง เปาหมายท่ีองคกรตั้งใจปฏิบัติงานใหสําเร็จ
เกินกวาท่ีวัตถุประสงคขององคกรกําหนดไว 

4. การดําเนินการบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงาน 
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5. โครงสรางองคกร หมายถึง ลักษณะโครงสรางของการจัดหนาท่ีและบุคคลเขา
สูระดับของความรับผิดชอบ การตัดสินใจ อํานาจหนาท่ีและปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

6. ระบบองคกร หมายถึง การท่ีองคกรมีระบบขอมูลขาวสาร ระบบสารสนเทศ 
ระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีมาตรฐานดานนโยบายและการมีกลไกท่ีอํานวยประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน รวมท้ังสงเสริมการเรียนรูของสมาชิก 

7. บรรยากาศการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสรางความ
ประทับใจและความรูสึกท่ีดีของสมาชิก 

8. การจูงใจ หมายถึง การกระตุนโนมนาวสมาชิกในองคกรใหอุทิศตนเพ่ือ
องคกร มีน้ําใจ มีความผูกพันในงานและมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายองคกร 

ฮอยและมิสเกล (Hoy  Miskel, 2001; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) 
กลาวถึงกลไกสําคัญท่ีจะสงผลใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ไวดังนี ้

1. การจัดโครงสรางองคกรใหสงเสริมตอการสอนและการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
2. การพัฒนาวัฒนธรรมและบรรยากาศองคกรใหเปนระบบเปด 
3. การจูงใจบุคลากรใหมีความม่ันคงในอาชีพ 
4. การปองกันรูปแบบการเมืองท่ีไมถูกตอง 
5. การมีภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
6. การมีระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนแบบเปดและตอเนื่อง 
7. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
มารควอต (Marquardt, 1994; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) ไดศึกษาเรื่อง

องคกรแหงการเรียนรูและพบวาปจจัยเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูประกอบดวย 
1. โครงสรางท่ีเหมาะสม 
2. วัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน 
3. การเอ้ืออํานาจ 
4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
5. การริเริ่มและถายโอนความรู 
6. เทคโนโลยีแหงการเรียนรู 
7. คุณภาพ 
8. กลยุทธ 
9. บรรยากาศท่ีสงเสริมสนับสนุน 
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10. ทีมงานและเครือขาย 
11. วิสัยทัศน 
วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 5) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการบริหารท่ีมีผลตอความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดังนี้ 
1. การตัดสินใจรวมและมีวิสัยทัศนรวม 
2. ความเปนองคกรวิชาชีพ 
3. ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
4. การบริหารเพ่ือการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม 
5. การบริหารตนเองและการส่ือสาร 
6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
7. วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค 
8. การจูงใจเพ่ือสรางสรรค 
9. ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน 
10. การบริหารหลักสูตรและการสอน 
ลือชัย  จันทรโปะ (2546 : 6) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

มีปจจัยตาง ๆ ดังนี ้
1. พันธกิจและยุทธศาสตร 
2. วัฒนธรรมองคกร 
3. ภาวะผูนํา 
4. บรรยากาศในการทํางาน 
5. โครงสรางองคกร 
6. การดําเนินงานดานการจัดการ 
7. การจูงใจ 
8. ระบบองคกร 
สมคิด  สรอยน้ํา (2547 : 5) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการบริหารท่ีสงผลตอความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา มี 11 ปจจัย ดังนี้ 
1. การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน 
2. เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน 
3. การจูงใจ 
4. การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน 
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5. การพัฒนาครูและทีมงาน 
6. วิสัยทัศน  พันธกิจและยุทธศาสตร 
7. โครงสรางของโรงเรียน 
8. เทคโนโลยีและระบบงาน 
9. การปฏิบัติดานการจัดการ 
10. การปฏิบัติของครูและทีมงาน 
11. การมีภาวะผูนําทางวิชาการ 
บุญธรรม  โบราณมูล (2548 : 5) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกร ไดแก 
1. เปาหมายและขอมูลยอนกลับ 
2. โครงสรางการบริหารงานท่ีเหมาะสม 
3. การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน 
4. ทีมงานและการบริหารทีมงาน 
5. การปฏิบัติดานการบริหารจัดการ 
6. เทคโนโลยีและระบบงาน 
7. ภาวะผูนําทางวิชาการ 
8. การจูงใจ 
9. บรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูของโรงเรียน 
วรรณะ  บุษบา (2553 : 46) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลาววาปจจัยท่ีสงผล
ตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก 

1. ปจจัยดานโครงสรางองคกรและการส่ือสาร 
2. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
3. ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
4. ปจจัยดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู 
5. ปจจัยดานการจูงใจ 
6. ปจจัยดานผูบริหาร 
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ตารางท่ี  2.1  การสังเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 

รายการ Bennet 
 O’ 
Brien 

Kaiser Hoy  
 

Miskel 

Mar 
quardt 

วิโรจน 
 

สา
รัตนะ 

ลือชัย 
 

จันทร
โปะ 

สมคิด 
 

สรอย
น้ํา 

บุญ
ธรรม 

โบราณ
มูล 

วรรณะ  
 

บุษบา 

โครงสรางองคกร          

วัฒนธรรมองคกร          

วิสัยทัศน พันธกจิ
ยุทธศาสตร 

         

บรรยากาศท่ีสงเสริม
สนับสนุน 

         

การทํางานเปนทีม          

การจูงใจ          

การใหรางวัล          

มีสวนรวมในการตัดสินใจ          

การบริหาร          

ผูบริหาร          

ภาวะผูนํา          

เปาหมายและขอมูล
ยอนกลับ 

         

 
จากตารางท่ี 2.1 การสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดจัดกลุม

ปจจัยท่ีนักวิชาการไดใหความสําคัญไวตรงกันท่ีสงเสริมตอการพัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกร
แหงการเรียนรู โดยผูวิจัยไดใชแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy  Miskel, 2001; อางถึงใน 
วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) และ วรรณะ  บุษบา (2553 : 46)ได 5 ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยดานโครงสรางองคกร  
2. ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
3. ปจจัยดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู   
4. ปจจัยดานการจูงใจ  
5. ปจจัยดานผูบริหาร  
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1.2 ปจจัยดานโครงสรางองคกร  
ประกอบดวย การจัดโครงสรางภายในองคกร  การกําหนดหนาท่ีภาระงาน  การ

ยืดหยุนของกฎระเบียบตาง ๆ การบริหารจัดการภายในองคกร โดยมีนักวิชาการตาง ๆไดกลาวถึง
โครงสรางองคกรไวดังนี ้
   สมคิด  สรอยน้ํา (2547 : 41-42) ไดกลาววา ปจจัยโครงสรางองคการ คํานึงถึง
องคประกอบท่ีสําคัญคือการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การจัดระบบมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบ การจัดระบบการติดตอประสานงาน การปรับปรุงแกไขกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัต ิการ
จัดโครงสรางท่ีสงเสริมการมีสวนรวม การธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากรในโครงสราง การ
จัดระบบการใหคุณใหโทษและความดีความชอบ 
   กุศล  ทองวัน (2553 : 38) ไดกลาววาโครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate 
Structure)มีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) มีความคลองตัว หนาท่ีความรับผิดชอบมี
ความยืดหยุน 
   เบนเน็ตและเบรน (Bennet   O’ Brien, 1994 : 45) ไดกลาววา โครงสรางองคกร
สามารถสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยมีการนิยามภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไดเพ่ือเปนการ
เปล่ียนไปตามสภาพแวดลอมภายนอกและตามความตองการขององคกรเอง การปฏิบัติหนาท่ี เชน 
มีการสับเปล่ียนหนาท่ีและใชการช้ีแนะดวยตนเอง มีการทํางานขามคณะการทํางานเพ่ือใหเกดิความ
ยืดหยุน จะตองมีการกําจัดนโยบายตามระบบราชการและกฏท่ีสกัดกั้นหรือขัดขวางการเล่ือนไหล
ของขอมูล 
   วรรณะ  บุษบา (2553 : 7)  กลาววา โครงสรางองคกร หมายถึง การจัดแบงสายงาน 
การบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในองคกร การพรรณนาความรับผิดชอบในงานท่ีเอ้ือตอสภาพ
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   จากความหมายของ “โครงสรางองคกร” ท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา โครงสราง
องคกร หมายถึง องคกรท่ีมีการจัดระบบบริหารงานชัดเจนเหมาะสมแกองคกร มีการกําหนดภาระ
งานท่ีรับผิดชอบของแตละบุคคล การบังคับบัญชาเปนระดับ สะดวกในการติดตอส่ือสารท่ีเอ้ือตอ
การแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลา 

1.3 ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
ประกอบดวย การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการบริหาร ตัดสินใจ

รวมกันในการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีโอกาสตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจน
ความสามารถในการแกปญหารวมกันอยางมีระบบ โดยมีนักวิชาการตาง ๆไดกลาวถึงการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ไวดังนี้ 
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 วรรณะ  บุษบา (2553 : 9) ไดกลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การ

ทีบุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการเรียนรูตามสถานภาพของแตละ
คนท่ีอยูในองคกร 

 ไคเซอร (Kaiser, 2000; อางถึงในสมคิด  สรอยน้ํา, 2547 : 30) ไดกลาววา การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การเปดโอกาสใหครูและผูท่ีเกี่ยวของชวยกันตัดสินใจเพ่ือการ
เรียนรู เปนการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของความเปนสังคมประชาธิปไตย โดยถือวาการตัดสินใจรวม
จะชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจหากใชกลยุทธและสถานการณท่ีถูกตองจะนําไปสูการ
ปฏิบัติใหบรรลุผล 
   ไซมอน (Simon, 2556 : online) ไดกลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
หมายถึง กระบวนการของการหาโอกาสท่ีจะตัดสินใจ การหาทางเลือกท่ีพอเปนไปได  และ
ทางเลือกจากงานตาง ๆ ท่ีมีอยู 
   โจนส (Jones, 2556 : online) ไดกลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง 
การตัดสินใจองคการวาเปนกระบวนการ ท่ีจะแกไขปญหาขององคกร โดยการคนหาทางเลือก และ
เลือกทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการท่ีไดกําหนดไว 
   จากความหมายของ “การมีสวนรวมในการตัดสินใจ” ท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจแกไขปญหาและหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย 

1.4 ปจจัยดานบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู 
ประกอบดวย การมีสถานท่ีทํางานท่ีสะดวกสบาย สวยงาม มีแหลงเรียนรูท่ีทุกคน

สามารถเขาถึงไดโดยงาย การติดตอส่ือสารเปนไปสะดวกรวดเร็วท้ังการส่ือสารภายในและภายนอก
องคกร รวมท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรเผยแพรความรูอยางตอเนื่อง โดยมีนักวิชาการตาง ๆไดให
กลาวถึง  บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู ไวดังนี้ 

วรรณะ  บุษบา (2553 : 9) ไดกลาววา บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู หมายถึง 
วัสดุ อุปกรณ ตลอดจนสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู 

มารควอต (Marquardt, 1996; อางถึงในสมคิด  สรอยน้ํา, 2547 : 27) ไดกลาววา 
บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู เปนองคกรท่ีตองมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานเพ่ือให
เขาไดพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษยท่ีเต็มเปยม เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ยอมรับในความ
แตกตางหลากหลาย ใหความเทาเทียมความเสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศท่ีเปน
ประชาธิปไตยและมีการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคกร 
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ไคเซอร (Kaiser, 2000; อางถึงในสมคิด  สรอยน้ํา, 2547 : 29) ไดกลาววา 
บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคการสรางความประทับใจและ
ความรูสึกท่ีดีของสมาชิก ในหนวยงานมีบรรยากาศการทํางาน 
   จากความหมายของ “บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู” ท่ีกลาวมาขางตน สรุปได
วา ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู หมายถึง บรรยากาศท่ีอยูภายในองคกรรวมท้ังส่ือ วัสดุ 
อุปกรณตาง ๆ ท่ีสนับสนุนการเรียนรู มีการติดตอส่ือสารและมีการจัดเก็บขอมูลท่ีทันสมัยเปน
ระบบ 

1.5 ปจจัยดานการจูงใจ  
ประกอบดวย การสงเสริมผูท่ีมีความรูความสามารถอยางจริงจัง การสงเสริมความ

รัก ความสามัคคีของบุคลากรทุกคนในองคกร มีการยอมรับในเรื่องของความแตกตางระหวาง
บุคคลรวมถึงการยกยอง ชมเชยและใหรางวัล โดยมีนักวิชาการตาง ๆไดใหกลาวถึง การจูงใจ ไว
ดังนี้ 

วรรณะ  บุษบา (2553 : 9) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราท่ีสงผลใหบุคลากร
ในองคกรมีความตองการท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู 

ไคเซอร (Kaiser, 2000; อางถึงในสมคิด  สรอยน้ํา, 2547 : 29) ไดกลาววา การจูงใจ 
หมายถึง การกระตุน โนมนาวใหสมาชิกในองคการใหอุทิศตนมีน้ําใจ มีความเกี่ยวพันในงานและ
ความเพียรพยายามปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

  วอลเตอร (Walters, 1978 : 218) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอยางท่ี
อยูภายในตัวของบุคคลท่ีมีผลทําใหบุคคลตองกระทํา หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะ
ท่ีมีเปาหมายกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเปนเหตุผล ของการกระทํา นั่นเอง 
  ลอนดอนและบิทตา (Loundon and Bitta,1988 : 368) ไดกลาววา แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาวะท่ีอยูภายในตัวท่ีเปนพลัง ทําใหรางกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเปาหมาย 
ท่ีไดเลือกไวแลว ซ่ึงมักจะเปนเปาหมายท่ีมีอยูนภาวะส่ิงแวดลอม  
  โมเวนและไมเนอร (Mowen and Minor, 1998 : 160) ไดใหคํานิยามไววา การจูงใจ
หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลไดรับการกระตุน เพ่ือผลักดันใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม
ออกมาโดยมีทิศทางเพ่ือใหบรรลุตามเปา หมายท่ีมุงหวัง (goal-directed behavior) การจูงใจ
ประกอบดวย แรงขับ (drives) ตัวกระตุน (urges) ความปรารถนา (wishes) หรือความตองการอยาก
ได (desires) เปนจุดเริ่มตนท่ีจะเปนแรงผลักดันใหเกิดการเคล่ือนไหวภายในรางกาย อยางมีลําดับ
ขึ้นตอนนําไปสูการแสดงพฤติกรรม    
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  จากความหมายของ “การจูงใจ” ท่ี กลาวมาขางตน สรุปไดวา ดานการจูงใจ 
หมายถึง แรงผลักดันภายในท่ีสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความตองการแสวงหาความรูและ
แลกเปล่ียนเรียนรูในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย 

1.6 ปจจัยดานผูบริหาร  
ประกอบดวย ผูบริหารแสดงออกซ่ึงความพรอมท่ีจะเรียนรูและเปล่ียนแปลง การ

เปนผูสอนงานของผูบริหารมากกวาการเปนผูบังคับบัญชา การทํางานอยางสรางสรรคและ
ความสามารถในการคิดงานอยางเปนระบบของผูบริหาร โดยมีนักวิชาการตาง ๆไดใหกลาวถึง  
ผูบริหาร ไวดงันี้ 
  วรรณะ  บุษบา (2553 : 9) ไดกลาววา ผูบริหาร หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตน
ของผูบริหารในการเปนตัวอยางท่ีดีของผูท่ีรักในการแสวงหาความรูและรุจักกระตุนใหบุคลากรทุก
คนในองคกรไดเปล่ียนแปลงตนเองไปสูการเปนผูท่ีเรียนรูท่ีดี รูจักการแสวงหาความรูและพรอมท่ี
จะแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนตลอดเวลา 

คม  สุวรรณพิมล (2553 : online) ไดกลาววา ผูบริหาร หมายถึง ผูท่ีมีหนาท่ีในการ
สรางวิสัยทัศน แนวทางเดินท่ีชัดเจน และนําเสนอใหทีมงานอยากท่ีจะเดินตามไปดวยกัน หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งไดวา ผูบริหาร หมายถึง ผูมีหนาท่ีในการสรางแรงจูงใจ และกระตุนการทํางานของ
ทีมงาน  นอกจากนี้ยังกลาวอีกวา ผูบริหาร หมายถึง ผูมี หนาท่ีในการบริหารจัดการ หรือวางกลยุทธ 
ท้ังดานงาน และดานคน พรอมท้ังควบคุมการเดินทางของท้ังสองสวนใหไปดวยกันสูความสําเร็จ
ได 

จากความหมายของ “ผูบริหาร” ท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ผูบริหาร หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีเปนตัวอยางในการแสวงหาความรูและกระตุนใหบุคลากรในองคกรรัก
การทํางาน การเรียนรูและพรอมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนตลอดเวลา 
 
แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 

1. ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
ปจจุบันการศึกษานับวาสําคัญท่ีสุด ดังนั้นจึงตองมีการจัดการศึกษาใหทันตอยุค

สมัยท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สถานศึกษาจึงตองเปนศูนยกลางแหงองคการแหงการเรียนรู โดย
ดานการเรียนการสอนตองเปล่ียนจากศูนยกลางการเรียนรูอยูท่ีผูสอนและการเรียนรูอยางเปน
ทางการ มาเปนศูนยกลางการเรียนรูอยูท่ีผูเรียน (Learner Center) และการเรียนรูจากการปฏิบัติดวย
ตนเอง (Action Learning) โดยการเรียนรูจะถูกรอยเรียงเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิต และ
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ผสมผสานเขากับสภาพแวดลอมในชีวิตและการทํางาน นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ
คําวา “องคกรแหงการเรียนรู” ไวดังนี ้

ลือชัย  จันทรโป (2546 : 27) ใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง
องคการแหงการเรียนรูท่ีเปนองคการซ่ึงสมาชิกในองคการเพ่ิมขีด ความสามารถของตนอยาง
ตอเนื่อง ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการเพ่ือนําไปสูจุดหมายท่ีบุคคลในระดับ
ตางๆ ตองการอยางแทจริง เปนองคการท่ีสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม เพ่ือการเปล่ียนแปลง 
ความรู และประสบการณใหทันกับความเปล่ียนแปลง และมีการพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง 

สุรพงศ  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547 : 35) ไดใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู 
หมายถึง องคกรท่ีมีการดําเนินการหรือสงเสริมใหบุคคล ทีมงานหรือกลุมในองคกรไดมีโอกาส
เพ่ิมพูนความรู ความสามารถเพ่ือปรับเปล่ียนตนเองแลวนํามาพัฒนาองคการไปสูเปาหมายท่ีกําหนด 
ไว ดวยกระบวนการเรียนรูตองเปนไปอยางตอเนื่องโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ  ท้ังจากภายในและ
ภายนอกองคการ 

เจริญวิชญ  สมพงษธรรม (2548 : 29) ไดสรุปไววาองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง
องคกร ท่ีเปดโอกาส มีการสงเสริม จูงใจใหสมาชิก หรือบุคลากรในองคการมีการศึกษา แลกเปล่ียน
เรียนรู เพ่ือพูนความรู ความสามารถของตนโดยวิธีการตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพ่ือปรับเปล่ียนพัฒนา
องคการไปสูเปาหมายท่ีกําหนด 

ปณรส  มาลากุล ณ อยุธยา (2550 : 1) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู คือองคกรท่ี
สามารถรับรูส่ิงเราตางๆ เชน ขอมูล ขาวสาร ความรู และการเปล่ียนแปลงท้ังภายนอกและภายในตัว
องคกรเอง สามารถประมวลผล ทําความเขาใจ และตีความออกมาเปนแนวคิด นโยบาย มาตรการ 
นวัตกรรม ตลอดจนแนวปฏิบัติท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในการดําเนินงานขององคกรไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็วทันการณ และเหมาะสมกับสภาพการณและสามารถท่ีจะเรียนรูจากประสบการณใน
การประยุกตใชความรูนั้น เพ่ือส่ังสมไวเปนสินทรัพยทางปญญาสําหรับเลือกมาใชไดตอไปใน
อนาคต 

เซ็นเก (Senge, Peter M, 2537; อางถึงใน สุจิตรา  ธนานันท, 2552 : 25) ไดอธิบาย
ถึงความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา “องคกรแหงการเรียนรู คือ สถานท่ีซ่ึงคนไดขยายขีด
ความสามารถของพวกเขาอยางตอเนื่อง เพ่ือกอใหเกิดผลลัพธท่ีพึงประสงคสําหรับพวกเขาอยาง
แทจริง ซ่ึงสงเสริมใหมีรูปแบบการคิดท่ีแปลกใหมและขยายวงออกไป เปดอิสระใหกับความ
ปรารถนารวมกันโดยรวม และเปนแหลงท่ีคนจะไดเรียนรูท่ีจะเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง  

มารควอดและเรโนล (Marquardt and Reynolds, 1996; อางถึงใน สุจิตรา  
ธนานันท, 2552 : 26) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา “องคกรแหงการเรียนรู คือ 
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องคกรท่ีมีการเรียนรูอยางยิ่ง นอกจากนั้นยังมีการคัดสรรและการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องเพ่ือ
จัดการใช ความรูเพ่ือสรางความสําเร็จใหแกองคการ โดยมีการมอบอํานาจในการเรียนรูส่ิงตางๆ ท่ี
เกี่ยวของกับงานขององคการใหแกพนักงานโดยการเรียนรูจากท้ังภายในและ ภายนอก นอกจากนั้น
ยังมีการใชเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูและการสรางผลผลิตใหเกิดผล สูงสุด”  

การวิน (Garvin, 1995; อางถึงใน ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, 2552 : 23) ไดเสนอ
ความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา “องคกรแหงการเรียนรู คือ องคการท่ีมีทักษะในการสราง 
การไดมา และการถายโอนความรู รวมท้ังการปรับปรุงพฤติกรรมเพ่ือสะทอนถึงความรูใหม 
และความเขาใจท่ีลึกซ้ึง 

สุจิตรา  ธนานันท (2552 : 27) ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรยีนรูไววา 
“องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรท่ีมีความโดดเดนทางดานการเรียนรูในระดับท่ีสูง เปนการเรียนรู
อยางเปนระบบอยางตอเนื่อง และการเรียนรูนั้นเปนไปโดยพรอมเพรียงกันท้ังองคการ”  

จากความหมายของ "องคกรแหงการเรียนรู" ท่ีกลาวมาในขางตน สรุปไดวา การ
เปนองคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีเอ้ือใหบุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืนอยาง
จริงใจ มีการแบงปน และถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน พัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยูตลอดเวลา โดยใช
แนวทางการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนมิติในการเช่ือมโยงความสัมพันธของคนในองคการใหเกิด
จิตสํานึกรวมกัน เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะและศักยภาพท่ีจะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง 
 

2. การประยุกตใชแนวคดิเซ็นเก (Senge) ในโรงเรียน 
คุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ ของการสรางรูปแบบวิธีคิด

(Mental Model) ความเปนองคกรแหงการเรียนรูในลักษณะนี้ครูทุกคนจะไดรับการพัฒนาใหมีการ
คิดอยางไตรตรอง (Critical Thinking) หาขอเท็จจริงมาใชประกอบการคิดจากสาเหตุใหญแยกไปสู
สาเหตุยอย หรือท่ีเรียกวาการคิดแบบอนุมาน (Deductive) นอกจากนี้การสรางแผนภาพความคิด 
(Mind  Mapping) ก็เปนวิธีคิดอีกแบบหนึ่งท่ีจัดวาเปนการคิดอยางไตรตรอง การพัฒนาวิธีคิดของ
ครูจะทําใหครูสามารถสรางวิสัยทัศนของการทํางานไดเหมาะสมกับสภาพการเปล่ียนแปลง รวมท้ัง
เตรียมรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงท่ีมีตอการทํางาน สามารถตัดสินใจ เตรียมการไดอยาง
ถูกตอง 

1. การแลกเปล่ียนวิสัยทัศน (Share Vision) เม่ือครูทุกคนเปนผูใฝรู (Personal  
Mastery) สามารถสรางรูปแบบวิธีคิด (Mental Model) และครูมีวิสัยทัศนในการทํางานของแตละ
คนแลวโรงเรียนท่ีมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู จะกําหนดยุทธศาสตรใหสมาชิกทุกคนมี
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จิตใจผูกติดอยูกับเพ่ือนครูในโรงเรียน ไดถายโยงการเรียนรูแลกเปล่ียนวิสัยทัศนซ่ึงกันและกัน 
กําหนดเปนวิสัยทัศนขององคกร รวมท้ังรวมกันหาหลักหารหรือทฤษฎีมาใชในการปฏิบัติเพ่ือให
สามารถบรรลุวิสัยทัศนขององคกร 

2. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ
วิสัยทัศนขององคกรนั้น ครูทุกคนไดรับการสนับสนุนใหถายโยงและแลกเปล่ียนความรู ความคิด 
ท้ังเชิงวิชาการและประสบการณระหวางเพ่ือนครูดวยกัน จนในท่ีสุดครูท้ังโรงเรียนไดพัฒนา
ความคิดความเฉลียวฉลาด เกิดเปนศักยภาพของกลุมครู ซ่ึงมีพลังมากกวาศักยภาพของครูแตละคน
รวมกัน 

3. การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) เม่ือผานกระบวนการในขั้นตอน
ตาง ๆ ดังกลาวมาแลว ครูทุกคนจะมีวิธีการคิดอยางเปนระบบ มีวิธีการถายทอดท่ีเปนระบบ วิธีคิด
และวิธีถายทอดเหลานี้เปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานตามระบบยอยของโรงเรียน (Shape  the  
Behavior of Systems) 

3. ความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
การมีองคการแหงการเรียนรูจะทําใหองคการและบุคลากรมีกระบวนการทํางานท่ี

มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเช่ือมโยงรูปแบบของการทํางาน
เปนทีม (Team working) สรางกระบวนการในการเรียนรูและสรางความเขาใจเตรียมรับกับความ
เปล่ียนแปลง เปดโอกาสใหทีมทํางานและมีการใหอํานาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเปน
การสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสรางนวัตกรรม (Innovation) ซ่ึง
จะทําใหเกิดองคกรท่ีเขมแข็ง พรอมเผชิญกับสภาวะการแขงขัน โดยมีนักวิชาการกลาวความสําคัญ
ไวดังนี ้

จําเรียง  วัยวัฒน และเบญจมาศ  อํ่าพันธุ (2540 : 12) กลาวถึงความสําคัญของ
องคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรรูปแบบใหมท่ีใชทัศนะการมององคกรแบบองครวมคือ 
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกระดับ ท้ังระดับบุคคลระดับ
กลุมและระดับองคกรใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน และเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกับ
การเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล ซ่ึงทรัพยากรบุคคลตองมีความสามารถมีความเช่ียวชาญ 
และเปนมืออาชีพ มีความมุงม่ันพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรูและใชทักษะ 

วนิดา  ชูวงษ (2541 : 21) กลาววา การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู
นั้นนอกจากจะทําใหทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาอยางท่ัวถึงเปนระบบและตอเนื่องแลว ยังชวย
ใหองคกรสามารถปรับตัวใหรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเปนไปอยางรวดเร็วไดด ี
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มาลี  ธรรมศิริ (2543 : 286) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรท่ีใชการ
เรียนรูเปนกลยุทธท่ีสําคัญในการพัฒนาคนและองคกร การเรียนรูเปนส่ิงท่ีมองเห็นไดยากใน
ธรรมชาต ิเพราะเปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นในความคิดของคน การทําความเขาใจ และการวิเคราะหขอ มูลท่ี
รับรูจึงเปนความรูในตัวบุคคล เม่ือคนเกิดการเรียนรูก็จะเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และเม่ือ
พฤติกรรมของคนในองคกรเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี ก็จะทําใหพฤติกรรมองคกรมีการ
เปล่ียนแปลง ปรับปรุงและพัฒนา 

สุรสิทธ์ิ  เหมตะศิลป (2543 : 3-4) ไดเสนอความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู
วาเปนองคกรท่ีสมาชิกไดเรียนรู แบงปนและใชความรูใหมอยางตอเนื่อง เพ่ือท่ีจะเปล่ียนแปลงไป
อยางไมมีท่ีส้ินสุด โดยมีเหตุผลหลัก 2 ประการ คือ 1. การอยูรอด (Survival) การเรียนรูจะตอง
มากกวาหรือเทากับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม 2. ความเปนเลิศ (Excellence) ความเปนเลิศทํา
ใหองคกรมีโอกาสรอด 

เปยมพงศ  นุยบานดาน (2543 : online) กลาวถึง องคการท่ีเปนองคการแหงการ
เรียนรู จะมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ ดังนี้คือ 

1. มีการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) โดยอาศัยหลัก
ทางวิทยาศาสตร เชน การใชวงจรของ Demming ( PDCA : Plan, Do, Check, Action) 

2. มีการทดลองปฏิบัติ (Experimental) ในส่ิงใหม ๆ ท่ีมีประโยชนตอองคการ
เสมอ โดยอาจจะเปนโครงการสาธิต (Demonstration Project) หรือเปนโครงการดําเนินงาน
(Ongoing Program) 

3. มีการเรียนรูจากบทเรียนในอดีต (Learning from their own experience) มีการ
บันทึกขอมูลเปนกรณีศึกษา (case study) เพ่ือใหสมาชิกในองคการไดศึกษาถึงความสําเร็จและ
ความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น เพ่ือนํามาประยุกตใชในอนาคต มีการแลกเปล่ียนความรูและ ประสบการณ
ของสมาชิก 

4. มีการเรียนรูจากผูอ่ืน (Learning from the Others) โดยการใชการสัมภาษณ 
(Interview), การสังเกต (Observation) ฯลฯ 

5. มีก าร ถ าย ท อด ค วา ม รู  โ ดย ก าร ทํ า ร า ยง า น ( Report) ก าร อ ธิบ า ย
(Demonstration) การอบรมและการเรียนรู (Training & Education) การทํางานหมุนเวียน  
(Job Rotation) ฯลฯ 

สุธรรม  พงศสําราญ (1998 : 27) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนอุดมการณของ
ป 1990 ท่ีทางฝายบริหารขององคกรไดลงทุนใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง คือใหพนักงานไดเรียนรู
อยางเต็มท่ี พรอมกับใหมีการเจริญกาวหนาในดานของสายงานดวย ในทํานองเดียวกัน ดาน
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พนักงานก็ตอบสนองกับองคกรดวยการใหความซ่ือสัตย หรือความจงรักภักดีตอองคกร ตั้งใจใฝหา
การเรียนรู การมีสวนรวมกับองคกร มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันและกําหนดจุดมุงหมายท่ีจําเปน
กับองคกร 

กระทรวงศึกษาธิการ (2544 : 5) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู ในการบริหารจัดการคุณภาพอยางมีเปาหมาย เพ่ือสรางประสิทธิภาพการทํางานใหสูงสุด
ใหแก องคกร โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีไมอาจหลีกเล่ียงการเปล่ียนท่ีรวดเร็วของเทคโนโลยีการ
แขงขันท่ัวโลก การปรับเปล่ียนกฎระเบียบใหม ๆความผันผวนทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
ตลอดจนแนวโนมสูความเปนสังคมยุคบริการและขอมูลสารสนเทศยิ่งขึ้น พลังผลักดันเชนนี้ทําให
องคกรทุกประเภทไดรับผลกระทบเช่ือมโยงกันเปนลูกโซ จนตองลงสูสนามแขงขันอันเปนผลให
ตองปรับเปล่ียนเปนองคกรท่ีมีความคลองตัว ปรับตัวไดด ีมีความพรอมท่ีจะเรียนรู และเต็มไปดวย
การสรางสรรคเพ่ือสามารถสนองตอบการเลือกของลูกคาท่ีมีความเปนตัวของตนเองมากยิ่งขึ้นได
อยางรวดเร็ว 

แกวตา  ไทรงาม : และคนอ่ืน ๆ (2548 : 90-91) กลาวถึง เหตุผลและความจําเปน
ตอการเปล่ียนแปลงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ไดแก 1) การแขงขัน เปนการตอสูเพ่ือความอยูรอด 
โดยการปรับเปล่ียนตัวเองใหทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา ท้ังภายในประเทศและ
ตางประเทศ 2) เทคโนโลยี ปจจุบันความกาวหนาทางเทคโนโลยีเปนเรื่องใกลตัว เกี่ยวของกับทุก
คนและมีผลกระทบตอท้ังปจจุบันและอนาคต องคกรตองสามารถตอบสนองตอความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี 3) ผลผลิตและบริการ ทุกหนวยงานยอมมีผลผลิตและการบริการท่ีมีลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง หนวยงานท่ีมุงเนนพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรทุกระดับ โดยใหบุคลากรไดมี
โอกาสแลกเปล่ียนเรียนรูกันอยางสมํ่าเสมอ และตอเนื่อง และเปดโอกาสใหไดรับประสบการณการ
พัฒนาวิชาชีพจากหนวยงานภายนอก จะชวยในการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของบุคลากร
ใหสามารถผลิตและบริการไดอยางมีคุณภาพ 4) ความสัมพันธระหวางผูบริการและผูใชบริการ การ
สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริการและผูใชบริการ เปนหัวใจสําคัญของหนวยงานท่ีจะเปนเลิศ
ในอนาคต การใหโอกาสทางการศึกษา การฝกอบรมพัฒนาแกบุคลากร โดยเนนวิชาการดานมนุษย
สัมพันธและการบริการ เพ่ือสรางบุคลากรใหมีความสามารถบริการและมีความสัมพันธท่ีดีกับ
ผูใชบริการ 

สรุปไดวา ความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรูเปนการบริหารองคกร
แนวใหมท่ีเนนความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถทันตอยุคสมัยท่ี
เปล่ียนแปลง เปนบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการปฏิบัติงานกลาคิด กลาตัดสินใจ มีการทํางานเปนทีม
อยางเหมาะสมเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคตภายภาคหนา 
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4. ลักษณะสถานศึกษาที่เปนองคกรแหงการเรียนรู 
สถานศึกษาเปนสถานท่ีสําคัญท่ีใชในการศึกษาหาความรูในดานตาง ๆ  นักวิชาการ

กลาวถึงลักษณะสถานศึกษาท่ีเปนองคกรแหงการเรียนรูไวดงันี้ 
แบรนด (Brand, 2004; อางถึงในชัยวัฒน  ตุมทอง, 2548 : 50) กลาววา สถานศึกษา

ก็เหมือนกับองคการอ่ืน ๆ ตองมีความยืดหยุน มีการโตตอบ และมีความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลง
ใหสอดคลองกับโอกาสท่ีเปล่ียนแปลงไป ดวยเหตุนี้สถานศึกษาท่ีตองการพัฒนาหรือเปล่ียนสภาพ
เปนองคการแหงการเรียนรูจําเปนอยางยิ่งท่ีศึกษาถึงลักษณะสําคัญตาง ๆ ดังท่ีแบรนด (Brand) ได
กลาวเอาไว ดังนี้  

1. มีโครงสรางท่ีเราใจในการสนับสนุนและสงเสริมการดัดแปลงพฤติกรรมให
เหมาะสม ท้ังนี้ส่ิงเราใจท่ีจะกระตุนใหบุคคลเรียนรูอาจจะเปนวัสดุอุปกรณหรือถูกกระตุนใหเกิด
ความเราในและแรงจูงใจจากภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 

2. มีเปาหมายรวมกันท่ีทาทาย สามารถทําใหสําเร็จได เปาหมายของสถานศึกษา
ท่ีเปนองคการแหงการเรียนรูจะไดรับการแบงปน หรือใหทุกคนในสถานศึกษามีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายท่ีตองการจริง ๆ ซ่ึงเปาหมายท่ีสําคัญคือ การเรียนรูของนักเรียน  

3. มีสมาชิกท่ีสามารถจําแนกขั้นตอนของการพัฒนาขององคการไดอยางถูกตอง
เนื่องจากองคการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ในองคการแหงการเรียนรู  ผูคนสามารถติดตอ
เช่ือมโยงเขากับการเปล่ียนแปลงท่ีพวกเขากําลังพยายามอยางมีสติท่ีจะทําและสามารถจําแนกวา
พวกเขาอยูท่ีไหนของกระบวนการ  

4. รวบรวมกระบวนการและกระทําการบันทึกขอมูลในทางท่ีเหมาะสมดีท่ีสุด
กับวัตถุประสงคของพวกเขา องคการก็เหมือนกับบุคคล กลาวคือ มีความแตกตางกันระหวางบุคคล
และอาจมีความจําเปนท่ีจะเรียนรูแตกตางกนัไป นอกจากนี้พวกเขาจําเปนท่ีตองมองไปไกลกวาการ
ใชขอมูล เพ่ือใหเห็นวาองคการแหงการเรียนรูใชกระบวนการท่ีดีท่ีสุดท่ีทําใหเหมาะสมตอ
วัตถุประสงคขององคการอยางไร 

5. มีฐานความรูของสถาบันและกระบวนการสําหรับสรางสรรคความคิดใหม ๆ 
กระบวนการชนิดท่ีองคกรอาจจะใชเพ่ือทําใหฐานความรูขององคกรแนนขึ้นและสงเสริมการ
สรางสรรคความคิดใหม 

6. แลกเปล่ียนขอมูลกับแหลงขอมูลท่ีเกี่ยวของภายนอกบอยมากและเรียนรูจาก
องคกรอ่ืน 

7. รับผลสะทอนกลับเกีย่วกับผลิตภัณฑและการใหบริการ ผลประโยชนท่ีสําคัญ
จากการกระทําโตตอบกับผูอ่ืนก็คือผลตอบกลับหรือผลสะทอน 
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8. สถานศึกษาท่ีมีบุคลิกลักษณะใกลเคียงกับสถานศึกษาท่ีเปนองคกรแหงการ
เรียนรูจะมีความเอาใจใสตอกระบวนการของพวกเขา 

9. มีการสงเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคกร ใหมีความเปนมนุษยและมี
ความรูสึกสบายทางจิตใจกับความสัมพันธท่ีอบอุนและไดรับการสนับสนุนอยางมืออาชีพ เปน
สถานท่ีซ่ึงผูคนมีเครื่องมือหรืออุปกรณและการฝกงานท่ีจําเปน รวมท้ังมีโอกาสท่ีจะรวมกันทํางาน
และเรียนรูจากผูอ่ืน 

10. เปนระบบเปดท่ีรับความรูสึกไดไวตอสภาพแวดลอมภายนอก ท้ังดานสังคม 
การเมืองและเง่ือนไขทางเศรษฐกิจ 

วิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี  สารรัตนะ(2545; อางถึงใน คํานึง  ผุดผอง, 2547 : 
47-48) เสนอแนะเกี่ยวกับดัชนีช้ีวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนไวดังนี ้

1. โรงเรียนมีคณะครูท่ีมีการคิดอยางเปนระบบ มุงพัฒนาโดยรวม ไมแยกพัฒนา
สวนหนึ่งสวนใด 

2. โรงเรียนมีคณะครูท่ีมีความรูสึกในการเปนเจาของรวมกันและมีการผูกพันกับ
การพัฒนาเพ่ือความกาวหนาของโรงเรียน 

3. โรงเรียนมีคณะครู ท่ี มีความคาดหวังสูงและมีความทาทายตอการใช
ความสามารถเพ่ือใหบรรลุความคาดหวัง 

4. โรงเรียนมีคณะครูท่ีมีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีความผูกพันและปฏิบัติตาม
วิสัยทัศนรวมนั้น 

5. โรงเรียนมีคณะครูท่ีมีการเรียนรูรวมกัน มีการแลกเปล่ียนความรูและ
ประสบการณโดยตางเปน “ทรัพยากรความรู” ซ่ึงกันและกัน 

6. โรงเรียนมีคณะครูท่ีไดมีการพัฒนาขีดความสามารถของตนเพ่ือสรางสรรค
งานและการบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง 

7. โรงเรียนมีคณะครูท่ีไดรับการสงเสริม สนับสนุนและกระตุนใหมีการ
แสดงออกซ่ึงแนวคิด 

8. โรงเรียนมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร การยอมรับและไววางใจซ่ึงกันและ
กัน 

9. โรงเรียนมีการขยายศักยภาพเพ่ือการแกปญหาและมีการสรางสรรคนวัตกรรม
ใหมอยางตอเนื่อง 

10. โรงเรียนมีความตระหนักในตนเองอยูเสมอท่ีจะเสาะแสวงหาความเปนไปได
และโอกาสใหม ๆ เพ่ือความเติบโตกาวหนา 



 

 

29

11. โรงเรียนไดเนนการมีขอมูลยอนกลับ เนนการเสาะแสวงหาปญหาเพ่ือ
ปรับปรุง สภาพการณท่ีเปนอยู 

12. โรงเรียนไดยึดถือคติท่ีวาความรูมิใชเพียงส่ิงท่ีมีไวเพ่ือการถายทอดหรือสะสม
เทานั้นแตเปนส่ิงท่ีถูกทําใหเกิดขึ้นใหมไดจากกระบวนการคิด การมีประสบการณและการรับรู
รวมกันของครูในโรงเรียน 

13. โรงเรียนไดเปนตัวประสานใหกระบวนคิดและการเรียนรูของคณะครู ได
แพรกระจายออกไปในวงกวาง 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999 : Online; อางถึงใน เปยมพงศ  นุยบานดาน, 2543 : 
13) กลาวถึงลักษณะสถานศึกษาท่ีเปนองคการแหงการเรียนรู จะมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ ดังนี้คือ 

1. มีการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic problem Solving) โดยอาศัยหลัก
ทางวิทยาศาสตร เชน การใชวงจร (Demming PDCA : Plan, Do, Check, Action) 

2. มีการทดลองปฏิบัติ (Experimental) ในส่ิงใหม ๆ ท่ีมีประโยชนตอองคการ
เสมอ โดยอาจจะเปนโครงการวิจัย (Demonstration Project) หรือเปนการตอเนื่องไปเรื่อย ๆ 
(Ongoing program) 

3. มีการเรียนรูจากบทเรียนในอดีต (Learning from their own experience) มีการ
บันทึกขอมูลเปนกรณีศึกษา (case study) เพ่ือใหสมาชิกในองคการไดศึกษาถึงความสําเร็จและ
ความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น เพ่ือนํามาประยุกตใชในอนาคต มีการแลกเปล่ียนความรูและ ประสบการณ
ของสมาชิก 

4. มีการเรียนรูจากผูอ่ืน (Learning from the Others) โดยการใชการสัมภาษณ 
(Interview), การสังเกต (Observation) ฯลฯ 

5. มีการถายทอดความรูโดยการทํา Report, Demonstration, Training & 
Education, Job Rotation ฯลฯ 

จากท่ีนักวิชาการไดใหลักษณะสําคัญของสถานศึกษาผูวิจัยเห็นวาลักษณะ
สถานศึกษาท่ีเปนองคกรแหงการเรียนรูควรใชตามแนวคิดของเซ็นเก 5 ขอ เพราะเหมาะสมกับ
สภาพสถานศึกษามากท่ีสุด 

5. ระดับของการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรู 
จิรัชฌา  วิเชียรปญญา (2548 : 12-13) ไดกลาววา ระดับของการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นใน

องคกรแหงการเรียนรูประกอบดวย 3 ระดับ ไดแก  
1. ระดับการเรียนรูระดับบุคคล ประกอบดวย 

1.1 การศึกษาดวยตนเอง (Self Study) 



 

 

30

1.2 การเรียนรูท่ีจะเรียนรู (Learning to Learn) 
1.3 การเรียนรูโดยใชปญญาเปนหลัก (Problem Oriented Learning) 
1.4 การใชวิธีการเรียนรูอยางเปนระบบและมีแบบแผนหรือเปนรูปธรรมท่ี

ชัดเจน (Methodical) 
2. ระดับการเรียนรูระดับกลุม ประกอบดวย 

2.1 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
2.2 การเรียนโดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
2.3 การเรียนรูรวมกัน (Collective Learning) 

3. ระดับการเรียนรูระดับองคกร ประกอบดวย 
3.1 การเรียนรูแบบมอบอํานาจ (Empowerment Learning) 
3.2 การเรียนรูแบบเครือขาย (Network Learning) 

เซ็นเก (Senge, 2006 : 9-11) ไดใหหลักวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) เพ่ือ
พัฒนาคนใหเกิดการเรียนรูอยางมีทักษะ โดยแตละทักษะสามารถเช่ือมโยงใหเกิดการพัฒนาตนเอง
เพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นในองคกรท้ัง 3 ระดับ จําเปนตอง
เช่ือมโยงพึงพากัน ซ่ึงสามารถแสดงเปนภาพตอไปนี้  

 
แผนภาพท่ี 2.1 ระดับการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : The Fifth Discipline: The Art &Practice of the Learning Organization (2006 : 9-11) 

1. การเรียนรูระดับบุคคล 

Senge (2006) 
ระดับการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรู 

การเรียนรูระดับบุคคล + การเรียนรูระดับทีม 

2. การเรียนรูระดับทีม Shared vision (วิสัยทัศนรวม) 
Team learning (การเรียนรูรวมกันเปนทีม) 

System thinking (ความคิดเปนระบบ) 
Personal mastery (ทักษะสวนบุคคล) 
Mental models (แบบแผนทางความคิด) 

3. การเรียนรูระดับองคกร 
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แผนภาพท่ี 2.1 แสดงแผนภูมิองคกรแหงการเรียนรูซ่ึงตองเกิดขึ้นเปน 3 ระดับ โดย
อาจเกิดขึ้นทีละระดับหรือเกิดพรอม ๆ กัน ท้ัง 3 ระดับเลยก็ได ซ่ึงความรูแตละระดับประกอบดวย 

1. การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) ไดแก การท่ีบุคคลมีศักยภาพท่ี
จะแสวงหาความรู และพัฒนาทักษะ เชาวปญญา ตลอดจนทัศนคติ โดยการศึกษาคนควา ดวยตนเอง
และแลกเปล่ียนส่ิงท่ีเรียนรูกับผูอ่ืน การเรียนรูระดับบุคคลเปรียบเสมือนเปนการกระตุนใหแตละคน
ใฝรู และสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

2. การเรียนรูระดับทีมหรือกลุม (Team or Group Learning) หมายถึงการเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ และความสามารถของกลุมใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมและไดแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตนรู
หรือแนวคิดระหวางกัน ดวยเหตุนี้ การเรียนรูระดับกลุม จึงมักเกิดขึ้นจากผลการเรียนรูระดับบุคคล
นั่นเอง และการท่ีสมาชิกทุกๆ คน นําส่ิงท่ีตนเรียนรูมาสูกลุมก็มักเกิดขึ้นจากผลการเรียนรูระดับ
บุคคล โดยการเรียนรูระดับกลุมเกิดขึ้นไดจากกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีเอ้ือตอกระบวนการกลุม
หรือปฏิสัมพันธของสมาชิกในกลุม 

3. การเรียนรูระดับองคกร (Organization Learning) ไดแกการนําความรู ทักษะ
ความสามารถ และทุกส่ิงท่ีแตละบุคคลในแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพ่ือเปาหมายขององคกร ท้ังนี้
การเรียนรูระดับองคกรจะเกิดขึ้นไดเม่ือองคกรใหอํานาจของตนในองคกรเองในการใชความรูท่ีมี
อยูเพ่ือองคกร โดยตองมีบูรณาการคุณภาพเขากับคุณภาพชีวิตการทํางานและตองสรางชองวางหรือ
โอกาสสําหรับการเรียนรู ซ่ึงรวมถึงสถานท่ีส่ิงอํานวยความสะดวกและจัดสรรเวลาให เปนตน 

กลาวโดยสรุป ระดับของการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นในแตละ
ระดับนั้นควรดําเนินการโดยใชแนวคิดในการสรางวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) และตอง
คิดอยางเปนระบบ ซ่ึงในระดับบุคคลและกลุม ตองปลูกฝงคานิยม เจตคติใหทุกคนไดทราบและทํา
ความเขาใจอยางสมํ่าเสมอ โดยมีการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคคล การปลูกฝงความ
ภาคภูมิใจและความเปนเจาของในองคกร รวมท้ังสงเสริมการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ สวนใน
ระดับองคกรนั้นจะตองมีการพัฒนาองคประกอบท่ีสําคัญ คือ ตองมีวิสัยทัศนขององคกรท่ีชัดเจน
และสามารถปฏิบัติไดโดยคนสวนใหญยอมรับ มีการจัดโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสนับสนุนกระบวนการ
เรียนรูใหดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีระบบการบริหารจัดการท่ีเปนมาตรฐานเพ่ือ
มุงสูคุณภาพท่ีจะทําใหสถานศึกษากาวหนาในการบรรลุวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว 

6. แนวทางการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในการบริหารจัดการสถานศึกษาท่ีมุงสูองคกรแหงการเรียนรูตองผสมผสาน

แนวคิดกับแนวปฏิบัติเขาดวยกัน และสรรหาแนวทางหรือขั้นตอนของการสรางองคกรแหงการ
เรียนรูท่ีมีความเหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเอง 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2544 : 40-41) ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนาสถานศึกษา
ไปสูองคกรแหงเรียนรูโดยสรุปมีขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

1. การสรางบรรยากาศเปด โดยใหทุกคนไดรับทราบความจําเปนและการ
เปล่ียนแปลงท่ีมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2. พัฒนาวินัยพ้ืนฐาน 5 ประการ โดยการปรับพ้ืนฐานการคิด การปฏิบัติ ของ
ตนเองและสถานศึกษา 

3. พัฒนาระบบโครงสรางพ้ืนฐานและระบบงานตาง ๆ ใหพรอมตอการเรียนรู 
และพรอมท้ังประยุกตใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานของทีมงาน 

4. พัฒนาผูนํา ใหมีทักษะในการเปนผูนํา ท่ีมีความเปนเลิศ สามารถนํา ทีมงานได 
5. กําหนดรูปแบบการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ท้ังระดับบุคคล และระดับ

สถานศึกษาใหมีองคความรูและทักษะท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีรับผิดชอบ 
6. กําหนดมาตรฐานในการถายเทองคความรูและทักษะสูการปฏิบัติตามหนาท่ี

รับผิดชอบ โดยเปนลักษณะการทาทายและการสนับสนุน เพ่ือใหมีโอกาสประสบความสําเร็จสูงขึ้น
ภายในเวลาท่ีกําหนด 

7. พัฒนาและสงเสริมการทํางานเปนทีมอยางเปนระบบ เชน มีการกําหนดเปา
อยางชัดเจน มีระบบผองถายอํานาจการตัดสินใจและการบริหารงาน มีการเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999; อางถึงใน เปยมพงศ  นุยบานดาน, 2543 : 14)ได
เสนอแนวความคิดของการสรางองคกรแหงการเรียนรูดวยกรอบความรู 5 สาขา วิชาการ ท่ีเรียกวา 
The five disciplines ซ่ึงจะเปนแนวทางหลักในการสรางองคกรการเรียนรูใหเกิดขึ้น The Five 
Disciplines หรือแนวทางสําคัญ 5 ประการท่ีจะผลักดันและสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาไปสูองคกร
แหงการเรียนรูขึ้น ดังนี้ 

1. การเรียนรูของสมาชิกในองคกร (Personal Mastery) คือ ลักษณะการเรียนรู
ของคนในองคการซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการไดสมาชิกขององคการท่ีเปนองคการ
แหงการเรียนรูนั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอมีความปรารถนาท่ีจะ
เรียนรูเพ่ือเพ่ิม ศักยภาพ ของตน มุงสูจุดหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 

2. ความมีสติ (Mental Model) คือ แบบแผนทางจิตสํานึกของคนในองคการซ่ึง
จะตองสะทอนถึงพฤติกรรมของคนในองคการ องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเม่ือ สมาชิกใน
องคการมีแบบแผนทางจิตสํานึกหรือความมีสติท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพ ท่ีถูกตองชัดเจน และมีการ
จําแนกแยกแยะโดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆท่ีเกิดขึ้น
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รวมท้ังการทําความเขาใจในวิธีการท่ีจะสรางความ กระจางชัด เพ่ือการตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือมี
วิธีการท่ีจะตอบสนองความเปล่ียนแปลง ท่ีปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม มี Mental Ability ไมผันแปร
เรรวนหรือทอถอยเม่ือเผชิญกับวิกฤตการณตาง ๆ ซ่ึงการท่ีจะปรับ Mental model ของคนในองคการ
ใหเปนไปในทางท่ีถูกตองอาจจะใชหลักการของศาสนาพุทธ ในการฝกสติรักษาศีล และดํารงตนอยู
ในธรรมะ 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคการ (Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศน
รวมกันของคนท้ังองคการองคการแหงการเรียนรูจะตองเปน องคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับการ 
พัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการซ่ึงจะสนับสนุน ใหเกิดการรวม
พลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวงัตอความเปล่ียนแปลงและความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมาย
เดียวกันของคนท้ังองคการ 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning ) คือ การเรียนรูรวมกันของสมาชิกใน
องคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปล่ียน และพัฒนาความฉลาดรอบรู
และความสามารถของทีมใหบังเกิดผลยิ่งขึ้น เรียกวา การอาศัยความสามารถของสมาชิกแตละบุคคล 
องคการแหงการเรียนรูจะเกิดไดเม่ือมีการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคการเปนการรวมตัวของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ สูงซ่ึงเกิดจากการท่ีสมาชิกในทีมมีการเรียนรูรวมกันมีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและประสบการณกันอยางตอเนื่องและ สมํ่าเสมอ 

5. ระบบการคิดของคนในองคการ (Systems Thinking)คือ กระบวนการคิดอยาง
เปนระบบ เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นเห็นแบบแผน เห็นขั้นตอน
ของการพัฒนา คือ เห็นท้ังปา และเห็นตนไมแตละตนดวย (See Wholes instead of part, See the forest 
and the trees) 

เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546 : 17-65) กลาวถึงแนวคิดใน
การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู อยูภายใตพ้ืนฐานวินัย 5 ประการ ท่ีทุกคนจะตองศรัทธาและ
รวมกันปฏิบัติ ไดแก 

1. มุงสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) มีแนวปฏิบัติ ซ่ึงประกอบดวย 
1.1  การสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) คือความคาดหวังของแตละ

คนท่ีตองการจะใหส่ิงตาง ๆ เกิดขึ้นแกชีวิตจริงของตนสักวันหนึ่งในอนาคต แบงออกไดเปน 
วิสัยทัศนในหนาท่ีการงาน วิสัยทัศนในดานครอบครัว และวิสัยทัศนหลังเกษียณ 

1.2  มีแรงมุงม่ันใฝด ี(Creative Tension) ถือเปนแรงใฝดีท่ีจะชวยเสริมสงให
คนมีความเพียรพยายาม มุมานะ และมีพัฒนาการอยูตลอดเวลา    
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1.3 ใชขอมูลเพ่ือคิดวิเคราะหและตัดสินใจ (Commitment to the Truth) การ
ใชขอมูล ขอเท็จจริง และเหตุผลทุกครั้ง จะชวยใหทํางานทุกส่ิงไดอยางถูกตองอยูตลอดเวลา ชวย
ใหมีระบบการคิดและการตัดสินใจท่ีดี 

1.4 ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Using Subconscious ness) เปรียบไดกับ
การมีความชํานาญขั้นสูงสุด ซ่ึงจะชวยใหการทํางานอยางใดอยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ และ
มีผลงานออกมาดีเยี่ยม การจะบรรลุขีดความสามารถระดับนี้ได ตองมีการฝกทักษะในงานแตละ
ประเภทอยางจริงจัง 

2. รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองท่ีเปดกวาง (Mental Models) ในการ
เปล่ียนแปลงองคกรเพ่ือใหเกิดศักยภาพในการแขงขัน จะตองทําใหบุคลากรทุกคนมีความรูและ
ความเขาใจไปในทางเดียวกัน รูปแบบวิธีการคิดของคนและองคกรจําเปนตองเปล่ียนไป ซ่ึงจะ
สะทอนออกมาใน 3ลักษณะ คือ เจตคติ (Attitude) ทัศนคติ (Viewpoint / Standpoint / Perception) 
และ กระบวนทัศน (Paradigm)  

2.1 เจตคต ิหมายถึง ทาที หรือความรูสึกของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง อาจเปน
การแสดงออกทางกาย หรือทางอารมณ 

2.2  ทัศนคต ิหมายถึง แนวความคิดเห็น ถือเปนสวนหนึ่งของรูปแบบวิธีคิด 
2.3  กระบวนทัศน หมายถึง กรอบความคิด แนวปฏิบัติ ทาทีท่ีปฏิบัติตาม ๆ 

กันไป จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร เปนความเช่ือ เปนความยึดติด ฝงใจ กับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
3. การสรางและสานวิสัยทัศน (Shared Vision) วิสัยทัศนในท่ีนี้ หมายถึง 

วิสัยทัศนองคกร เปนความมุงหวังขององคกรท่ีทุกคนจะตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรม
ขึ้นในอนาคตเปนจุดมุงหมายรวมกันของสมาชิกทุกคนในองคกรท่ีจะมุงม่ันไปใหถึง เม่ือมีการ
พัฒนาวิสัยทัศนองคกรแลวนําไปเปนเปาหมายของการกําหนดแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 
จากนั้น จะตองมีการสานวิสัยทัศน ใหทุกคนไดรู ไดเขาใจ และรวมกันปฏิบัติใหเปนจริงขึ้นมาดวย 
แผนการปฏิบัต ิ(Operation Plan) 

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้ เนน
เฉพาะการถายทอดประสบการณภายในสถานท่ีทํางาน ทามกลางบรรยากาศของการปฏิบัติหนาท่ี
ประจําตามปกติ โดยมีวิธีการท่ีสําคัญ รวม 4 วิธี คือ 

4.1 ใชการเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปล่ียนขอคิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดย
มีแนวทางปฏิบัติเริ่มตนจากหัวขอของการเสวนาเทานั้น ไมมีการกําหนดขอสมมติฐานหรือ
ทางเลือกใด ๆ ไวลวงหนา แตใหกลุมรวมกันคิดพิจารณาเอง โดยสมาชิกทุกคนตองมีความคิดและ
จิตใจท่ีเปดกวางยอมรับขอคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน 
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4.2 ใชการอภิปราย (Discussion) ซ่ึงจะคลายกับการเสวนา แตมีการเตรียม
สมมติฐานและทางเลือกตาง ๆ ไวเปนการลวงหนาเพ่ือนํามาอภิปรายกัน 

4.3 ใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทีม (Team Management) ซ่ึงเปนเรื่อง
ของการใชความสามารถของหัวหนาทีม ในความเปนผูนํา (Leadership) และความเขาใจในจิตวิทยา
ของการบริหารทีมงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 

4.4 ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) 
โดยบริหารในรูปโครงการ มีหัวหนาและสมาชิกในโครงการ มีจุดเริ่มตนและแลวเสร็จท่ีชัดเจนมี
กิจกรรมพรอมผูรับผิดชอบ ตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารเปนระบบ 

4.5 ใชการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) โดยรวมกันเรียนรูถึง
ปญหาท่ีแทจริง วามีสาเหตุมาจากอะไร รวมกันลงมือแกไขปญหานั้นอยางจริงจัง เพ่ือใหไดผลจริง 
และเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนขององคกร รวมกันเรียนรูในประสบการณท่ีไดลงมือปฏิบัติการนั้น ๆ 
อยางจริงจังการเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้  มีลักษณะพิเศษคือเสมือนการเรียนรูกันในระหวางการ
ทํางาน(On-the-Job Training) ซ่ึงจะไดผลในเชิงปฏิบัติคอนขางสูง แตมีคาใชจายต่ํา มีความเปน
กันเองสูงแตตองเนนความเปนระบบดวย คือจะตองเรียนรูอะไรกอน อะไรหลัง จึงจะประสบ
ความสําเร็จสูงสุด 

5. ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) ถือเปนวินัยท่ีมีความสําคัญ
สูงสุดเนื่องจากระบบใด ๆ เปนระบบใหญท่ีประกอบดวยระบบยอย ๆ ผูนําองคกรตองมองใหออก
วาระบบใหญคืออะไร และมีระบบยอยเช่ือมสัมพันธกันอยูอยางไร ซ่ึงวิธีคิดเชิงระบบนี้ ทุก ๆ 
อุบัติการณ (Emergence) ยอมตองประกอบไปดวยองคประกอบ (Elements/Parts) และตัวเช่ือม 
(Link) ซ่ึงจะเช่ือมตอระหวางองคประกอบตาง ๆ ในแผนภาพ ดังนี้ 
 
แผนภาพท่ี 2.2 องคประกอบและการเช่ือมโยงระบบ 

 
 
ท่ีมา : เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา  มาฆะศิรานน.  (2546 : 72) วินัยสําหรับองคการเรียนรู. 
 

วิธีคิดเชิงระบบนี้ เปนการคิดแบบเปนวง (Circle) จากเหตุไปสูผล แลวผลก็
กลายเปนเหตุนําไปสูผลอันตอไป วนเวียนไปจนครบอุบัติการณนั้น ๆ 
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ธเนศ  ขําเกิด (2541 : 29) ไดเสนอกระบวนการในการสรางองคกรแหงการเรียนรู
ท่ีจะนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable) ไว ดังนี้ 

 
แผนภาพท่ี 2.3 กระบวนการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรู 
 

 
ท่ีมา : ธเนศ  ขําเกิด.  (2541, กันยายน).  องคกรแหงการเรียนรู.  วารสารวิชาการศึกษาศาสตร. 
 

ปาริฉัตต  ศังขะนันทน (2548 : 29 -30) เสนอขั้นตอนการพัฒนาไปสูองคกรแหง
การเรียนรู ไว 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. สํารวจสภาพปจจุบัน วิเคราะห ศึกษาวาองคกรมีอะไรด ีประเมินศักยภาพของ
องคกรบุคลากร คานิยม ปญหาขอบกพรองตาง ๆ รวมท้ังประเมินการมีสวนรวมในกระบวนการ
เรียนรูในปจจุบัน 

2. นําขอมูลท่ีไดมากําหนดเปาหมาย กลยุทธ หรือแนวทางท่ีจะใชเปนรูปแบบ 
และกิจกรรมท่ีจะทําใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกัน (Mutual Learning) 

3. ดําเนินงานตามแผน มีการแตงตั้งคณะทํางาน สงเสริมการดําเนินงาน ติดตาม
และประเมินผลตามระยะเวลา หรืออาจมีการตั้งหนวยวิจัยและพัฒนาองคความรูในองคกร ซ่ึงมี
ตัวแทนจากบุคลากรทุกฝาย รวมท้ังผูบริหาร 

4. จัดเกณฑการพิจารณาประเมินผลในขั้นทายสุด หลังจากท่ีดําเนินการไปแลว
ระยะหนึ่งเพ่ือใหทราบวาองคกรมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูมากนอยเพียงใด 
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7. การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในการศึกษาแนวคิดของการเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดมีนักวิชาการหลายตอ

หลายทาน ใหความคิดเห็นวาการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ควรจะตองประกอบไปดวย
องคประกอบดานตาง ๆ ดังนี้ คือ 

7.1 การเปนบุคคลที่รอบรู  (Personal Mastery) นักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายไวดังนี ้

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999; อางถึงใน วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 : 35) 
กลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง การเรียนรูของบุคคลเปนการเรียนรูของปจเจกบุคคลบุคคล
ควรไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาอยูเสมอ โดยการพัฒนาควรเปนไปอยางตอเนื่อง รูปแบบการ
เรียนรูจะเนนการเรียนรูในท่ีทํางานหรือการเรียนภายใตกระบวนการการทํางานอีกท้ังบุคคลควร
ทราบถึงความเปนตนเอง ทราบถึงขีดความสามารถและวิสัยทัศนแหงตนและสามารถจัดชองวาง
ระหวางวิสัยทัศนของตนเองกับส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงในองคกร 

กรมสามัญศึกษา (2545 : 5) ไดกลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู คือ บุคคลท่ีมี
คุณมีลักษณะ ใฝเรียน ใฝรู ชางสงสัย อยากรูอยากเห็น กระหายความรู สนใจติดตามความ
เคล่ือนไหว ความเปล่ียนแปลงของสังคม พยายามสืบเสาะ หม่ันศึกษาคนควาส่ิงท่ีสนใจใครรู ดวย
ความอุตสาหะวิริยะ แลวนําความรูนั้นไปใชประโยชน เพ่ือพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
สังคม  

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546 : 4) กลาววา การเปน
บุคคลท่ีรอบรู หมายถึง การเปนบุคคลท่ีรอบรูเปนพฤติกรรมของบุคคลหรือสมาชิกขององคกรท่ี
พยายามบังคับฝกฝนตนเองใหเปนคนท่ีเรียนรูตลอดเวลาตองมีความกระตือรือรนเพ่ือจะเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ดังนั้นถาจะสรางโรงเรียนของเราใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู  บุคคลในองคกรจะตองคิดสรางสรรคผลงานท่ีมีคุณคาอยางสมํ่าเสมอและตลอดเวลา ตองมี
วินัยในตนเอง 

เซ็นเก (Senge, 1990; อางถึงในเพ็ญสิริ  บุญอินทร, 2550 : 18-19) กลาววา การ
เปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง ครูทุกคนในโรงเรียนไดรับการพัฒนาใหมีนิสัยใฝเรียนรูภาระงานตาง ๆ  
ในโรงเรียนดวยตนเอง รวมท้ังเรียนรูความเปล่ียนแปลงของสังคมส่ิงแวดลอม ขวนขวายหาความรู
ใหม ๆ ใหเทาทันการเปล่ียนแปลง พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ของโรงเรยีนและเปาหมายของชีวิตของตน 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551 : 177-181) กลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง การ
เรียนรูของแตละคนเปนจุดเริ่มตนสําหรับ องคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงแตละคนตองการวินัยหรือการ
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ฝกฝนเพ่ือการเติบโต และการเรียนรูท่ีจะทําใหสามารถขยายขอบเขตของการสรางสรรคใหองคกร
ไดอยางตอเนื่อง บุคคลท่ีรอบรู เปนวินัยหรือการฝกฝนในมิติหนึ่งของการเรียนรู ซ่ึงหมายความวา 
คนท่ีจะประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองมีระดับของความสามารถพิเศษในทุกแงมุม ไมวาจะ
เปนความสําเร็จของตนเอง หรือ ในฐานะมืออาชีพ 

อนิวัช  แกวจํานงค (2552 : 144-145) กลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal 
Mastery) หมายถึง การเรียนรูของบุคคลและใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง องคการจะตอง
ดําเนินการเพ่ือใหบุคคลในองคการเปนผูมีใจจดจอท่ีจะเรียนรูตลอดเวลาและตอเนื่อง ในเรื่องนี้
สามารถดําเนินการไดโดยอาจจะแนะนําใหมีการกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) ให
ชัดเจนเพ่ือใหมองเห็นภาพแหงความเปนจริงและความเปนไปไดในอนาคตของแตละคน วิสัยทัศน
จะทําใหเกิดแรงกระตุนบุคคลใหเกิดการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรูความสามารถของตนเอง
รวมถึงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องจนสามารถพัฒนาตนเองไปสูการเปนผูมีความสามารถเปน
เลิศ (Talent) ในองคการ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2553 : 1 ) กลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง ผูท่ี
มีคุณลักษณะนิสัยใฝรู ใฝเรียน มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความกระตือรือรน สนใจเสาะแสวงหา
ความรูอยูเสมอ มุงม่ันท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการเรียนรูและสามารถนําความรูไปใชประโยชนได
อยางเหมาะสม การเรียนรูอาจทําไดหลายวิธี เชน อานหนังสือหรือวารสารท่ีมีประโยชน ดูรายการ
โทรทัศนหรือฟงวิทยุท่ีมีสาระ คนควาหาความรูโดยผานเครือขายคอมพิวเตอร ซักถามขอมูลจากผูรู 
รวมท้ังสามารถจับใจความสําคัญเพ่ือแยกแยะและเลือกสาระขอมูลท่ีไดมาอยางมีเหตุผล ทักษะ
พ้ืนฐานสําคัญตอการเปนบุคคลแหงการเรียนรู ไดแก 

1. ทักษะการฟง ทําใหรับรูขอมูลขาวสารซ่ึงมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการ
คิดและการพูด 

2. ทักษะการถาม ทําใหเกิดประบวนการคิด การเรียนรูในเรื่องนั้น ๆ 
เนื่องจากคําถามท่ีดีทําใหเกิดการเรียนรูไดตั้งแตระดับการจําไปจนถึงระดับวิเคราะหและประเมินคา 

3. ทักษะการอาน ทําใหรับรูขอมูลขาวสาร ซ่ึงนอกจากจะเปนทักษะการอาน
ขอความ จะรวมถึงการอานสถิติ ขอมูลเชิงคณิตศาสตรตางๆดวย 

4. ทักษะการคิด ทําใหบุคคลมองการไกล สามารถควบคุมการกระทําของ
ตนใหเปนไปตามเจตนารมณ การคิดอยางมีเหตุผลและมีวิจารณญาณ มีผลตอการเรียนรู การ
ตัดสินใจ และการแสดงพฤติกรรม 

5. ทักษะการเขียน เปนความสามารถในการถายทอดความรู ความคิด 
ทัศนคต ิและความรูสึกออกมาเปนลายลักษณอักษรใหผูอ่ืนเขาใจ ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญเปนอยางยิ่งตอวง
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การศึกษา (การหาความรู) เนื่องจากบันทึกเหตุการณ ขอมูลความจริง ใชเปนหลักฐานเพ่ือเปน
ประโยชนตอไป 

6. ทักษะการปฏิบัติ เปนการลงมือกระทําจริงอยางมีระบบเพ่ือคนหาความ
จริง และสามารถสรุปผลอยางมีเหตุผลไดดวยตนเองเพ่ือนําไปใชในการแกปญหา 
 สรุปไดวา  การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง บุคลากรท่ีใฝรูใฝเรียน มีการหา
ความรูใหม ๆ เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอจนเกิดเปนทักษะ เปนผูท่ีมี
ความรู ความสามารถแลกเปล่ียนความรูกับผู อ่ืนมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรูอยาง
ตอเนื่องท้ังภายในและนอกโรงเรียน 

7.2 การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) นักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายไว
ดังนี้ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999;  อางถึงใน วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 : 35) 
กลาววา การมีรูปแบบความคิด หมายถึง รูปแบบวิธีการคิดมีอิทธิพลตอความเปนไปของโลกและ
แนวทางการปฏิบัติของแตละบุคคล อีกท้ังเปนส่ิงกําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดังนั้นในองคกร
แหงการเรียนรู  ผูบริหารควรเตรียมรูปแบบการสรางบรรยากาศของการแลกเปล่ียนแนวความคิด
ระหวางกัน อันจะทําใหคนในองคกรมีรูปแบบความคิดไปในทางเดียวกันและนําไปสูผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1990; อางถึงใน สุชาต ิ กิจธนะเสรี, 2549 : online ) 
กลาววา การมีรูปแบบความคดิ หมายถึง มีรูปแบบวิธีการคดิและมุมมองท่ีเปดกวาง ผลลัพธท่ีจะเกิด
จากรูปแบบแนวคิดนี้จะออกมาในรูปของผลลัพธ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ทาที หรือ
ความรูสึกของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เหตุการณ หรือเรื่องราวใด ๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็นและ
กระบวนทัศน กรอบความคิด แนวปฏิบัติท่ีเราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระท่ังกลายเปนวฒันธรรม
ขององคการ  

เซ็นเก (Peter M.Senge, 1990; อางถึงใน เปยมพงศ  นุยบานดาน, 2549 : 
online) กลาววา การมีรูปแบบความคิด หมายถึง แบบแผนทางจิตสํานึกของคนในองคการซ่ึงจะตอง
สะทอนถึงพฤติกรรมของคนในองคการ องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเม่ือ สมาชิกในองคการ
มีแบบแผนทางจิตสํานึกหรอืความมีสติท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพ ท่ีถูกตองชัดเจน และมีการจําแนก
แยกแยะโดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆท่ีเกิดขึ้น
รวมท้ังการทําความเขาใจในวิธีการท่ีจะสรางความ กระจางชัด เพ่ือการตัดสินใจไดอยางถูกตองหรอื
มีวิธีการท่ีจะตอบสนองความเปล่ียนแปลง ท่ีปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม มี Mental Ability ไมผัน
แปรเรรวนหรือทอถอยเม่ือเผชิญกับวิกฤตการณตาง ๆ ซ่ึงการท่ีจะปรับ Mental model ของคนใน
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องคการใหเปนไปในทางท่ีถูกตองอาจจะใชหลักการของศาสนาพุทธ ในการฝกสติรักษาศีล และ
ดํารงตนอยูในธรรมะ 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551 : 177-181) กลาววา การมีรูปแบบความคิด หมายถึง
ความสามารถในการคิดวิถีทางท่ีทําใหเกิดการเรียนรูและเติบโต แตก็มีบอยครั้งท่ีทุกคนคิดและ
ปฏิบัติบนสมมติฐานท่ีจํากัดหรือไมเอ้ือตอการเปล่ียนแปลง ในองคการแหงการเรียนรูนั้น ส่ิงท่ี
ไดรับรูมากอนจะถูกทาทายและปรับใหสนับสนุนการเปล่ียนแปลง มีหลายคนท่ีลมเหลวในการ
เรียนรูและเติบโต คนจําเปนตองเรียนรู วิธีการเรียนรู ในองคการแหงการเรียนรู การมีรูปแบบ
ความคิด จะถูกเปล่ียนอยางใหญหลวงโดยใหเผชิญกับการคิดดวยความเปนจริง การเปดใจ ไวใจ ใช
ขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ และสอดแทรกอยางมีเหตุผล และขบวนการแกปญหาท่ีมีชีวิตชีวา 

อนิวัช  แกวจํานงค (2552 : 144-145) กลาววา การมีรูปแบบความคิด หมายถึง
การเปนผูท่ีรูจักพัฒนากรอบความคิดในใจ (Mental Model) เปนการสรางภาพความเช่ือหรือ
สมมติฐานท่ีเปนภาพภายในใจของบุคคล องคการจึงตองสรางความคิดและความเช่ือท่ีถูกตองให
เปนภาพสวยงามในจิตใจของพนักงานในองคการ 

 สรุปไดวา การมีรูปแบบความคิด หมายถึง การมีแบบแผนทางความคดิท่ีได
จากการเรียนรูของแตละบุคคล เปดใจกวางในการยอมรับเหตุผลและมีขบวนการแกปญหาในชีวติ 

7.3 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision) นักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมาย
ไวดังนี้ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999; อางถึงใน วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 : 35) การ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง การผลักดันใหบุคคลในองคกรทุกคนมีขอสัญญาผูกมัดโดยอาศัย
จุดประสงครวมกันบนพ้ืนฐานของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตรซ่ึงส่ิงดังกลาวเกิดขึ้นไดเนื่องจาก
การแลกเปล่ียนแนวความคิดซ่ึงกันและกันในท่ีสุดจะนําไปสูความสอดคลองระหวางวิสัยทัศนของ
องคการและวิสัยทัศนของบุคคล 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551 : 177-181) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง 
มิติท่ี 3 ขององคการแหงการเรียนรูก็คือ ทําใหทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศนรวมในสภาพท่ีเปน
จริง การมีวิสัยทัศนรวมกัน จะตองมาจาก การท่ีแตละคนฟงซ่ึงกันและกันโดยท่ีแตละคนจะเปล่ียน
วิสัยทัศนสวนบุคคล และใหเหตุผลซ่ึงกันและกันเกี่ยวกับส่ิงท่ีอยากจะทําและเปนส่ิงท่ีเปนไปได 
วิสัยทัศนจะไมสามารถกําหนดขึ้นมาได ถาวิสัยทัศนนั้นไมเปนท่ียอมรับ ดังนั้นทุกคนจะตองไดรับ
การพัฒนาใหสามารถผานขามเขาไปสูการเล็งเห็นถึงภารกิจ วิสัยทัศน คุณคาและจุดมุงหมายของ
หนวยงาน 
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อนิวัช  แกวจํานงค (2552 : 144-145) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
หมายถึง การจุดหมายรวมกันหรือแนวทางท่ีจะนําไปสูการบรรลุจุดหมายรวมกัน โดยท่ัวไปจะถูก
กําหนดในรูปวิสัยทัศน ดังนั้นการไดมาซ่ึงวิสัยทัศนรวมควรจะมาจากการเสนอรวมกันของคนใน
องคกร  

ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548 : 53-54) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง 
จะเปนจุดหมายปลายทางท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและแนนอนตายตัวของบุคคล ในการท่ีนําตนให
ประสบผลสําเร็จท่ีตั้งไว 

 สรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนรวมกนั หมายถึง  องคกรท่ีมีการใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายไปในทิศทางเดียวกนั 

7.4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) นักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายไวดังนี้ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1999; อางถึงใน วีรวัฒน  ปนนิตามัย,2544 : 35) 
กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง  ในองคกรแหงการเรียนรูไมควรใหบุคคลใดบุคลหนึ่ง
เกงอยูผูเดียวในองคกร ควรกอใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไม
เปนทางการ  ซ่ึงกอใหเกิดความรู  ความคิดรวมกัน  ภายในองคกร การดําเนินการอาจตั้งเปนทีมการ
เรียนรูเพ่ือพิจารณาความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคกร รวมท้ังสภาพความเปนไป
ไดภายในองคกร เพ่ือนํามาแลกเปล่ียนแนวความคิดและนําไปสูขอกําหนดในการปรับปรุงองคกร
ใหมีประสิทธิภาพ 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551 : 177-181) กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง
การแสดงตนเปนเพ่ือนรวมงานและทํางานดวยกันแบบเปดเผยเพ่ือบรรลุถึงระดับความรูและ
ความสามารถใหมในองคการ เสนชีวิตของการเรียนรูก็คือ “สารสนเทศ” ซ่ึงจะชวยเช่ือมการจัดการ
จากบนลงลาง และจากขางลางสูขางบนโดยพัฒนาความคิดและทิศทางใหม ดังนั้น ผูบริหาร
ระดับกลางจึงจะตองสรางเครือขายและทีมงานแลกเปล่ียนสารสนเทศและการดําเนินงาน 

อนิวัช  แกวจํานงค (2552 : 144-145) กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
หมายถึง  เปนการทํางานรวมกันเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จขององคการ องคการสมัยใหมโดยท่ัวไปจะ
กระตุนใหเกิดการเรียนรูของทีมโดยตองดําเนินการอยางตอเนื่องและอาจไมมีวันส้ินสุด ท้ังนี้การ
เรียนรูเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตองอยูบนพ้ืนฐานของการเปนผูมีใจจดจอในการเรียนรูและมีวิสัยทัศน
รวม 

วิจารณ  พานิช (2547; อางถึงในชัยวัฒน  ตุมทอง, 2548 : 55-56)กลาววา การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง กระบวนการผนึกกําลังของทีมงานใหมุงหนาไปในทิศทางเดียวกัน 
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(Alignment) และกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของทีมงานในการรังสรรคผลงานตามท่ี
สมาชิกทีมงานตองการอยางแทจริง  การเรียนรูของทีมงานประกอบดวย 

1 การเรียนรูวิธีท่ีจะทําใหคนแตละคนสามารถใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 
2 การดําเนินงานประสานกันเปนอยางดีและมีความไววางใจกันในการ

ทํางาน 
3 สนับสนุนทีมอ่ืนท่ีมีความสัมพันธกันดวย 
สรุปไดวา  การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง  การเรียนรูรวมกันของบุคลากร

ในองคกรท่ีมุงพัฒนาขีดความสามารถของตนเองเพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ 

7.5 การคิดอยางเปนระบบ (System  Thinking) นักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายไวดังนี้ 

เซ็นเก (Peter M. Senge, 1990;  อางถึงใน วีรวัฒน  ปนนิตามัย,2544 : 35) 
ความคิดเปนระบบ หมายถึง การคิดพิจารณาองคกรในรูปแบบองครวมขององคกรไมควรพิจารณา
แตเพียงปจเจกบุคคลเทานั้นมีกรอบแนวความคิด คือ  

1. คิดเปนกลยุทธ เนนรูปแบบท่ีสามารถนํามาปฏิบัติจริงได 
2. คิดทันการณ การคิดควรทันตอการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกท่ี

มีอิทธิพลตอองคกรและสามารถแกไขปญหาไดทันการณ 
3. เล็งเห็นโอกาส การคิดไมเพียงแตคิดในปญหาเฉพาะหนาเทานั้น แตควร

พิจารณาถึงสภาพการณในอนาคต เพ่ือสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติเชิงรุกได 
ดนัย  เทียนพุฒ (2551 : 177-181) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง 

ขอมูลยอนกลับการเรียนรูจากประสบการณ  มีระบบของการปฏิบัติ การยอมรับอยางตอเนื่อง และมี
การตรวจสอบซํ้าในสาระของความเปนจริง รวมท้ังการบูรณาการแนวคิด (ความคิดเชิงสรางสรรค
และความคิดเชิงสังเคราะห) การทดสอบสาระของความเปนจริงและขอมูลยอนกลับ 

อนิวัช  แกวจํานงค (2552 : 144-145) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง 
การเช่ือมโยงส่ิงตางๆเขาดวยกันได โดยเขาใจวาเหตุท่ีเกิดขึ้นเปนผลมาจากส่ิงใด การมองภาพ
กวางๆ อยางมีเหตุผลและมีการคิดแบบองครวม (Holistic) นั่นคือการบูรณาการ  

วิจารณ  พาณิช ( 2547 : 21) การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง การคิดเชิงระบบ
เปนกระบวนการคิดท่ีผานการกล่ันกรอง การขบคิด ขอมูลท่ีเราไดรับเขามาสูกระบวนการแปร
สภาพจนเกิดความเขาใจและความรูสึกท่ีเกิดขึ้นซ่ึงเรียกวาผลผลิตของกระบวนการคิดและผลท่ีได
จากกระบวนการคิดก็จะเปนขอมูลยอนกลับไปเปนขอมูลปอนเขาสูกระบวนการคิดในรอบท่ีสอง
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ตอไปอีกครั้งตอเนื่องกันไปจนกวาจะบรรลุเปาหมายหรือความตองการในคําตอบบางอยาง  
ลักษณะการคิดเชิงระบบมีลักษณะเปนวง (Loop) มากกวาท่ีจะเปนเสนตรง ทุกสวนตางมีการ
เช่ือมตอท้ังโดยทางตรงและทางออม  

สรุปไดวา การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง การคิดอยางมีกระบวนการท่ีจะเช่ือมโยงส่ิง
ตาง ๆ เขากันอยางเปนระบบแลวสามารถนําไปวางแผนและดําเนินทําสวนยอย ๆ นั้นเพ่ือใช
แกปญหาท่ีเกิดขึ้นและมีการใชขอมูลยอนกลับท่ีสามารถตรวจสอบได 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ      
 

งานวิจัยในประเทศ 
สมคิด  สรอยน้ํา (2547 : 102-105) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการ

เรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ระดับปจจัยทางการบริหาร และระดับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก เม่ือศึกษาเปรียบเทียบคาเฉล่ีย พบวา คาเฉล่ียระดับปจจัยโครงสรางของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และคาเฉล่ียระดับปจจัยการปฏิบัติดานการจัดการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง มีความแตกตางจากคาเฉล่ียโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวนคาเฉล่ียระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก มีความ
แตกตางจากคาเฉล่ียโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2) ปจจัยทางการ
บริหารท้ัง 11 ปจจัย รวมกันอธิบายความแปรปรวนในความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 
76.80 ปจจัยทางการบริหารท่ีสามารถพยากรณองคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ 
การปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน การจูงใจ บรรยากาศ
และวัฒนธรรมของโรงเรียน การพัฒนาครูและทีมงาน วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 3) ตัว
แบบองคการแหงการเรียนรูท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้น สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 4) ปจจัยทางการ
บริหารท่ีมีอิทธิพลทางตรง และทางออม และอิทธิพลรวมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  

กนกอร  ยศไพบูลยและคณะ (2548 : 87-89) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาองคการ
บริหารสวนตําบลใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยศึกษาจากองคองคการบริหารสวนตําบลใน
จังหวัดขอนแกน พบวา มีปจจัยท้ังส้ิน 12 ประการ ท่ีมีผลตอการเปนองคแหงการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนตําบล คือ 1) การมีโครงสรางองคกรท่ีเหมาะสม 2) การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม 
3) การมีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร 4) การมีเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาในองคกร 5) การพัฒนา
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ศักยภาพของบุคลากร 6) การพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) ความ
ยุติธรรมและความเท่ียงธรรมในองคกร 9) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในองคกร 10) การบริหาร
ท่ีมุงเนนคุณภาพ 11) การจูงใจ 12) การตรวจสอบและการประเมินผล 

บุญธรรม  โบราณมูล (2548 : 73-74) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูในโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกน จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 
1) ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ปจจัยตาง ๆ ท่ีมี
ผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธภายในกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ       
p < .01 3) ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก เปาหมายและขอมูลยอนกลับ 
โครงสรางการบริหารท่ีเหมาะสม การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม ทีมงานและการบริหาร
ทีมงาน การปฏิบัติดานการบริหารจัดการ เทคโนโลยีและระบบงาน ภาวะผูนําทางวิชาการ การจูงใจ  
บรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูของโรงเรียน ตางก็มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .01 4) ปจจัยท่ีเปนตัวทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ การปฏิบัติดานการบริหาร
จัดการ ภาวะผูนําทางวิชาการและ ทีมงานและการบริหารทีมงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ 0.969 มีอํานาจการพยากรณรอยละ 93.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเขียนเปน
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี้  องคกรแหงการเรียนรู=0.432+0.934 (การปฏิบัติดานการ
บริหารจัดการ) –0.097 (ภาวะผูนําทางวิชาการ) +0.069 (ทีมงานและการบริหารทีมงาน) 

ปาริชาติ  คุณปล้ืม (2548 : 106-111) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนารูปแบบ
ขององคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับมหาวิทยาลัยในประเทศไทย และทดสอบความเปนไปได
ของรูปแบบองคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย พบวา 
ประเด็นสําคัญท่ีกอใหเกิดหลักการท้ัง 5 ตามแนวคิดของเซ็นเก ประกอบดวย หลักการท่ี 1 ความ
รอบรูแหงตน ไดแก การสรางแรงบันดาลใหเกิดความอยากท่ีจะเรียนรู  และความสามารถ
ปรับเปล่ียนความกดดันในการทํางานใหเปนแรงกระตุนท่ีนํามาสรางสรรคผลงานได หลักการท่ี 2 
การสรางแบบจําลองความคิด ไดแก การมีทักษะในการฟงและมีการเปดใจท่ีจะยอมรับความคิดเห็น
ของผูอ่ืนและการใชแหลงความรูหลาย ๆแหลง เพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินใจ หลักการท่ี 3 การ
สรางวิสัยทัศนรวม ไดแก พนักงานตองมีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน และการ
ยอมรับวา ความสําเร็จขององคการเปนภาระงานของพนักงานทุกคน หลักการท่ี 4 การเรียนรูเปนทีม 
ไดแก การพัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีม และการสรางแรงยึดเหนี่ยวระหวางสมาชิก
ในทีม หลักการท่ี 5 ความคิดเชิงระบบ ไดแก มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางผูท่ีทํางานใน
หนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน และการมีความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
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สวนแนวคิดของผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชน พบวาประเด็นสําคัญท่ีกอใหเกิดหลักการท้ัง 5 
ประกอบดวย หลักการท่ี 1 ไดแก การมีสติและฝกจิตใจใหมีความมุงม่ันในการใฝเรียนใฝรู และการ
ใชขอมูล ขอเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการคิดวิเคราะหและตัดสินใจ หลักการท่ี 2 ไดแก การ
ปรับระบบการศึกษาท่ีสามารถสอนใหคิดและวิเคราะหไดดวยตนเองและการใชแหลงความรูหลาย 
ๆ แหลงเพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินใจ หลักการท่ี 3 ไดแก การยอมรับความสามารถของผูอ่ืน และ
การติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ หลักการท่ี 4 ไดแก การมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในทีม และการมีกระบวนการฝกอบรมสมาชิกในทีม และหลักการท่ี 5 ไดแก การมี
ความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของงาน และระบบ โครงสรางนโยบายและกระบวนการ
ทํางานขององคการตองมีการออกแบบใหสามารถดัดแปลงแกไข มีความยืดหยุนและตอบสนองตอ
ส่ิงท่ีมากระทบท้ังภายในและภายนอกองคการ 

ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548 : 132-134) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอ
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาท่ีแบบภาวะผูนํา พบวา มีภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพอยูใน
ระดับมาก  มีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูในระดับปานกลางและมีภาวะผูนําแบบตามสบายอยูใน
ระดับนอย องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาท่ี
หลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ ขององคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา พบวาอยูในระดับมาก
ทุกดาน โดยมีคาเฉล่ียของหลักการฝกปฏิบัติดานวิสัยทัศนรวมมากท่ีสุดและมีคาเฉล่ียของหลักการ
ฝกปฏิบัติดานแบบแผนทางความคิดนอยท่ีสุด ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพสงผลทางบวกตอองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยภาพรวมและสงผลตอหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ ของ
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ประสิทธิชัย  พิบูลรัตน (2549 : 90-96)ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศใหเปนองคแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจุบันสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศยังมีลักษณะเปนองคกรแบบรับส่ัง (Telling Organization) ท้ังท่ีมีกําลังพลท่ีมีการศึกษาสูง
บรรจุอยูเปนจํานวนมาก 2) มีการกําหนดวิสัยทัศน (Shared Vision) ขององคกรแตกําลังพลสวน
ใหญไมเขาใจและไมเคยรับทราบเนื่องจากกําหนดขึ้นโดยระดับผูบริหาร 3) กําลังพลสวนใหญไม
สามารถอธิบายความเช่ือมโยงของผลผลิตในหนวยงานของตนกับหนวยงานอ่ืนในสถาบันฯ ได
(System Thinking ) 4) วัฒนธรรมทางทหารทําใหกําลังพลมีรูปแบบทางความคิด (Mental Model) ท่ี
รูสึกวาไมจําเปนตองมีสวนรวมในการตัดสินใจใด ๆ ไมตองการแสดงความคิดเห็นอยางไรก็ตาม 
หากผูบริหารมีบุคลิกเปดเผย ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง กําลังพลก็จะเปล่ียนพฤติกรรมไปดวย 
5) การวางผังและจัดสํานักงานในพ้ืนท่ีบางสวน ทําใหกําลังพลเคยชินและพอใจอยูกับงานประจําท่ี
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ใชเพียงประสบการณและทักษะสวนบุคคล ไมสนใจการสรางแนวคิดใหม ในขณะท่ีบางสวนมีการ
จัดสํานักงานท่ีมีบรรยากาศเอ้ือตอการเรียนรูเปนกลม (Team Learning) 6) บุคลากรในระดับบริหาร
มีการเรียนรูมากกวา เชน การประชุม การสัมมนา การทํางานในรูปคณะกรรมการ ฯลฯ เปนปจจัย
เสริมความสามารถสวนบุคคล (Personal Mastery) 7) สถาบันฯ เปดโอกาสใหกําลังพลพัฒนาตนเอง
ดวยการจัดหองสมุดท่ีทันสมัย เปดหลักสูตรภายในหนวย แตขาดแรงจูงใจเนื่องจากไมมีผลโดยตรง
ตอความกาวหนาทางราชการและ 8) การส่ือสารและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกรทํา
หนาท่ีสงเสริมการเรียนรูไดเปนอยางดีแตเนนการส่ือสารจากบนลงลาง ทําใหองคกรขาดโอกาสใน
การรับทราบความรูสึกนึกคิดของบุคลากรระดับลาง กําลังพลขาดการมีสวนรวม 

กรรวิภา  โสรัจจะวงค (2549 : 86-92) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษาขาราชการกรมสรรพากร สังกัดสํานักงานสรรพากรเขตพ้ืนท่ี
ฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบวา ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูของขาราชการ
กรมสรรพากร สังกัดสํานักงานสรรพากรเขตพ้ืนท่ีฉะเชิงเทรา โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวาอยูในระดับสูง 9 ดานและระดับปานกลาง 1 ดาน เรียงลําดับสูงสุดไปต่ําสุดดังนี้ 
ดานกลยุทธ ดานความรอบรูแหงตน ดานการมองภายในองคกร ดานการมองภายนอกองคกร ดาน
การมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานแบบแผนความคิดอาน ดานโอกาสในการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม ดานโครงสรางและดานการคิดอยางเปนระบบ เปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการ
พบวา ขาราชการชายความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูสูงกวา
เพศหญิงขาราชการอายุ 41-50 ป มีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกร
แหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ขาราชการตําแหนงงานระดับ 7-9 มีความคิดเห็นวา ศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ขาราชการอายุงานในการปฏิบัติราชการ 21 ปขึ้นไป มี
ความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ขาราชการท่ีสังกัด
หนวยงานทีมบริหาร การสํารวจความคิดเห็นวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูสูงท่ีสุด 

ธีรยุทธ  จิ่มอาษา (2551 : 3) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกนเขต 4 ระดับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูอยูในระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน และปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือดานภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงอยูใน
ระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิอยูในระดับมากท้ังในภาพรวมและ
รายดาย และดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน 
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ธัณยสิตา  สุรศิษฐชานล (2552 : 57) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมทุกดานมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1อยูในระดับ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ี
สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประจวบคีรีขันธเขต 1 คือการกระตุนการใชปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยมี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.774 ประสิทธิภาพในการทํานาย รอยละ 59.70 โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมนึก  ศรีปริวาทิน (2552 : 149-151) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของฝายครัวการบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ตัวแปร
พยากรณปจจัยภาวะผูนํา ปจจัยการบริหาร ปจจัยการเรียนรู พบวามีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลางทุกปจจัย โดยท่ีปจจัยการเรียนรู มีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุดรองลงมาตามลําดับคือ ปจจัยองคกร 
ปจจัยการจัดการความรู ปจจัยภาวะผูนํา ปจจัยเทคโนโลยี และปจจัยการบริหาร มีคาคะแนนเฉล่ีย
ต่ําสุด สวนตัวแปรเกณฑ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายครัวการบิน บริษัทการบินไทยจาํกดั 
(มหาชน) พบวามีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง เชนกัน แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุมีความสอดคลองอยางสมบูรณกับขอมูลเชิงประจักษ และเม่ือพิจารณา
อิทธิพลของตัวแปรพยากรณท่ีมีตอตัวแปรเกณฑ คือการเปนองคกรแหงการเรียนรูท้ังอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรับอิทธิพล
ทางตรงจาก 3 ปจจัย คือ ปจจัยองคกร ปจจัยการจัดการความรูและปจจัยการเรียนรู โดยปจจัยท่ี
สงผลทางตรงสูงสุด คือ ปจจยัการเรียนรู รองลงมาตามลําดับคือปจจัยองคกร และปจจัยการจัดการ
ความรู และปจจัยท่ีสงผลทางออมตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูเรียงลําดับสูงสุดไปต่ําสุด ไดแก 
ปจจัยการบริหาร ปจจัยการจัดการความรู ปจจัยองคกร ปจจัยภาวะผูนําและปจจัยเทคโนโลยี  สวน
อิทธิพลรวม ปรากฏวาตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลรวมตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด 
ไดแก ปจจัยการเรียนรู รองลงมาตามลําดับคือ ปจจัยการบริหาร ปจจัยองคกร ปจจัยการจัดการ
ความรู ปจจัยภาวะผูนําและปจจัยเทคโนโลยีและพบวาตัวแปรพยากรณในแบบจําลองความสัมพันธ
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เชิงสาเหตุรวมกันอธิบายหรือทํานายตัวแปรเกณฑหรือการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดประมาณ
รอยละ 99.86 
 วรรณะ  บุษบา (2553 : 68) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีอยูในโรงเรียนมีคามากท่ีสุด ไดแก ปจจัยดานโครงสรางองคกรแลก
การส่ือสาร รองลงมาดานบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
ปจจัยดานการจูงใจ ปจจัยดานผูบริหาร/ผูนําและปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร โดยภาพรวมปจจัยท่ี
สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับสภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .933 นั่นคือ ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูและ
สภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยภาพรวมตางอธิบายซ่ึงกันและกันได คิดเปนรอยละ 87.04   
 

งานวิจัยตางประเทศ 
แอนดริว เมอรเรย สกอต (Andrew Murray Scott, 1996 : Abstracts; อางถึงใน ชัยวัฒน 

ตุมทอง, 2548 : 85) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการเรียนรูรวมกันของทีมบริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา 3 ทีม 
ภายใตกรอบแนวคิดหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ ขององคกรแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ
เซ็นเก (Senge) ผลการวิจัยพบวาการจาดซ่ึงขอมูลท่ีเหมาะสมไดยับยั้งการคิดเชิงระบบ การขัดขวาง
บทสนทนาใหส้ันลง การขาดหายของการอภิปรายถูกทําใหการพัฒนาของการมีวิสัยทัศนรวม
เสียหาย ขั้นตอนของการตัดสินอาชีพท่ีความเช่ียวชาญของบุคคลและภาวะผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ
สงผลกระทบตอมิติท้ังหมด 

ไคเซอร (Kaiser, 2000; อางถึงใน มาลี  สืบกระแส, 2551 : 67) ไดศึกษาวิจัยและ
นําเสนอปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู จํานวน 8 ปจจัย ดังนี้ ปจจัยดานภาวะ
ผูนํา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 3 ลักษณะ คือ การแลกเปล่ียนความรู การมีอิสระในการเรียนรู 
ความเปนเอกภาพในองคกร ปจจัยดานพันธกิจและยุทธศาสตร 3 ประการ คือ การคิดอยางเปน
ระบบ การตรวจสอบจากภายนอก การสรางองคความรู ปจจัยดานการดําเนินงานบริหารจัดการใน 4 
เรื่อง คือ การสนับสนุนเพ่ือการเรียนรู การจูงใจเพ่ือการเรียนรู การพัฒนาศักยภาพ การสนับสนุน
วัสดุอุปกรณ ปจจัยดานโครงสรางองคกรใน 2 ลักษณะ คือ การจัดโครงสรางแบบผสมผสาน  การ
จัดโครงสรางท่ีเอ้ืออํานวยความสะดวก ปจจัยดานระบบองคกร ปจจัยดานบรรยากาศการทํางาน 2 
ลักษณะ คือ บรรยากาศการเรียนรู การมีปฏิสัมพันธ ปจจัยการจูงใจ  
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สตีเฟน วารด คิงส (Stephen Ward King, 2002; อางถึงใน ชัยวัฒน  ตุมทอง, 2548 : 86) 
ไดศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลสําหรับความสําเร็จท่ีมีคุณภาพและการเรียนรูขององคกร
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพมีความสัมพันธกันทางบวกกับหลักการฝก
ปฏิบัติขององคกรแหงการเรียนรูดานการทํางานเปนทีม การมีวิสัยทัศนรวม รูปแบบการจัดการแบบ
แผนทางความคิด สวนภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธกันทางลบกับการเนนท่ีลูกคาเปน
สําคัญและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความเกี่ยวของเชิงบวกกับวิธีการควบคุมกระบวนการ 
การใชวิธีการควบคุมกระบวนการไดสะทอนกลับมาเพ่ิมกระบวนการยอนกลับตอสมาชิกของทีม 
ซ่ึงไดสงเสริมหรือใหกําลังใจตอการเรียนรูขององคกรแหงการเรียนรูท้ัง 2 ดาน ไดแก ดานการ
เรียนรูของทีม (Team Learning) และดานความรูสึกสวนบุคคลของความเช่ียวชาญของบุคคล 
(Individual’ Sense of Personal Mastery) หลักการฝกปฏิบัติของการเรียนรูของทีมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับระดับซ่ึงผูนํากลุมทํางาน 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู จะ
เห็นไดวา องคกรแหงการเรียนรูเปนปจจัยสําคัญท่ีจะพัฒนาองคกรไปสูความสําเร็จ เนื่องจากสังคม
มีการเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา องคกรจําเปนตองปรับเปล่ียนใหทันตอการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง
นั้น จึงจําเปนตองใหบุคลากรในองคกรมีการเรียนรูตลอดเวลาดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร ซ่ึง
เปนกลจักรสําคัญตองไดรับการพัฒนาเพ่ือผลักดันสมาชิกในสถานศึกษาและทําใหองคกรมีความ
เจริญกาวหนาสืบไป การเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงมีสวนสําคัญในการบริหารจัดการสถานศึกษา
ใหเปนองคกรท่ีเอ้ืออํานวยความสะดวกในการเรียนรูและพัฒนาขีดความสามารถแกบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และเนนการสรางบรรยากาศในการเรียนรูรวมกันท้ังองคกร อีกท้ังยังสามารถนํามา
ประยุกตใชไดกับสถานศึกษาทุกระดับ ถาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรูก็จะทําใหบุคลากร
ในสถานศึกษานั้นเปนผูท่ีมีประสิทธิภาพดังนั้นถาบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ก็จะทําใหสถานศึกษา
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมได  

ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพราะเปนท่ี
ยอมรับแลววา การเปนองคกรแหงการเรียนรูมีผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษา สงผล
ใหบุคลากรในสถานศึกษาไดพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ จึงศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของสถานศึกษาในครั้งนี้ จํานวน 5 ดาน คือ 1) ดานโครงสรางองคกร  2) ดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ  3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู 4) ดานการจูงใจ และ5) ดานผูบริหาร 
และการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู 2) การมี
รูปแบบความคิด  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรูรวมกัน และ5) การคิดอยางเปนระบบ 



 
 

บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research) โดยมุงศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรเีขต 2 ซ่ึงผูวิจัยดําเนินการโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1. ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ปการศึกษา 2555 จํานวน 126 โรงเรียน 
ดังนี้   

1.1 ผูบริหารสถานศึกษา  จํานวน   133 คน 
1.2 ครูผูสอน จํานวน 1,017 คน 

รวมประชากรท้ังส้ิน จํานวน 1,150 คน 
2. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน  
สุมโดยใชการคํานวณตามสูตรในการหาจํานวนกลุมตัวอยางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 
Morgan, 1970 อางถึงใน สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์ , 2550 : 189) ไดจํานวนกลุมตัวอยางผูบริหาร
สถานศึกษา 30 คน และครูผูสอน 255 คน รวมกลุมตัวอยาง 285 คน โดยใชเทคนิคการสุมตัวอยาง
แบบแบงช้ันภูมิ (Proportional Sampling Sampling) และการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
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รวบรวมรายช่ือโรงเรียนและจํานวนประชากรในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 โดยแบงโรงเรียนเปนรายอําเภอ  ดังนี ้

โรงเรียนเขตอําเภอชะอํา จํานวน  26  โรงเรียน 
โรงเรียนเขตอําเภอบานลาด จํานวน  31  โรงเรียน 
โรงเรียนเขตอําเภอแกงกระจาน จํานวน  24  โรงเรียน 
โรงเรียนเขตอําเภอทายาง จํานวน  45  โรงเรียน 

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and 
Morgan, 1970 : 607) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 285 คน  

คํานวณสัดสวนในการสุมตัวอยางในแตละอําเภอโดยวิธีเทียบบัญญัติไตรยางคได
กลุมตัวอยางดังนี ้
 
ตารางท่ี  3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามอําเภอ   
 
         จํานวนประชากร                      จํานวนกลุมตัวอยาง 
 อําเภอ     
               ผูบริหาร           ครู         ผูบริหาร          ครู 
 
1. ชะอํา               26      197                 5        45 
2. บานลาด           32      218                 7        62 
3. แกงกระจาน         25      180                 5        40 
4. ทายาง       50      422               13       108 
 
        133       1,017                           30        255 
 รวมท้ังส้ิน             1,150             285 
 

สุมตัวอยางจากโรงเรียนในแตละอําเภอ โดยการสุมตัวอยางแบบงาย 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครือ่งมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Check List) ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ประสบการณ
ในการทํางาน และ สถานภาพในสถานศึกษา  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูจํานวน 5 ดาน 
ไดแก  ดานโครงสรางองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการ
เรียนรู  ดานการจูงใจ ดานผูบริหารโดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑการให
คะแนน ดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาจํานวน  

5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีรูปแบบความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
รวมกันและการคิดอยางเปนระบบ โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5  
ระดับ ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการ

เรียนรู และการเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยใหครอบคลุมตัวแปรท่ีศึกษา 
2. กําหนดนิยามศัพทเฉพาะ เพ่ือสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ 
3. สรางแบบสอบถาม โดยคํานึงถึงหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอ

องคกรแหงการเรียนรู และการเปนองคกรแหงการเรียนรู มีรายละเอียดของแบบสอบถามแตละตอน
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ คือ เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน
และสถานภาพในสถานศึกษา  

ตอนที่ 2 ประกอบดวยขอคําถาม 27 ขอ ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูตาม
กรอบการสังเคราะหแนวคิดของ (Hoy  Miskel; อางถึงใน วรรณะ  บุษบา, 2553 : 43) และ วรรณะ 
บุษบา (2553 : 46) ดังนี้  

1) ดานโครงสรางองคกร  จํานวน 5 ขอ 
2) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จํานวน 5 ขอ 
3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู  จํานวน 5 ขอ 
4) ดานการจูงใจ  จํานวน 5 ขอ 
5) ดานผูบริหาร  จํานวน 7 ขอ 
ตอนที่ 3 ประกอบดวยขอคําถาม 27 ขอ การจัดองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร

ตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ เซ็นเก (Senge , 2002 : 7-8) ดังนี้ 
1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  จํานวน 5 ขอ 
2) การมีรูปแบบความคิด  จํานวน 5 ขอ 
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  จํานวน 5 ขอ 
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  จํานวน 6 ขอ 
5) การคิดอยางเปนระบบ  จํานวน 6 ขอ 

4. นําแบบสอบถามเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ
และความถูกตอง ท้ังทางดานโครงสราง เนื้อหา และภาษาท่ีใช เพ่ือใหขอเสนอแนะสําหรับปรับปรุง
แกไข 
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5. นําแบบสอบถามท่ีปรับแกแลวเสนอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน คือ 
5.1) นายเอ้ือม  จันทรสุขโข  ผูอํานวยการเช่ียวชาญโรงเรียนบานวังน้ําเขียว  

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ  เขต 1 เช่ียวชาญดานการบริหาร
สถานศึกษา 

5.2) นายเฉลิม  จําปาวิจิตร  รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนคงคาราม 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีมัธยมศึกษาเขต 10  เช่ียวชาญดานการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย 

5.3) นางเต็มศิริ  บุญชูชวย  ครูชํานาญการโรงเรียนบานวังน้ําเขียว สํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 เช่ียวชาญดานการใชภาษาไทยและวัดผล
ประเมินผล 

เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความตรงตามโครงสราง
(Construct  Validity) และการใชภาษา (Wording)   

6. รวบรวมขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญเพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความตรงเชิง
เนื้อหา(Content Validity) และคํานวณคา IOC (Index of Item Objective Congruence) คัดเลือกขอ
คําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.6 ขึ้นไป ท้ังนี้ คํานวณคา IOC ของแบบสอบถามเปนรายขอมีคาอยู
ระหวาง 0.67–1.00 

7. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขขอบกพรองแลวไปทดลองใช (Try  Out) กับ
กลุมตัวอยางโรงเรียนอนุบาลเพชรบุร ีโรงเรียนวัดปากลัดและโรงเรียนวัดปากอาว  สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํา
แบบสอบถามไปหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach, 1970 : 113) ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหง
การเรียนรู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ภาพรวมทุกดานเทากับ  
0.941 และมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา จําแนกตามรายดาน ดังนี้ 

1) ดานโครงสรางองคกร  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.845 
2) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.813 
3) ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.815 
4) ดานการจูงใจ  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.867 
5) ดานผูบริหาร   มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.837 

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 ภาพรวม เทากับ 0.947
และมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา จําแนกตามรายดาน ดังนี้ 
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1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.805 
2) การมีรูปแบบความคิด  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.833 
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.814 
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.870 
5) การคิดอยางเปนระบบ มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.823  

8. นําแบบสอบถามท่ีผานการทดลองใชแลว เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือ
ปรับแกครั้งสุดทาย แลวจัดพิมพเปนแบบสอบถามสําหรับนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับ ดังนี้  
1. ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี เพ่ือขอ

ความรวมมือไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 และ
ผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 เพ่ือขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถาม  

2. ผูวิจยัดําเนินการสงและรับแบบสอบถามดวยตนเอง โดยจัดสงแบบสอบถามใหกับ
ผูบริหารสถานศึกษาแตละแหงเพ่ือดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีระบุในคําช้ีแจงเกี่ยวกับ
กลุมตัวอยาง เม่ือดําเนินการแลวเก็บรวบรวมแบบสอบถามสงผูวิจัยโดยตรงตามเวลาท่ีกําหนด 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําสงและเก็บคืนดวยตนเองและสงทางจุดประสาน
ของแตละอําเภอ ไดแบบสอบถามคืนมาและสมบูรณจํานวน 285 ฉบับ จากแบบสอบถามท้ัง 285
ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการตรวจสอบขอมูลและนําไปวิเคราะหขอมูล 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ตรวจนับแบบสอบถามพรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม

ท่ีไดรับกลับคืนมา 
2. จัดระเบียบขอมูลและลงรหัสในแบบสอบถาม 
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3. นําแบบสอบถามดังกลาวไปคํานวณหาคาสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
1. การวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้  กําหนดใหผูบริหารและครูผูสอนท่ีเปนกลุมตัวอยาง

เปนหนวยวิเคราะห (Unit of Analysis) และวิเคราะหขอมูลเพ่ือคํานวณคาสถิติดังนี ้
1.1 วิเคราะหสถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม คํานวณหา

คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  
1.2 วิเคราะห ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรยีนรู โดยใชคาเฉล่ีย 

(Mean)  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เปนรายขอ รายดานและรวมทุกดาน 
โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลผลตามแนวคิดของเบสท (Best, 1981: 182) ดังรายละเอียด ดังนี ้

คาเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับนอย 
คาเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับมาก 
คาเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับมากท่ีสุด 

1.3 วิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชคาเฉล่ีย (Mean)  และคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอ รายดานและรวมทุกดาน โดยผูวิจัย
กําหนดเกณฑในการแปลผลตามแนวคิดของเบสท (Best, 1981 : 182) ดังรายละเอียด ดังนี ้

คาเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับนอย 
คาเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับมาก 
คาเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยู ในระดับมากท่ีสุด 

1.4 วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร
สถานศึกษา และครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ป
การศึกษา 2555 จํานวน จํานวน 285 คน ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับหัวขอ ดังนี ้
 ตอนท่ี 1  สถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 
 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
   แทน  คาเฉล่ีย 
 S.D. แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 X1 แทน โครงสรางองคกร  
 X2 แทน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 X3 แทน บรรยากาศท่ีสนับสนนุการเรยีนรู 

X4 แทน การจูงใจ 
X5 แทน ผูบริหาร 

 X tot แทน ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   
 Y1 แทน การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
 Y2 แทน การมีรูปแบบความคดิ 
 Y3 แทน การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
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 Y4 แทน การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 Y5 แทน การคดิอยางเปนระบบ 
 Y tot แทน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

R แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R 2  แทน ประสิทธิภาพในการทํานาย 
B แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
S.E. แทน ความคาดเคล่ือนของการพยากรณ 
T แทน คาท่ีไดจากการทดสอบนัยสําคัญทางสถิต ิ
F แทน คาท่ีไดจากการทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

พหุคูณ 


Y tot แทน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาเม่ือทํานายในรูป
คะแนนดิบ 



Z tot  แทน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาเม่ือทํานายในรูป
คะแนนมาตรฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที ่1  สถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามสถานภาพสวนตัว 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (n = 285) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 75 26.30 
หญิง 210 73.70 

รวม 285 100 
2. อาย ุ   

นอยกวา 30 ป 35 12.30 
30 – 39 ป 51 17.90 
40 -  49 ป 56 19.60 
50 ป ขึ้นไป 143 50.20 

รวม 285 100 
3. ประสบการณในการทํางาน   

นอยกวา 5 ป 45 15.80 
5 – 9 ป 17 6.00 
10 – 14 ป 16 5.60 
15 – 20 ป 55 19.30 
สูงกวา 20 ป 152 53.30 

รวม 285 100 
4. สถานภาพในสถานศึกษา   

ผูอํานวยการโรงเรียน 30 10.50 
รองผูอํานวยการโรงเรียน  - - 
ครูผูสอน 255 89.50 

รวม 285 100 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง

คิดเปนรอยละ 73.70 อายุสวนใหญ 50 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 50.20 มีประสบการณในการทํางาน
สวนใหญสูงกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 53.30 และสถานภาพในสถานศึกษาเปนผูอํานวยการโรงเรียน
คิดเปนรอยละ 10.50 เปนครูผูสอน คิดเปนรอยละ 89.50 

 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกดัสํานกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 
 
ตารางท่ี 4.2  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของปจจัยท่ี

สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 โดยภาพรวมและรายดาน 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. โครงสรางองคกร 
2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3. บรรยากาศท่ีสนับสนนุการเรยีนรู 
4. การจูงใจ 
5. ผูบริหาร 

4.02 
3.92 
3.91 
3.99 
3.96 

0.57 
0.67 
0.63 
0.74 
0.84 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
4 
5 
2 
3 

เฉลีย่ 3.96 0.69 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยภาพรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.96, S.D.= 
0.69) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยโครงสรางองคกรอยูในอันดับ
สูงสุด ( = 4.02, S.D.= 0.57) รองลงมา คือ การจูงใจ ( = 3.99, S.D.= 0.74) ดานผูบริหาร ( = 
3.96, S.D.= 0.84) และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( = 3.92, S.D.= 0.67) ตามลําดับ สวน
บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรูมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 3.91, S.D.= 0.63) 
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของปจจัยท่ี
สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 ดานโครงสรางองคกร (X1) 

 
โครงสรางองคกร   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. มีการแบงกลุมงานชัดเจน เหมาะสมกับสภาพ
ของสถานศึกษา 

2. มีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรแตละฝายงาน
อยางชัดเจนและกระจายงานอยางท่ัวถึง 

3. มีการแบงสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน 
4. การติดตอส่ือสารภายในองคกรเอ้ือตอการ

แสวงหาแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลา 
5. มีการจดัโครงสรางองคกรท่ีเอ้ือตอองคกรแหง

การเรียนรู 

4.13 
 

4.10 
 

4.04 
3.90 

 
3.94 

0.62 
 

0.55 
 

0.58 
0.57 

 
0.56 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

1 
 
2 
 
3 
5 
 
4 

เฉลีย่ 4.02 0.57 มาก - 
  
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานโครงสรางองคกร โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
( = 4.02, S.D.= 0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมีการแบงกลุม
งานชัดเจน เหมาะสมกับสภาพของสถานศึกษาอยูในอันดับสูงสุด (  = 4.13, S.D.= 0.62) 
รองลงมา คือ มีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรแตละฝายงานอยางชัดเจนและกระจายงานอยางท่ัวถึง 
( = 4.10, S.D.= 0.55) มีการแบงสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน ( = 4.04, S.D.= 0.58) และมี
การจัดโครงสรางองคกรท่ีเอ้ือตอองคกรแหงการเรียนรู ( = 3.94, S.D.= 0.57) ตามลําดับ สวนการ
พิจารณาการติดตอส่ือสารภายในองคกรเอ้ือตอการแสวงหาแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลามีคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุด ( = 3.90, S.D.= 0.57) 
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ตารางท่ี 4.4  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของปจจัยท่ี
สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X2) 

 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. บุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

2. บุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารและ
ตัดสินใจในองคกร 

3. เปดโอกาสใหเกดิการเรยีนรูตามสถานภาพ
ของแตละบุคคลในองคกร 

4. สรางโอกาสใหบุคลากรสามารถรวมกนัแกไข
ปญหาอยางเปนระบบ 

5. บุคลากรทุกคนในองคกรมีแนวทางการปฏิบัติ
ท่ีดีท่ีสุดเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย 

3.95 
 

3.86 
 

3.97 
 

3.87 
 

3.95 
 

0.73 
 

0.77 
 

0.60 
 

0.63 
 

0.61 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

2 
 
5 
 
1 
 
4 
 
2 

 
เฉลีย่ 3.92 0.67 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยรวมคาเฉล่ียอยู
ในระดับมาก ( =  3.92, S.D.= 0.67) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดย
เปดโอกาสใหเกิดการเรียนรูตามสถานภาพของแตละบุคคลในองคกรอยูในอันดับสูงสุด ( = 3.97, 
S.D.= 0.60) รองลงมา คือ บุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( = 3.95, S.D.= 
0.73) และ บุคลากรทุกคนในองคกรมีแนวทางการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย 
( = 3.95, S.D.= 0.61) สรางโอกาสใหบุคลากรสามารถรวมกันแกไขปญหาอยางเปนระบบ ( = 
3.38, S.D.= 0.63) ตามลําดับ บุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารและตัดสินใจในองคกร มี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 3.86, S.D.= 0.77) 
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ตารางท่ี 4.5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการใช 
 อํานาจของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 เพชรบุร ีเขต 2 ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู (X3) 
 

บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. หองทํางานมีส่ือ วัสดุ อุปกรณตาง ๆ ท่ีมีสวน

ในการสนับสนุนการเรียนรู 
2. มีแหลงคนควาหาความรูเพียงพอทําให

บุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงแหลงเรียนรูได
โดยงาย 

3. มีการติดตอส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็ว 
4. มีการจดัเก็บขอมูลในฐานขอมูลท่ีทันสมัย 

ถูกตองตลอดเวลา 
5. เปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดเผยแพร

ความรูใหม ๆ อยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

3.93 
 

3.90 
 
 

3.91 
3.96 

 
3.89 

 

0.70 
 

0.60 
 
 

0.66 
0.59 

 
0.61 

 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

2 
 
4 
 
 
3 
1 
 
5 

 
เฉลีย่ 3.91 0.63 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู โดยรวมคาเฉล่ีย
อยูในระดับมาก ( = 3.91, S.D.= 0.63) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดย
มีการจัดเก็บขอมูลในฐานขอมูลท่ีทันสมัยถูกตองตลอดเวลาอยูในอันดับสูงสุด ( = 3.96, S.D.= 
0.59) รองลงมา คือ หองทํางานมีส่ือ วัสดุ อุปกรณตาง ๆ ท่ีมีสวนในการสนับสนุนการเรียนรู ( = 
3.93, S.D.= 0.70) มีการติดตอส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็ว ( = 3.91, S.D.= 0.66) และมีแหลงคนควา
หาความรูเพียงพอทําใหบุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงแหลงเรียนรูไดโดยงาย ( = 3.90, S.D.= 
0.60) ตามลําดับ สวนเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดเผยแพรความรูใหม ๆ อยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 3.89, S.D.= 0.61) 
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ตารางท่ี 4.6  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของปจจัยท่ี
สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 ดานการจูงใจ (X4) 

 

การจูงใจ     S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. มีการสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยาง

จริงจัง 
2. มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียน

เรียนรูท้ังภายในและนอกสถานศึกษา 
3. มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรกัและความ

สามัคคีรวมกันภายในองคกร 
4. มีการยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล 
5. มีการยกยอง ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรท่ี

แสวงหาความรูใหม ๆและนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

4.04 
 

4.05 
 

4.07 
 

4.05 
3.76 

 
 

0.75 
 

0.63 
 

0.76 
 

0.73 
0.85 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
 

4 
 

2 
 
1 
 
2 
5 
 
 

เฉลีย่ 3.99 0.74 มาก - 
  

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการจูงใจ โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( =  3.99, 
S.D.= 0.74) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมีการสงเสริมใหบุคลากรเกิด
ความรักและความสามัคคีรวมกันภายในองคกรอยูในอันดับสูงสุด ( = 4.07, S.D.= 0.76) รองลงมา 
คือ มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายในและนอกสถานศึกษา ( = 4.05, 
S.D.= 0.63) และ มีการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล ( = 4.05, S.D.= 0.73) และมีการ
สงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางจริงจัง ( = 4.04, S.D.= 0.75)ตามลําดับ สวนมีการยกยอง 
ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรท่ีแสวงหาความรูใหม ๆและนํามาใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด ( = 3.76, S.D.= 0.85) 
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ตารางท่ี 4.7  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของปจจัยท่ี
สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 ดานผูบริหาร (X5) 

 
ผูบริหาร      S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. ผูบริหารพฤติกรรมและปฏิบัติตนในการเปน
ตัวอยางท่ีดใีนการแสวงหาความรู 

2. ผูบริหารแสดงออกซ่ึงความพรอมท่ีจะเรียนรู
และเปล่ียนแปลงกระบวนการหรือแนวคิด
ใหม ๆ ท่ีจะทํางานใหดีขึน้ 

3. ผูบรหิารสงเสริมใหบุคลากรในองคกรรกัการ
แสวงหาความรู 

4. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรมี
การแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนเสมอ 

5. ผูบริหารเปนผูสอนงานใหบุคลากรทํางาน
อยางสรางสรรค 

6. ผูบริหารมีการวางแผนงานภายในองคกรอยาง
เปนระบบ 

7. ผูบริหารมีการวางแผนการทํางานท่ีสงเสริม
ใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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เฉลีย่ 3.96 0.84 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานผูบริหาร โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
3.96 , S.D.= 0.84) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรในองคกรรักการแสวงหาความรูอยูในอันดับสูงสุด ( = 4.04, S.D.= 0.82) รองลงมา คือ 
ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรมีการแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนเสมอ ( = 4.00, S.D.= 
0.90) และ ผูบริหารมีการวางแผนการทํางานท่ีสงเสริมใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู ( = 
3.99, S.D.= 0.85) ตามลําดับ สวนผูบริหารพฤติกรรมและปฏิบัติตนในการเปนตัวอยางท่ีดีในการ
แสวงหาความรู มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (  = 3.83, S.D.= 0.76) 



 66

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนที่    
   การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

 
ตารางท่ี 4.8  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยรวมและรายดาน 

 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา     S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
2. การมีรูปแบบความคดิ 
3. การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. การคดิอยางเปนระบบ 

4.12 
4.08 
4.13 
4.08 
3.98 

0.66 
0.61 
0.66 
0.60 
0.60 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
3 
1 
3 
5 

เฉลีย่ 4.08 0.63 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
4.08, S.D.= 0.63) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยการสรางวิสัยทัศน
รวมกันอยูในอันดับสูงสุด ( = 4.13, S.D.= 0.66) รองลงมา ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู ( = 
4.12, S.D. = 0.66) การมีรูปแบบความคิด ( = 4.08, S.D.= 0.61) และการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
( = 4.08, S.D.= 0.60) ตามลําดับ สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ การคิดอยางเปนระบบ (  = 
3.98, S.D.=  0.60)  
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ตารางท่ี 4.9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Y1) 

 
การเปนบุคคลที่รอบรู   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. บุคลากรในสถานศึกษามีการศึกษาหาความรู   
ใหม ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

2. บุคลากรในสถานศึกษาเขารวมประชุม สัมมนา 
อบรม ศึกษาดูงานเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ 

3. บุคลากรในสถานศึกษาเกดิการเรยีนรูรวมกนั
และพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอก
โรงเรียน 

4. บุคลากรในสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม ๆ เพียงพอแกการใชงาน 

5. บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นกับเพ่ือน
รวมงานเพ่ือใหเกดิการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
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เฉลีย่ 4.12 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู โดยรวม
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.12, S.D.= 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก โดยการบุคลากรในสถานศึกษาเขารวมประชุม สัมมนา อบรม ศึกษาดูงานเพ่ือสงเสริมการ
เรียนรูอยางสมํ่าเสมออยูในอันดับสูงสุด (  = 4.17, S.D.= 0.65) รองลงมา ไดแก บุคลากรใน
สถานศึกษาเกิดการเรียนรูรวมกันและพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน ( = 4.16, 
S.D.= 0.63) และบุคลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหเกิดการเรียนรูส่ิง
ใหม ๆ ( = 4.11, S.D.= 0.65) บุคลากรในสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ 
เพียงพอแกการใชงาน ( = 4.10, S.D.= 0.68) ตามลําดับ บุคลากรในสถานศึกษามีการศึกษาหา
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ความรู ใหม ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่องมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 4.07, S.D.= 
0.70) 
 
ตารางท่ี 4.10  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการมีรูปแบบความคิด (Y2) 

 

การมีรูปแบบความคดิ   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. บุคลากรในสถานศึกษาทํางานโดยไมยึดติด

หลักการมากเกินไป มีความยดืหยุนทาง
ความคดิพรอมท่ีจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยู
เสมอ 

2. บุคลากรในสถานศึกษา คดิ พิจารณา ทบทวน
และไตรตรองกอนการตดัสินใจดําเนินการ 

3. บุคลากรในสถานศึกษาปรับเปล่ียนความคดิ
และวิธีการการทํางานใหเหมาะสมกับ
สถานการณ 

4. บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการกระตุนใหมี
แบบแผนความคดิท่ีเปนระบบ 

5. บุคลากรในสถานศึกษาเปดกวางในการแสดง
ความคดิเห็นรวมกัน 
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เฉลีย่ 4.08 0.61 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการมีรูปแบบความคิด โดยรวม
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.08, S.D.= 0.61) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก โดยการบุคลากรในสถานศึกษาเปดกวางในการแสดงความคิดเห็นรวมกันอยูในอันดับสูงสุด 
( = 4.13, S.D.= 0.65) รองลงมา ไดแก บุคลากรในสถานศึกษาทํางานโดยไมยึดติดหลักการมาก
เกินไป มีความยืดหยุนทางความคิดพรอมท่ีจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยูเสมอ ( = 4.11, S.D.= 0.64) 
บุคลากรในสถานศึกษาปรับเปล่ียนความคิดและวิธีการการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ 
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( = 4.08, S.D.= 0.57) และบุคลากรในสถานศึกษา คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองกอนการ
ตัดสินใจดําเนินการ ( = 4.07, S.D.= 0.56) ตามลําดับ สวนบุคลากรในสถานศึกษาไดรับการ
กระตุนใหมีแบบแผนความคิดท่ีเปนระบบมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 4.03, S.D.= 0.64) 
 
ตารางท่ี 4.11  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Y3) 

 

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. บุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะหเพ่ือ

กําหนดวิสัยทัศน ขององคกรจากสถานศึกษา
รวมกนั 

2. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปน
วิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือนรวมงาน 

3. บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัตตินไดจริงตาม
วิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไวของสถานศึกษา 

4. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียน
ความคดิเห็นและขอมูลขาวสารในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

5. บุคลากรในสถานศึกษารวมกันประเมินผล
การปฏิบัติตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาท่ี
กําหนดไว 

4.00 
 
 

4.20 
 

4.11 
 

4.16 
 
 

4.17 
 

0.63 
 
 

0.69 
 

0.63 
 

0.66 
 
 

0.67 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

5 
 
 
1 

 
4 
 
3 
 
 
2 

 

เฉลีย่ 4.13 0.66 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยรวม
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.13, S.D.= 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก โดยผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปนวิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือนรวมงาน อยูใน
อันดับสูงสุด ( = 4.20, S.D.= 0.69) รองลงมา ไดแก บุคลากรในสถานศึกษารวมกันประเมินผล
การปฏิบัติตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาท่ีกําหนดไว ( = 4.17, S.D.= 0.67) และผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน ( = 
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4.16, S.D.= 0.66) และผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปนวิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือน
รวมงาน ( = 4.11, S.D.= 0.63) ตามลําดับ สวนบุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะหเพ่ือกําหนด
วิสัยทัศน ขององคกรจากสถานศึกษารวมกันมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( = 4.00, S.D.= 0.63) 

 
ตารางท่ี 4.12  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน 
  องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4) 

  
การเรียนรูรวมกันเปนทีม   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่

1. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรมี
การเรียนรูรวมกันและแลกเปล่ียนความรู
ระหวางกนั 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการถายทอดความรู
และประสบการณรวมกนัในลักษณะกลุม
งานหรือทีมงาน 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการจดักลุมงานและ
กลุมสาระการเรียนรูเพ่ือทํางานเปนทีมและ
สงเสริมการถายทอดความรูระหวางกนั 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหเกดิการ
ทํางานเปนกลุมงานหรือทีมงานรวมกัน 

5. บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการพัฒนา
ตนเองตามขีดความสามารถเพ่ือสรางสรรค
ผลงานรวมกนั 

6. บุคลากรในสถานศึกษารวมพลังกัน
แกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดขึ้นใน
การทํางานรวมกนั 
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เฉลีย่ 4.08 0.60 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยรวม
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คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 4.08, S.D.= 0.60) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก โดยการบุคลากรในสถานศึกษารวมพลังกันแกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดขึ้นในการ
ทํางานรวมกัน อยูในอันดับสูงสุด ( = 4.19, S.D.= 0.65) รองลงมา ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา
สงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูรวมกันและแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน ( = 4.18, S.D.= 0.65) 
ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนกลุมงานหรือทีมงานรวมกัน ( = 4.15, S.D.= 
0.62) บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการพัฒนาตนเองตามขีดความสามารถเพ่ือสรางสรรคผลงาน
รวมกัน ( = 4.12, S.D.= 0.64) ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดกลุมงานและกลุมสาระการเรียนรูเพ่ือ
ทํางานเปนทีมและสงเสริมการถายทอดความรูระหวางกัน ( = 3.99, S.D.= 0.55) ตามลําดับ สวน
ผูบริหารสถานศึกษามีการถายทอดความรูและประสบการณรวมกันในลักษณะกลุมงานหรือทีมงาน 
( = 3.90, S.D.= 0.49) มีคาเฉล่ียต่ําสุด 
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ตารางท่ี 4.13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายขอมูลและลําดับท่ีของการเปน 
 องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ดานการคิดอยางเปนระบบ (Y5) 
  

การคิดอยางเปนระบบ   S.D. ความหมาย ลําดบัที ่
1. บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการ

กําหนดโครงสราง ขัน้ตอนและวางแผนการ
ปฏิบัตงิาน 

2. บุคลากรในสถานศึกษามีการเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ 
โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกนัเปนระบบ
โดยรวม 

3. บุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีขั้นตอน 

4. บุคลากรในสถานศึกษารวมกันวางแผนและ
ดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกดิขึ้นอยางมี
วิจารณญาณ 

5. บุคลากรในสถานศึกษามีการทํางานอยางเปน
ระบบ มีการใชขอมูลยอนกลับและสามารถ
ตรวจสอบซํ้าได 

6. บุคลากรในสถานศึกษารวมกันทํางานอยางเปน
ระบบเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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เฉลีย่ 3.98 0.60 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ดานการคิดอยางเปนระบบ โดยรวม
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.98, S.D.= 0.60) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก โดยบุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีขั้นตอนอยูใน
อันดับสูงสุด ( = 4.11, S.D.= 0.73) รองลงมา ไดแก บุคลากรในสถานศึกษารวมกันทํางานอยาง
เปนระบบเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ( = 4.01, S.D.= 0.61) และบุคลากรในสถานศึกษา
รวมกันวางแผนและดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมีวิจารณญาณ ( = 4.01, S.D.= 0.61) 
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บุคลากรในสถานศึกษามีการเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบ
โดยรวม ( = 4.00, S.D.= 0.62) และบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกําหนดโครงสราง  
ขั้นตอนและวางแผนการปฏิบัตงิาน ( = 3.90, S.D.= 0.57) ตามลําดับ สวนบุคลากรในสถานศึกษา
มีการทํางานอยางเปนระบบ มีการใชขอมูลยอนกลับและสามารถตรวจสอบซํ้าไดมีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด ( = 3.84, S.D.= 0.48) 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 
 

กอนการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบ
ขอตกลงเบ้ืองตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  เพ่ือตรวจสอบวาตัวแปรอิสระไมมี
ความสัมพันธกันเอง โดยพิจารณาจากคา Tolerance และคา VIF (Variance Inflation Factor) ดัง
ตารางท่ี 4.14 และตารางท่ี 4.15 และแสดงผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ไวในตารางท่ี 4.16 และตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.14  คา Tolerance และคา VIF ของการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยท่ี

สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 

ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู Tolerance VIF   
1.  โครงสรางองคกร (X1) 0.494 2.023 
2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X2) 0.474 2.111 
3.  บรรยากาศท่ีสนับสนนุการเรยีนรู (X3) 0.413 2.422 
4.  การจูงใจ (X4) 0.314 3.181 
5.  ผูบริหาร (X5) 0.373 2.682 

      
จากตารางท่ี 4.14 พบวาคา Tolerance มีคาตั้งแต 0.314 ถึง 0.494 ซ่ึงมีคาไมเกิน 1 แสดงวา

ตัวแปรแปรปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกันนอย และเม่ือพิจารณาคา VIF 
มีคาอยูระหวาง 2.023 ถึง 3.181 ซ่ึงมีคาไมเกิน 10 แสดงวา ตัวแปรปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการ
เรียนรูมีความสัมพันธกันนอย  จึงสามารถทําการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณได 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรปจจัยท่ีสงผลตอ

องคกรแหงการเรียนรู 
 

ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู X1 X2 X3 X4 X5 
1.  โครงสรางองคกร (X1) 1 - - - - 
2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X2) .671** 1 - - - 
3.  บรรยากาศท่ีสนับสนนุการเรยีนรู (X3) .591** .602** 1 - - 
4.  การจูงใจ (X4) .305** .296** .592** 1 - 
5.  ผูบริหาร (X5) .292** .324** .485** .785** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรปจจัยท่ีสงผลตอ

องคกรแหงการเรียนรูท้ัง 5 ตัว มีคาอยูระหวาง 0.292 ถึง 0.785 ซ่ึงมีคาความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ไมสูงมาก (ไมถึง 0.99) แสดงวาตัวแปรปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกันไม
สูงจนเกินไป จึงสามารถทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนตอไปได 
 
ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหง 
  การเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ี
  เขต 2 โดยภาพรวม (Xtot) 

 
ตัวแปรท่ีไดรับการคัดเลือกเขาสมการ R (R2) F Sig 

(X4) 0.885 0.783 1023.618 .000* 
(X4) (X5) 0.907 0.823 63.595 .000* 
(X4) (X5) (X3)  0.909 0.826 4.521 .034* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยภาพรวม มีท้ังหมด 
3 ดาน โดยดานท่ีดีท่ีสุดท่ีถูกคัดเลือกเขาสมการเปนดานแรก คือ การจูงใจ (X4) ดานท่ีถูกคัดเลือกใน
ลําดับถัดมา คือ ดานผูบริหาร (X5) และดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู (X3) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.17  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยภาพรวม (Xtot) 

 
ตัวแปรท่ีไดรับการคัดเลือกเขา 
สมการตามลําดับความสําคัญ B S.E.   t Sig 

การจูงใจ (X4) 0.483 0.035 0.596 13.640 .000* 
ผูบริหาร (X5) 0.212 0.027 0.319 7.933 .000* 
บรรยากาศท่ีสนับสนนุการเรยีนรู (X3) 0.077 0.036 0.066 2.126 .034* 

คาคงท่ี 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) 
ประสิทธิภาพในการทํานาย (R 2 ) 
ประสิทธิภาพในการทํานายท่ีปรับแลว   
ความคาดเคล่ือนในการทํานาย  

1.031 
0.909 
0.826 
0.824 
0.218 

* นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการ
เรียนรู คือ การจูงใจ (X4) ดานท่ีถูกคัดเลือกในลําดับถัดมา คือ ผูบริหาร (X5) และบรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู (X3) สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 (Ytot) มีคาเทากับ 0.483, 0.412, 0.077 ตามลําดับโดย
มีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.909 ประสิทธิภาพในการทํานาย รอยละ 82.60 มี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย รอยละ 21.80 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากคาตางๆ สามารถสรางสมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ไดดังนี้ 

สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 


Y tot = 1.031 + 0.483 (X 4 ) + 0.212 (X5) + 0.077 (X3) 
สมการการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 


Z tot = 0.596 (X 4 ) + 0.319 (X5) + 0.066 (X3) 



บทท่ี 5 
 

สรุปผล การอภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยท่ีสงผล
ตอองคกรแหงการเรียนรู 2) ศึกษาการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 3) ปจจัยท่ีสงผล
ตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุร ีเขต 2 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ปการศึกษา 2555 จํานวน 285 
คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู ของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย (  ) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)                 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise  Multiple  Regression  Analysis) สามารถสรุปผลการวิจัย ไดดังนี ้

 
สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปผลการวจิัยไดดังนี ้

1. ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยภาพรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ทุกดานอยูในระดับมาก โดยโครงสรางองคกรอยูในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ การจูงใจ ดาน
ผูบริหาร การมีสวนรวมในการตัดสินใจและบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรูเรียงลําดับจากมากไป
นอย ตามลําดับ 
 2. การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุก
ดานอยูในระดับมาก โดยการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในอันดับสูงสุด รองลงมา ไดแก การเปน
บุคคลท่ีรอบรู การมีรูปแบบความคิด การเรียนรูรวมกันเปนทีม และ การคิดอยางเปนระบบ 
ตามลําดับ  
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 3. ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 โดยภาพรวม พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการ
เรียนรู คือ การจูงใจ ผูบริหารและบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรูสงผลทางบวกตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ซ่ึง
สามารถเขียนเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 

สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 


Y tot = 1.031 + 0.483 (X 4 ) + 0.212 (X5) + 0.077 (X3) 
สมการการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 



Z tot = 0.596 (X 4 ) + 0.319 (X5) + 0.066 (X3) 
 
การอภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัย สามารถนํามาอภิปรายผลได  ดังนี ้

1. ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุก
ดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามคาเฉล่ียได ดังนี้ โครงสรางองคกร การจูงใจ ผูบริหาร การมี
สวนรวมในการตัดสินใจและบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูบริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 ไดใชปจจัยท้ัง 5 ใน
การบริหารสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของ บุญธรรม  โบราณมูล (2548 : 73-74) ไดศึกษา
เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกน 
จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก เปาหมาย
และขอมูลยอนกลับ โครงสรางการบริหารท่ีเหมาะสม การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม  ทีมงาน
และการบริหารทีมงาน การปฏิบัติดานการบริหารจัดการ เทคโนโลยีและระบบงาน ภาวะผูนําทาง
วิชาการ การจูงใจ  บรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูของโรงเรียน ตางก็มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 สวน วรรณะ  บุษบา (2553 : 115) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 
โดยภาพรวมปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับสภาพการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางมีนัยสําคญั
ท่ีระดับ .01 และปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือดานโครงสรางองคกรและการ
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ส่ือสาร ดานผูบริหาร/ผูนํา ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการจูงใจและดานบรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู 

เม่ือพิจารณาระดับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 มีประเด็นท่ีนาอภิปรายดังนี้ คือ 

1.1 ดานโครงสรางองคกรเปนดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด เพราะทุกสถานศึกษาไดให
ความสําคัญมากท่ีสุด  โดยสถานศึกษาทุกแหงมีการแบงกลุมงานชัดเจน บุคลากรทุกคนมีบทบาท
หนาท่ีความรับผิดชอบชัดเจนอยางท่ัวถึง มีการแสวงหาความรูเพ่ือนํามาใชในการพัฒนางานใน
หนาท่ีตลอดจนงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของไดดี มีการแบงสายการบังคบับัญชา รวมถึงมีการติดตอส่ือสาร
ระหวางผูบริหาร บุคลากรในโรงเรียนและระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกันท่ีสะดวกรวดเร็วทันเวลา
ทําใหงานทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเปล่ียนเรียนรูและประสบการณของบุคลากรทุกคนในองคกร
อยางแทจริง สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณะ  บุษบา (2553 : 125) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 
ดานโครงสรางองคกร เม่ือมีการกําหนดตําแหนงงานอยางชัดเจน บุคลากรทุกคนมีความชัดเจนใน
บทบาทหนาท่ีของตน การแสวงหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือนํามาพัฒนางานหนาท่ี ทําใหมีความรูความ
เขาในงานอยางถองแทมีสวนสําคัญผลักดันใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน ในขณะท่ี 
มารควอดและเรโนล(Merquardt & Renolds ,1994) อธิบายวาโครงสรางองคกรจะตองมีความ
ยืดหยุน ไมตายตัว มีความคลองตัว มีการพรรณนางานอยางชัดเจน มีการกระจายอํานาจ ไมมีการ
บังคับบัญชาท่ีเนนการควบคุม ส่ังการ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและส่ิงท่ีอาจจะกระทบกับ
องคกร 

1.2 ดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู มีคาเฉล่ียต่ําสุด ดังนั้นควรพัฒนาใน
เรื่อง ส่ือ วัสดุอุปกรณตาง ๆ ควรเพียงพอแกการใชงาน มีแหลงคนควาหาความรูท่ีใหบุคลากร
แสวงหาความรูและแลกเปล่ียนเรียนรู  มีการติดตอส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็ว มีการจัดเก็บขอมูลท่ี
ทันสมัย และสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดเผยแพรความรูใหม ๆ อยางตอเนื่อง ซ่ึงจะมี
สวนในการพัฒนาใหสถานศึกษาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได อาทิ Brandt (2003 : 50) 
กลาววา องคกรแหงการเรียนรูจะตองมีโครงสรางสนับสนุนการเรียนรูอันหมายถึง บรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู มีวัฒนธรรมแหงความเปนมิตรและมีระบบปด สอดคลองกับงานวิจัยของ 
วรรณะ  บุษบา (2553 : 121) ไดกลาววาปจจัยดายบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู ควรดําเนินการ
เรื่อง การมีระบบคอมพิวเตอรเพ่ือการส่ือสารและคนควาหาขอมูลอยางเพียงพอทําใหบุคลากรทุก
คนสามารถเขาถึงแหงความรูไดโดยงาย การจัดการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถควบคุมดูแล
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ระบบเทคโนโลยีตาง ๆ ใหสามารถใชไดอยางมีประสิทธิภาพและหองทํางานของแตละฝายงานมี
อุปกรณเครื่องมือท่ีทําใหเกิดความสะดวกในการเขาถึงแหลงขอมูลความรู 

2. การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 โดยรวมคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุก
ดานอยูในระดับมาก โดยการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในอันดับสูงสุด รองลงมา ไดแก การเปน
บุคคลท่ีรอบรู การมีรูปแบบความคิด การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ
ตามลําดับ  แสดงวาสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ให
ความสําคัญตอการ การจัดลําดับความสําคัญของงาน  และระบบ โครงสรางนโยบายและ
กระบวนการทํางานขององคการตองมีการออกแบบใหสามารถดัดแปลงแกไข มีความยืดหยุนและ
ตอบสนองตอส่ิงท่ีมากระทบท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษาได ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ปารชิาต ิ คุณปล้ืม (2548 : 106 -111) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการ
เรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา หลักการท่ี 3 การสรางวิสัยทัศน
รวม ไดแก พนักงานตองมีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน และการยอมรับวา 
ความสําเร็จขององคการเปนภาระงานของพนักงานทุกคน หลักการท่ี 4 การเรียนรูเปนทีม ไดแก 
การพัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีม และการสรางแรงยึดเหนี่ยวระหวางสมาชิกในทีม 
หลักการท่ี 5 ความคิดเชิงระบบ ไดแก มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางผูท่ีทํางานใน
หนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน และการมีความเขาใจในการจัดลําดับความสําคัญของ 
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ สมคิด  สรอยน้ํา (2547 : 102 - 105) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบ
องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ระดับปจจัยทางการบริหาร 
และระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย
เฉล่ียอยูในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 มีประเด็นท่ีนาอภิปรายดังนี้ คือ 

2.1 การสรางวสัิยทัศนรวมกัน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะหกําหนด
วิสัยทัศนรวมกัน ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปนวิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือน
รวมงาน  ท้ังนี้เพราะผูบรหิารเปดใจกวางใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการสรางวสัิยทัศน 
เปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงาน โดยผูบรหิาร
ไดนําเทคนิคการบริหารและการจัดการท่ีใชแลวประสบผลสําเร็จมาใชเชน วงจรการพัฒนาคุณภาพ 
(PDCA) ของเดมม่ิง (Deming Cycle) ทําใหสถานศึกษาสามารถประเมินและตรวจสอบการทํางาน
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ของตนไดอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการปรับใชจนทําใหวิสัยทัศนของสถานศึกษาสามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง 

สอดคลองกับผลการวิจัยของวิโรจน สารรัตนะ(2545 ; อางถึงใน บุญธรรม โบราณมูล, 
2548 : 31) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนในโรงเรียนเทศบาล 
สังกัดเทศบาลนครขอนแกน จังหวัดขอนแกน กลาววารูปแบบการตัดสินใจแบบกระจายอํานาจท่ี
ใหโอกาสกับครูและผูเกี่ยวของชวยกันตัดสินใจเพ่ือการเรียนรูของนักเรียนโดยอาจขยายขอบเขตผูมี
สวนเกี่ยวของนอกโรงเรียนดวย เปนการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของความเปนสังคมประชาธิปไตย 
โดยถือวาการตัดสินใจรวม (Shared Decision Making) จะชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ
หากใชกลยุทธและสถานการณท่ีถูกตอง จะทําใหเกิดความเกี่ยวของท่ีจะนําไปสูความมีพันธะ
ผูกพันและนําไปสูการปฏิบัติใหบรรจุผล โดยผูท่ีจะเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจนั้น อาจ
ประกอบดวย ผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครอง ผูนําชุมชน หรือผูมีสวนไดเสียอ่ืนๆ สําหรับการมี
วิสัยทัศนซ่ึงเปนการแสดงถึงสภาพท่ีพึงปรารถนาหรือท่ีเปนไปไดในอนาคตนั้น  จากการ
เปล่ียนแปลงในกระบวนทัศนทางการบริหารใหม ถือวาการกําหนดวิสัยทัศนนั้นจะไมใชเรื่อง
เฉพาะของผูบริหารอีกตอไปแลว แตจะตองเปนวิสัยทัศนรวมท่ีเกิดจาการกําหนดรวมกันของ
สมาชิกในองคการ แมจะตองใชเวลาก็ตาม 

2.2 การคิดอยางเปนระบบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีคะแนนเฉล่ียต่ําสุด นั่นคือสถานศึกษาตองพัฒนาให บุคลากรในสถานศึกษามีการวาง
แผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีขั้นตอน ดังนั้นผูบริหารตองมีการจัดโครงสรางองคกรท่ีทํา
ใหการปฏิบัติงานเปนระบบและมีขั้นตอน มีการเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ เขากันอยางเปนระบบ บุคลากร
รวมกันแกปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมีวิจารณญาณ มีการใชขอมูลยอนกลับท่ีสามารถตรวจสอบซํ้าได
และรวมกันปฏิบัติงานอยางเปนระบบในสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของปเตอร  เซ็นเก 
(Peter M . Senge; อางถึงใน เดชน  เทียมรัตน และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท, 2544 : 110)) กลาววา 
การคิดเชิงระบบเปนหลักการฝกปฏิบัติขององคการแหงการเรียนรูท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เพราะ
การคิดเชิงระบบนั้นจะบูรณาการวินัยดานอ่ืนเขาไวดวยกัน ประกอบกับทําใหครูและผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถท่ีจะมององคการอยางเปนภาพรวมท้ังหมด สามารถท่ีจะเขาใจถึงสาเหตุและ
ปจจัยตางๆ ท่ีทําใหเกิดเหตุการณตาง ๆ ขึ้นอันจะทําใหสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยาง
ทันทวงทีหรือสามารถปรับปรุงการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับยุคสมัยท่ีมีความซับซอนและเปน
พลวัตรไดเปนอยางด ีมีการคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมากอนท่ีจะลงมือกระทําการใด ๆ  ลงไปและ
นําผลการปฏิบัติงานดานการสอนและขอมูลยอนกลับท่ีไดจากผูบังคับบัญชา ผูปกครอง หรือผูมี
สวนไดสวนเสียมาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลมากขึ้น 
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3. ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 พบวา มี 3 ดาน คือ การจูงใจ ผูบริหารและบรรยากาศท่ี
สนับสนุนการเรียนรู อภิปรายผลไดดังนี ้

3.1 ดานการจูงใจ ท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ท้ังนี้
เปนเพราะวาผูบริหารมีการสงเสริมใหบุคลากรมีการแสวงหาความรูอยางจริงจัง สงเสริมใหเกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรูท้ังในและนอกสถานศึกษา สรางความรักความสามัคคีใหเกิดขึ้นในองคกร 
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และมีการยกยองชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรเพ่ือสรางแรง   
ดลใจตอครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหเกิดขึ้น จนกลายเปนแรงจูงใจภายในท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จในท่ีสุด สอดคลองกับความคิดของ แบรนด (Brand : 105) ท่ีวา 
สถานศึกษาท่ีมีลักษณะขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีโครงสรางท่ีเราใจ และจากการวิเคราะห
ระดับภาวะผูนําของผูบริหารนั้นพบวาอยูในระดับมาก ก็หมายความวา เปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
สถานศึกษาท่ีมีภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะไดรับการกระตุนและถูกสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซ่ึง
จะทําใหบุคลากรเกิดความเราใจไดมากกวาเงิน  

ดานผูบริหารท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ท้ังนี้
เปนเพราะวา ผูบริหารเปนตัวอยางท่ีดีในการแสวงหาความรู เปนผูสอนงานอยางสรางสรรค มีการ
วางแผนการทํางานภายในองคกรอยางเปน สอดคลองกับบทบาทของผูนําท่ีเซ็นเก (Senge) กลาวไว
คือ ผูนําในองคการแหงการเรียนรูจะมีบทบาทในการเปนครู ท่ีจะชวยเหลือดานการใชความคิด
พิจารณาปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางเปนระบบ แตอยางไรก็ตามในบทบาทการเปนครูท่ีกลาวนี้ ไมได
หมายถึงการสอนใหครูปฏิบัติงานไดถูกตอง แตหมายถึงการชวยเหลือครูใหมองอยางลึกซ้ึงถึง
เหตุการณท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน สอดคลองกับงานวิจัยของไคเซอร (Kaiser 2000 ; อางถึงใน สมคิด 
สรอยน้ํา 2547 : 27) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
กลาววาคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความมุงม่ัน อุทิศตนเพ่ือใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานสําเร็จตาม
วิสัยทัศนขององคกรและประสานวิสัยทัศนของบุคคล มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถสอนงาน 
สอนทักษะ พรอมสอนคุณธรรมรวมท้ังเปนผูชวยเหลือสนับสนุนเพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกร  

บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา  ท้ังนี้เปนเพราะวาสถานศึกษามีหองทํางาน มีส่ือวัสดุอุปกรณตาง ๆ เพียงพอใน
การศึกษาคนควา ติดตอส่ือสารท่ีสะดวกและมีการจัดเก็บขอมูลท่ีทันสมัย ดังท่ีแบรนท (Brandt : 
2003) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูจะตองมีโครงสรางท่ีสนับสนุนการเรียนรูอันหมายถึง
บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู มีวัฒนธรรมแหงความเปนมิตรและมีระบบปด นอกจากนี้กิ๊บสัน 
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(Gibson and et.  Al : 1991) การจัดบรรยากาศในโรงเรียนใหเหมาะสมโดยเฉพาะในเรื่องของการ
สนับสนุนการเรียนรูซ่ึงไดแก อุปกรณส่ือสารท่ีทันสมัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถท่ีคอบชวยสนบัสนุนการศึกษาคนควาทางคอมพิวเตอรตลอด
ตนการดูแลบํารุงรักษาอุปกรณตาง ๆ ใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ท่ีชวยสงเสริมให
บุคลากรทุกคนเกิดการและเปล่ียนเรียนรูจะนําพาโรงเรียนใหไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูใน
ท่ีสุด  

3.2 ดานโครงสรางองคกรและดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จากผลการวิจัย
พบวา ไมสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีผูวิจัยตั้งไว แตจากการวิเคราะหคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบว า โครงสรางองคกรและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มี
ความสัมพันธกับการจูงใจและผูบริหารอยูในระดับสูง แสดงวาโครงสรางองคกรและการมีสวน
รวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางออมกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 แตไมสงผลเดนชัดในภาพรวมของการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ท้ังนี้ผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ไดปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหกับครู มีบุคลิกภาพและ
ลักษณะทาทางเปนท่ีนาประทับใจ ท้ังในเรื่องของการพูด การวางตัว การมีคุณธรรม ตลอดจนการมี
มนุษยสัมพันธท่ีดใีหเกียรติและเคารพในความคิดเห็นของครู บริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมให
ความเสมอภาคและความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชาใหความเช่ือม่ัน
ศรัทธาและช่ืนชม ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึงมีความสําคัญตอการจัดโครงสรางองคกรและ
สนับสนุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ทําใหบุคลากรใน
สถานศึกษาเกิดความช่ืนชอบ ชมเชย และยอมรับนับถือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาตฉิบับท่ี 3 
พ.ศ.2553 ไดเนนการกระจายอํานาจเชิงบริหารมาสูสถานศึกษา โดยมุงหวังท่ีจะใหผูปฏิบัติระดับ
ลางมีอิสระสามารถตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดและคาดหวังท่ีจะมีบุคลากรในองคการท่ีมีคุณภาพ 
สามารถควบคุมตนเอง มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีเพ่ิมขึ้น สวนสมนึก  
ศรีปริวาทิน ( 2552: 154-155) กลาววา วิสัยทัศนและกลยุทธท่ีมีความเปนไปไดและนําไปปฏิบัติได 
รวมถึงวัฒนธรรมในองคกรและโครงสรางองคกรท่ีมีลักษณะเอ้ือและสนับสนุนการเรียนรู  เพ่ือ
พัฒนาการทํางานของตนเองจะจูงใจบุคลากรใหเกิดความตองการแสวงหาความรูใหม ๆ เพ่ือสราง
ความรู จัดเก็บความรูและนําความรูเหลานี้ไปถายทอดใชประโยชนในการทํางาน รวมถึงจูงใจ
บุคลากรใหเช่ือมโยงและขยายการเรียนรูของตนออกไปสูการเรียนรูระดับกลุมและกลายเปนการ
เรียนรูระดับองคกร เพราะการเรียนรูชวยพัฒนาบุคลากรใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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นอกจากนี้ ปาริชาติ  คุณปล้ืม (2548 : 106-111) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการ
เรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  กลาววา การมีความเขาใจในการจัดลําดับ
ความสําคัญของงาน และระบบ โครงสรางนโยบายและกระบวนการทํางานขององคการตองมีการ
ออกแบบใหสามารถดัดแปลงแกไข มีความยืดหยุนและตอบสนองตอส่ิงท่ีมากระทบท้ังภายในและ
ภายนอกองคการ สวนการมีสติ การฝกจิตใจใหมีความมุงม่ันในการใฝเรียนใฝรู  การใชขอมูล 
ขอเท็จจริงและเหตุผลทุกครั้งในการคิดวิเคราะหและตัดสินใจ มีการปรับระบบการศึกษาท่ีสามารถ
สอนใหคิดและวิเคราะหไดดวยตนเองและการใชแหลงความรูหลาย ๆ แหลงเพ่ือเปนขอมูลในการ
ตัดสินใจ  

 
ขอเสนอแนะ 
 
 ในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะเปน 2 สวน ดังนี้ 
 1. ขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการนําผลการวิจัยไปใช 

1.1 จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศ
ท่ีสนับสนุนการเรียนรู มีคาเฉล่ียต่ําสุด ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาในดานส่ือ วัสดุอุปกรณ
เทคโนโลยีตาง ๆ  ใหมีความทันสมัยและมีคุณภาพพอเพียงกับการใชงาน เหมาะแกการศึกษาคนควา
แลกเปล่ียนเรียนรู การติดตอส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็วและบุคลากรทุกคนไดรับรูขอมูลขาวสารอยาง
ท่ัวถึง บุคลากรทุกคนเขาถึงแหลงคนควาหาขอมูลไดงายและเผยแพรความรูอยูเสมอ นอกจากนี้ควร
มีฐานเก็บขอมูลท่ีทันสมัย สะดวกตอการใชงานก็จะเปนปจจัยหนึ่งท่ีนําพาไปสูการเปนองคกร  
แหงการเรียนรูได 

1.2 จากผลการวิจัย พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา       
ดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาเฉล่ียต่ําสุด ดังนั้นผูบริหารควรพัฒนาในดานการกําหนดโครงสราง 
ขั้นตอนและการวางแผนการปฏิบัติงาน โดยใหบุคลากรมีสวนรวม มีการเช่ือมโยงส่ิงตางๆ เปน
ระบบโดยรวม เปดโอกาสใหบุคลากรรวมกันวางแผนดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมี
วิจารณญาณและมีการใชขอมูลยอนกลับท่ีสามารถตรวจสอบซํ้าได 

1.3 จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 คือ ปจจัยดานการจูงใจ 
ดานผูบริหารและดานบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู สถานศึกษาควรสงเสริมท้ัง 3 ดานนี้ใหสูง
ยิ่งขึ้นไปอีก คือสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางจริงจัง มีการแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายใน
และนอกสถานศึกษา โดยผูบริหารตองปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีในการแสวงหาความรู สงเสริมให
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บุคลากรรกัการแสวงหาความรู สามารถสอนงานใหบุคลากรทํางานอยางสรางสรรคและจัดแหลง
คนควาหาความรูเพียงพอท่ีทําใหบุคลากรเขาถึงแหลงเรียนรูไดงาย สงผลใหสถานศึกษากาวไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรูได 
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 

2.1 ควรศึกษาความพึงพอใจปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา 

2.2 ควรศึกษาปจจัยทางการบริหาร ท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางออมกับการเปน
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
โดยศึกษาในรูปของกรณีศึกษาในโรงเรียนใดโรงเรียนหนึ่ง 
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ภาคผนวก  ก 
 

หนังสือเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืวิจัย 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 243                                                     คณะครุศาสตร 
                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี

อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         5  พฤศจิกายน  2555                     
 

เรื่อง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน อาจารยเอ้ือม  จันทรสุขโข   
 

ดวย นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธแลวนั้น 

ในการนี้ คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี เห็นวาทานเปนผูมีความรูและ
ประสบการณในทางวิชาการเปนอยางดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะหทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ท้ังนี้ นักศึกษาไดสงตนฉบับโครงรางวิทยานิพนธมาเพ่ืออานและ
พิจารณาประกอบดวยแลว 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 243                                                     คณะครุศาสตร 
                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี

อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         5  พฤศจิกายน  2555                     
 

เรื่อง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน อาจารยเฉลิม  จําปาวจิิตร   
 

ดวย นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธแลวนั้น 

ในการนี้ คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี เห็นวาทานเปนผูมีความรูและ
ประสบการณในทางวิชาการเปนอยางดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะหทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ท้ังนี้ นักศึกษาไดสงตนฉบับโครงรางวิทยานิพนธมาเพ่ืออานและ
พิจารณาประกอบดวยแลว 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 243                                                     คณะครุศาสตร 
                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี

อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         5  พฤศจิกายน  2555                     
 

เรื่อง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน อาจารยเต็มศิร ิ บุญชูชวย   
 

ดวย นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธแลวนั้น 

ในการนี้ คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี เห็นวาทานเปนผูมีความรูและ
ประสบการณในทางวิชาการเปนอยางดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะหทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ท้ังนี้ นักศึกษาไดสงตนฉบับโครงรางวิทยานิพนธมาเพ่ืออานและ
พิจารณาประกอบดวยแลว 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ภาคผนวก  ข 
 

หนังสือทดลองใชเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 254                                                     คณะครุศาสตร 
                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี

อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         1  ธันวาคม  2555                     
 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหนกัศึกษาทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนวดัปากลัด ฯ   
 

ดวย นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธเรียบรอยแลว 

ในการนี้ นักศึกษาไดดําเนินการถึงขั้นทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย  จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานอนุญาตใหนักศึกษาไดทดลองเครื่องมือเพ่ือการวิจัยกับบุคลากรในหนวยงานของ
ทานซ่ึงผลการทดลองเครื่องมือจะเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ ตอไป 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 254                                                     คณะครุศาสตร 

                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         1  ธันวาคม  2555                     
 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหนกัศึกษาทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนวดัปากอาว ฯ   
 

ดวย นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธเรียบรอยแลว 

ในการนี้ นักศึกษาไดดําเนินการถึงขั้นทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย  จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานอนุญาตใหนักศึกษาไดทดลองเครื่องมือเพ่ือการวิจัยกับบุคลากรในหนวยงานของ
ทานซ่ึงผลการทดลองเครื่องมือจะเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ ตอไป 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ท่ี  ศธ 0555.11/ ว 254                                                     คณะครุศาสตร 

                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  
76000 

 

         1  ธันวาคม  2555                     
 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหนกัศึกษาทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลเพชรบุรี   
 

ดวย นางเปรมศิร ิ เนื้อเย็น รหัสนักศึกษา 539191203  เปนนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี กําลังทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง  “ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2” โดยมี  รองศาสตราจารยสุเทพ  ล่ิมอรุณ  เปนประธานท่ีปรึกษา 
ซ่ึงไดรับอนุมัติหัวขอและโครงรางวิทยานิพนธเรียบรอยแลว 

ในการนี้ นักศึกษาไดดําเนินการถึงขั้นทดลองใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย  จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานอนุญาตใหนักศึกษาไดทดลองเครื่องมือเพ่ือการวิจัยกับบุคลากรในหนวยงานของ
ทานซ่ึงผลการทดลองเครื่องมือจะเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ ตอไป 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห  และขอขอบคุณเปนอยางสูง  
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(ดร.ววิัฒน  วรวงษ) 

คณบดคีณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
 

สํานักงานคณบดี   
โทร. 0-3249-3300  ตอ  1201,1202 
โทรสาร  0-3249-3267 
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ภาคผนวก  ค 

 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 
 
คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  ตรงตามความคดิเห็นของทาน 
4. ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนี ้ผูวิจัยจะนําไปใชสําหรับการวจิัยเทานั้น  

ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงท่ีใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
 

นางเปรมศิริ  เนื้อเย็น 
นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุร ี
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ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษา สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

.................................................................................................................................................... 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  แบบสอบถามมีท้ังหมด 4 ขอ โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน          หนาขอความตามสภาพ
ความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทานในปจจุบัน 
1.เพศ 
 ชาย    หญิง 
 
2.อาย ุ
 นอยกวา 30 ป    30-39 ป 
 40-49 ป   50 ปขึ้นไป 
 
3.ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา 5 ป   5-9 ป 
 10-14 ป   15-20 ป                  สูงกวา 20 ป 
 
4.สถานภาพในสถานศึกษา 
 ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน                 ครูผูสอน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามดวยการทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับระดับการปฏิบัติ
ตามความเปนจริงท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาของทาน  ในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคกรแหง
การเรียนรูในสถานศึกษาของทาน โดยการตอบคําถามเพียง 1 คําตอบ จากคําตอบท่ีเปนไปไดท้ัง 5
คําตอบ ดังนี ้

5 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยูในระดับมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยูในระดับนอย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัตอิยูในระดับนอยท่ีสุด 

ขอ ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 

ดานโครงสรางองคกร   
มีการแบงกลุมงานชัดเจน เหมาะสมกับสภาพของ
สถานศึกษา 

     

2 มีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรแตละฝายงานอยาง
ชัดเจนและกระจายงานอยางท่ัวถึง 

     

3 มีการแบงสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน      
4. การติดตอส่ือสารภายในองคกรเอ้ือตอการแสวงหา

แลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลา 
     

5 มีการจดัโครงสรางองคกรท่ีเอ้ือตอองคกรแหงการ
เรียนรู 

     

 
1 

ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
บุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการตดัสินใจ 

     

2 บุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารและ
ตัดสินใจในองคกร 

     

3 เปดโอกาสใหเกดิการเรยีนรูตามสถานภาพของแต
ละบุคคลในองคกร 
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ขอ ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
4 

ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (ตอ) 
สรางโอกาสใหบุคลากรสามารถรวมกนัแกไข
ปญหาอยางเปนระบบ 

     

5 บุคลากรทุกคนในองคกรมีแนวทางการปฏิบัติท่ีดี
ท่ีสุดเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย 

     

 
1 

ดานบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู   
หองทํางานมีส่ือ วัสดุ อุปกรณตาง ๆ ท่ีมีสวนในการ
สนับสนุนการเรียนรู 

     

2 มีแหลงคนควาหาความรูเพียงพอทําใหบุคลากรทุก
คนสามารถเขาถึงแหลงเรียนรูไดโดยงาย 

     

3 มีการติดตอส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็ว      
4 มีการจดัเก็บขอมูลในฐานขอมูลท่ีทันสมัย ถูกตอง

ตลอดเวลา 
     

5 เปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดเผยแพรความรู
ใหม ๆ อยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

     

 
1 

ดานการจูงใจ   
มีการสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยาง
จริงจัง 

     

2 มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู
ท้ังภายในและนอกสถานศึกษา 

     

3 มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรกัและความ
สามัคคีรวมกันภายในองคกร 

     

4 มีการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล      
5 มีการยกยอง ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรท่ีแสวงหา

ความรูใหม ๆและนํามาใชในการปฏิบัติงาน 
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ขอ ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 

ดานผูบริหาร    
ผูบริหารพฤติกรรมและปฏิบัติตนในการเปน
ตัวอยางท่ีดใีนการแสวงหาความรู 

     

2 
 

ผูบริหารแสดงออกซ่ึงความพรอมท่ีจะเรียนรูและ
เปล่ียนแปลงกระบวนการหรือแนวคิดใหม ๆ ท่ีจะ
ทํางานใหดีขึ้น 

     

3 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรในองคกรรักการ
แสวงหาความรู 

     

4 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืนเสมอ 

     

5 ผูบริหารเปนผูสอนงานใหบุคลากรทํางานอยาง
สรางสรรค 

     

6 ผูบริหารมีการวางแผนงานภายในองคกรอยางเปน
ระบบ 

     

7 ผูบริหารมีการวางแผนการทํางานท่ีสงเสริมให
องคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษา 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามดวยการทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับการปฏิบัติ
ตามความเปนจริงท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาของทาน  ในประเด็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษาของทาน โดยการตอบคําถามเพียง 1 คําตอบ จากคําตอบท่ีเปนไปไดท้ัง 5 
คําตอบ ดังนี ้

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัต ิ

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 

การเปนบุคคลที่รอบรู 
บุคลากรในสถานศึกษามีการศึกษาหาความรู   
ใหม ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

     

2 บุคลากรในสถานศึกษาเขารวมประชุม สัมมนา 
อบรม ศึกษาดูงานเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษาเกดิการเรยีนรูรวมกนัและ
พัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน      

4 บุคลากรในสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม ๆ เพียงพอแกการใชงาน 

     

5 บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นกับเพ่ือน
รวมงานเพ่ือใหเกดิการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
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ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัต ิ
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 
 

 

การมีรูปแบบความคดิ 
บุคลากรในสถานศึกษาทํางานโดยไมยึดติด
หลักการมากเกินไป มีความยดืหยุนทางความคิด 
พรอมท่ีจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยูเสมอ 

     

2 บุคลากรในสถานศึกษา คดิ พิจารณา ทบทวนและ
ไตรตรองกอนการตัดสินใจดําเนนิการ 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษาปรับเปล่ียนความคดิและ
วิธีการการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการกระตุนใหมีแบบ
แผนความคิดท่ีเปนระบบ 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษาเปดกวางในการแสดง
ความคดิเห็นรวมกัน 

     

 
1 

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
บุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะหเพ่ือกําหนด
วิสัยทัศน ขององคกรจากสถานศึกษารวมกัน 

     

2 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปน
วิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือนรวมงาน 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติตนไดจริงตาม
วิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไวของสถานศึกษา 

     

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียน
ความคดิเห็นและขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงาน
รวมกนั 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษารวมกันประเมินผลการ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาท่ีกําหนดไว 

     

 
1 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรมีการ
เรียนรูรวมกันและแลกเปล่ียนความรูระหวางกนั 
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ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัต ิ
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
2 

 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม(ตอ)  
ผูบริหารสถานศึกษามีการถายทอดความรูและ
ประสบการณรวมกนัในลักษณะกลุมงานหรือ
ทีมงาน 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษามีการจดักลุมงานและกลุม
สาระการเรียนรูเพ่ือทํางานเปนทีมและสงเสริมการ
ถายทอดความรูระหวางกนั 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหเกดิการทํางานเปน
กลุมงานหรือทีมงานรวมกัน 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามขีดความสามารถเพ่ือสรางสรรคผลงาน
รวมกนั 

     

6 บุคลากรในสถานศึกษารวมพลังกันแกปญหาและ
ขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดขึ้นในการทํางานรวมกนั 

     

 
1 

การคดิอยางเปนระบบ 
บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกําหนด
โครงสราง  ขัน้ตอนและวางแผนการปฏิบัติงาน 

     

2 บุคลากรในสถานศึกษามีการเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ 
โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกนัเปนระบบ
โดยรวม 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีขั้นตอน 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษารวมกันวางแผนและ
ดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกดิขึ้นอยางมี
วิจารณญาณ 
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ขอคิดเห็นอื่นๆ 
  
  
  

ขอขอบคณุทุกทาน 
                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
5 

การคิดอยางเปนระบบ (ตอ) 
บุคลากรในสถานศึกษามีการทํางานอยางเปน
ระบบ มีการใชขอมูลยอนกลับและสามารถ
ตรวจสอบซํ้าได 

     

6 บุคลากรในสถานศึกษารวมกันทํางานอยางเปน
ระบบเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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ภาคผนวก  ง 
ดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถาม 
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ดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศกึษา 

 
ขอ รายการประเมิน ผูเชี่ยวชาญ IOC ผลการ

พิจารณา 1 2 3 
 ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู      

 
1 

ดานโครงสรางองคกร   
มีการแบงกลุมงานชัดเจน เหมาะสมกับสภาพของ
สถานศึกษา 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

 
เหมาะสม 

2 มีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรแตละฝายงาน
อยางชัดเจนและกระจายงานอยางท่ัวถึง 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

3 มีการแบงสายการบังคับบัญชา +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
4 การติดตอส่ือสารภายในองคกรเอ้ือตอการ

แสวงหาแลกเปล่ียนเรียนรูตลอดเวลา 
+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
5 

ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
บุคลากรทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

 
+1 
 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

6 บุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารและ
ตัดสินใจในองคกร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

7 เปดโอกาสใหเกดิการเรยีนรูตามสถานภาพของแต
ละบุคคลในองคกร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

8 สรางโอกาสใหบุคลากรสามารถรวมกนัแกไข
ปญหาอยางเปนระบบ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
9 

ดานบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู   
หองทํางานมีส่ือ วัสดุ อุปกรณตาง ๆ ท่ีมีสวนใน
การสนับสนุนการเรียนรู 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 
 

 
เหมาะสม 

10 มีแหลงคนควาหาความรูเพียงพอทําใหบุคลากร
ทุกคนสามารถเขาถึงแหลงเรียนรูไดโดยงาย 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

11 มีการจดัเก็บขอมูลในฐานขอมูลท่ีทันสมัย ถูกตอง
ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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ขอ รายการประเมิน ผูเชี่ยวชาญ IOC ผลการ

พิจารณา 1 2 3 
 

12 
ดานบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู  (ตอ) 
เปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดเผยแพรความรู
ใหม ๆ อยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
13 

ดานการจูงใจ   
มีการสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยาง
จริงจังดวยความเสมอภาค 

 
+1 

 
+1 
 

 
+1 
 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

14 มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียน
เรียนรูท้ังภายในและนอกสถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

15 มีการสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรกัและความ
สามัคคีรวมกันภายในองคกร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

16 มีการยกยอง ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรท่ี
แสวงหาความรูใหม ๆและนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
17 

ดานผูบริหาร    
ผูบริหารแสดงออกซ่ึงความพรอมท่ีจะเรียนรูและ
เปล่ียนแปลงกระบวนการหรือแนวคิดใหม ๆ ท่ี
จะทํางานใหดีขึ้น 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

18 ผูบริหารปฏิบัติตนในการเปนตัวอยางท่ีดีในการ
แสวงหาความรู 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

19 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรในองคกรรกัการ
แสวงหาความรูและพรอมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู
กับผูอ่ืนเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

20 ผูบริหารเปนผูสอนงานใหบุคลากรทํางานอยาง
สรางสรรคและเปนระบบ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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ขอ รายการประเมิน ผูเชี่ยวชาญ IOC ผลการ
พิจารณา 1 2 3 

 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา      
 
1 

การเปนบุคคลที่รอบรู 
บุคลากรในสถานศึกษามีการศึกษาหาความรู  
ใหม ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

 
เหมาะสม 

2 บุคลากรในสถานศึกษาเกดิการเรยีนรูรวมกนัและ
พัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

3 บุคลากรในสถานศึกษาเขารวมประชุม สัมมนา 
อบรม ศึกษาดูงานเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

4 บุคลากรในสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม ๆ เพียงพอแกการใชงาน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

5 บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นกับเพ่ือน
รวมงานเพ่ือใหเกดิการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
6 

การมีรูปแบบความคดิ 
บุคลากรในสถานศึกษาทํางานโดยไมยึดติด
หลักการมากเกินไป มีความยดืหยุนทางความคิด 
พรอมท่ีจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยูเสมอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

7 บุคลากรในสถานศึกษา คดิ พิจารณา ทบทวนและ
ไตรตรองกอนการตัดสินใจดําเนนิการ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

8 บุคลากรในสถานศึกษาปรับเปล่ียนความคดิและ
วิธีการการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

9 บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการกระตุนใหมี
แบบแผนความคดิท่ีเปนระบบ 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

10 บุคลากรในสถานศึกษาเปดกวางในการแสดง
ความคดิเห็นรวมกัน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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ขอ รายการประเมิน ผูเชี่ยวชาญ IOC ผลการ
พิจารณา 1 2 3 

 
11 

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปล่ียน
ความคดิเห็นและขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงาน
รวมกนั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

12 บุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะหเพ่ือกําหนด
วิสัยทัศน ขององคกรจากสถานศึกษารวมกัน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

13 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแบงปน
วิสัยทัศนของตนเองกับเพ่ือนรวมงาน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

14 บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัตตินไดจริงตาม
วิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไวของสถานศึกษา 

+1 +1 0 0.67 เหมาะสม 

15 บุคลากรในสถานศึกษารวมกันประเมินผลการ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาท่ีกําหนดไว 

+1 +1 0 0.67 เหมาะสม 

 
16 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
บุคลากรในสถานศึกษารวมพลังกันแกปญหาและ
ขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดขึ้นในการทํางานรวมกนั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

17 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการจัดการเรียนรู
แบบบูรณาการท้ังทางความคิดและการปฏิบัต ิ

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

18 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรมีการ
เรียนรูรวมกันและแลกเปล่ียนความรู 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

19 บุคลากรในสถานศึกษาไดพัฒนาตนเองตามขีด
ความสามารถเพ่ือสรางสรรคผลงานรวมกัน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

20 ผูบริหารสถานศึกษามีการจดักลุมงานและกลุม
สาระการเรียนรูเพ่ือทํางานเปนทีมและสงเสริม
การถายทอดความรูระหวางกัน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 
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ขอ รายการประเมิน ผูเชี่ยวชาญ IOC ผลการ
พิจารณา 1 2 3 

 
21 

การคิดอยางเปนระบบ 
บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกําหนด
โครงสราง  ขัน้ตอนและวางแผนการปฏิบัตงิาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
เหมาะสม 

22 บุคลากรในสถานศึกษามีการเช่ือมโยงส่ิงตาง ๆ 
โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกนัเปนระบบ
โดยรวม 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

23 บุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบและมีขั้นตอน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

24 บุคลากรในสถานศึกษารวมกันวางแผนและ
ดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกดิขึ้นอยางมี
วิจารณญาณ 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

25 บุคลากรในสถานศึกษามีการทํางานอยางเปน
ระบบ มีการใชขอมูลยอนกลับและสามารถ
ตรวจสอบซํ้าได 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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ภาคผนวก  จ 
 

คาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) (ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู) 
Item-Total Statistics 

 
ขอที ่

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

X 1.1 114.83 61.454 .742  .936 

X 1.2 114.70 62.769 .556  .939 

X 1.3 114.97 61.344 .844  .936 

X 1.4 114.83 62.420 .613  .938 

X 1.5 115.00 62.897 .647  .938 

X2.1 114.83 62.971 .541  .939 

X2.2 114.63 62.585 .591  .938 

X2.3 114.97 62.861 .621  .938 

X2.4 114.77 62.254 .622  .938 

X2.5 114.97 62.861 .621  .938 

X3.1 114.60 62.800 .574  .939 

X3.2 114.50 62.879 .619  .938 

X3.3 114.73 61.995 .654  .938 

X3.4 114.60 63.834 .437  .940 

X3.5 115.00 62.897 .647  .938 

X4.1 114.80 62.786 .558  .939 

X4.2 114.80 63.614 .451  .940 

X4.3 114.83 64.282 .371  .941 

X4.4 114.77 62.323 .613  .938 

X4.5 114.97 64.378 .297  .943 

X5.1 114.83 61.454 .742  .936 

X5.2 114.83 62.420 .613  .938 

X5.3 115.00 62.897 .647  .938 

X5.4 114.97 62.861 .621  .938 

X5.5 114.77 62.254 .622  .938 

X5.6 114.97 62.861 .621  .938 

X5.7 114.60 62.800 .574  .939 
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Reliability  (ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรู)  
Reliability Statistics 

 

Reliability  (ดานโครงสรางองคกร)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 
 

N of  Cases 
.941 .942 27 30 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.845 .847 5 30 
Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X 1.1 17.43 2.185 .740 .722 .788 
X 1.2 17.30 2.424 .532 .617 .847 
X 1.3 17.57 2.185 .854 .767 .760 
X 1.4 17.43 2.323 .627 .682 .821 
X 1.5 17.60 2.593 .538 .464 .842 
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Reliability  (ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  )   
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.813 .812 5 30 
Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X2.1 17.60 2.110 .657 .709 .758 
X2.2 17.40 2.179 .600 .523 .776 
X2.3 17.73 2.133 .742 .669 .736 
X2.4 17.53 2.120 .632 .513 .766 
X2.5 17.73 2.547 .391 .368 .833 

Reliability  (ดานบรรยากาศที่สนับสนนุการเรียนรู  )   
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.815 .811 5 30 
Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X3.1 18.10 2.024 .697 .673 .750 
X3.2 18.00 2.000 .813 .831 .717 
X3.3 18.23 2.047 .640 .586 .768 
X3.4 18.10 2.093 .637 .702 .769 
X3.5 18.50 2.672 .270 .298 .864 
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Reliability  (ดานการจูงใจ  )   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.867 .871 5 30 
Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X4.1 17.57 2.875 .752 .813 .823 
X4.2 17.57 2.944 .703 .627 .835 
X4.3 17.60 2.938 .719 .710 .832 
X4.4 17.53 2.809 .792 .651 .813 
X4.5 17.73 3.030 .514 .497 .887 
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Reliability  (ดานผูบริหาร   )   
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.837 .838 7 30 
Item-Total Statistics 

 
ขอท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
X5.1 26.27 4.202 .567 .451 .819 
X5.2 26.27 4.064 .645 .684 .806 
X5.3 26.43 4.323 .616 .903 .812 
X5.4 26.40 4.317 .583 .554 .816 
X5.5 26.20 3.890 .730 .616 .791 
X5.6 26.40 4.248 .625 .883 .810 
X5.7 26.03 4.585 .373 .441 .848 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) (การเปนองคกรแหงการเรียนรู) 
 

ขอท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y 1.1 118.90 83.472 .668  .944 

Y 1.2 118.77 84.392 .553  .945 

Y 1.3 119.03 84.033 .675  .944 

Y 1.4 118.90 87.128 .261  .948 

Y 1.5 118.67 84.161 .601  .945 

Y 2.1 118.77 84.461 .545  .945 

Y 2.2 118.70 83.941 .615  .945 

Y 2.3 118.70 83.941 .615  .945 

Y 2.4 118.77 83.151 .691  .944 

Y 2.5 118.67 84.161 .601  .945 

Y 3.1 118.80 83.131 .692  .944 

Y 3.2 118.70 78.907 .753  .943 

Y 3.3 118.83 83.592 .642  .944 

Y 3.4 118.80 80.234 .644  .945 

Y 3.5 118.67 84.161 .601  .945 

Y 4.1 118.70 82.562 .772  .943 

Y 4.2 118.70 78.907 .753  .943 

Y 4.3 118.73 82.892 .725  .944 

Y 4.4 118.80 80.234 .644  .945 

Y 4.5 118.67 84.161 .601  .945 

Y 4.6 118.70 82.631 .764  .943 

Y 5.1 118.67 84.782 .530  .946 

Y 5.2 118.67 84.713 .538  .945 

Y 5.3 118.77 83.840 .614  .945 

Y 5.4 118.57 85.013 .553  .945 

Y 5.5 118.53 85.637 .500  .946 

Y 5.6 118.63 84.792 .542  .945 

 
 



 123

Reliability  (การเปนองคกรแหงการเรียนรู) 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.947 .948 27 30 
 
Reliability  (ดานการเปนบุคคลที่รอบรู)   

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.805 .809 5 30 
 

Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y 1.1 17.83 2.075 .721 .749 .724 

Y 1.2 17.70 2.217 .584 .623 .769 

Y 1.3 17.97 2.033 .875 .827 .681 

Y 1.4 17.83 2.351 .497 .631 .795 

Y 1.5 17.60 2.593 .332 .333 .842 

 
Reliability  (ดานการมีรูปแบบความคิด)   
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.833 .833 5 30 
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Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Y 2.1 18.37 2.516 .606 .749 .806 

Y 2.2 18.30 2.424 .693 .623 .781 

Y 2.3 18.30 2.424 .693 .827 .781 

Y 2.4 18.37 2.585 .555 .631 .821 

Y 2.5 18.27 2.547 .614 .333 .804 

 
 

Reliability  (ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน)   
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.814 .815 5 30 
 

Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y 3.1 18.20 4.028 .642 .674 .772 

Y 3.2 18.10 2.852 .827 .893 .698 

Y 3.3 18.23 4.116 .594 .659 .784 

Y 3.4 18.20 3.131 .677 .870 .759 

Y 3.5 18.07 4.616 .351 .171 .839 

 
Reliability  (ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม)   

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.870 .877 6 30 
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Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y 4.1 22.83 5.799 .805 .902 .830 

Y 4.2 22.83 4.626 .833 .895 .817 

Y 4.3 22.87 5.913 .739 .876 .839 

Y 4.4 22.93 4.961 .698 .867 .849 

Y 4.5 22.80 6.786 .373 .203 .890 

Y 4.6 22.90 6.024 .681 .584 .848 

 
Reliability  (ดานการคดิอยางเปนระบบ )   

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

 
N of  Cases 

.823 .821 6 30 
 

Item-Total Statistics 

ขอท่ี Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y 5.1 23.33 2.989 .638 .694 .784 

Y 5.2 23.33 2.851 .736 .684 .761 

Y 5.3 23.43 2.668 .835 .814 .736 

Y 5.4 23.23 3.151 .599 .860 .793 

Y 5.5 23.30 3.666 .225 .175 .866 

Y 5.6 23.20 3.269 .550 .848 .803 
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ภาคผนวก  ฉ 
 

ขอมูลประชากรและกลุมตัวอยาง 
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ลําดบัที ่ ชื่อสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
1 โรงเรยีนนิคมสรางตนเองเขื่อนเพชร 15 

4 
2 โรงเรยีนบานหุบกะพง 16 4 
3 โรงเรยีนบานหนองยาว 10 2 
4 โรงเรยีนชาวไร 7 2 
5 โรงเรยีนบานรองระกํา 9 2 
6 โรงเรยีนบานหนองเผาถาน 7 2 
7 โรงเรยีนบานดอนขุนหวย 18 4 
8 โรงเรยีนบานนายาง 7 2 
9 โรงเรยีนบานดอน 3 1 
10 โรงเรยีนบานเนินทราย 5 1 
11 โรงเรยีนบานบางเกต ุ 4 1 
12 โรงเรยีนบานบางเกา 6 1 
13 โรงเรยีนวัดโตนดหลวง 12 2 
14 โรงเรยีนบานทุงขาม 7 1 
15 โรงเรยีนบานโปงแย 6 1 
16 โรงเรยีนบานไรใหมพัฒนา 16 4 
17 โรงเรยีนบานรางจกิ 4 1 
18 โรงเรยีนบานหนองเขื่อน 5 1 
19 โรงเรยีนวัดชางแทงกระจาด 10 2 
20 โรงเรยีนบานดอนมะกอก 8 2 
21 โรงเรยีนบานอางหิน 6 1 
22 โรงเรียนบานบอไร 4 1 
23 โรงเรยีนวัดหนองศาลา 15 4 
24 โรงเรยีนบานบอหลวง 11 3 
25 โรงเรยีนบานพุหวาย 9 2 
26 โรงเรยีนบานหนองขาม 3 1 
27 โรงเรยีนบานทามะริด 7 2 
28 โรงเรยีนบานทุงโปง 4 1 
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ลําดบัที ่ ชื่อสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
29 โรงเรยีนบานโพรงเข 5 1 
30 โรงเรยีนบานยางชุม 10 2 
31 โรงเรยีนบานสารเห็ด 10 2 
32 โรงเรยีนบานหนองเขาออน 7 2 
33 โรงเรยีนบานเขากระปุก 6 2 
34 โรงเรยีนบานโปงเกต ุ 15 4 
35 โรงเรยีนบานหนองคอไก 4 1 
36 โรงเรยีนบานหนองตาฉาว 5 1 
37 โรงเรยีนบานเขาอางแกว 15 4 
38 โรงเรยีนบานหนองโรง 16 4 
39 โรงเรยีนบานสระพระ 10 2 
40 โรงเรยีนบานหนองขานาง 12 3 
41 โรงเรยีนเขื่อนเพชร  16 4 
42 โรงเรยีนวัดเขื่อนเพชร  9 2 
43 โรงเรยีนวัดทาขาม  10 2 
44 โรงเรยีนวัดทาคอย (สกุณอุปถัมภ) 10 2 
45 โรงเรยีนบานทาไมรวก 7 2 
46 โรงเรยีนบานทาลาว  6 1 
47 โรงเรยีนบานหนองชุมแสง 21 6 
48 โรงเรยีนบานหนองเตียน 8 2 
49 โรงเรยีนวัดพระพุทธบาทเขาลูกชาง  16 4 
50 โรงเรยีนบานทากระเทียม 4 1 
51 โรงเรยีนบานทายาง  50 13 
52 โรงเรยีนบานหนองแขม 9 2 
53 โรงเรยีนวัดเขากระจิว มิตรภาพท่ี 10 11 3 
54 โรงเรยีนบานหนองบวย 5 1 
55 โรงเรยีนสหกรณบํารุงวิทย 4 1 
56 โรงเรยีนบานหนองน้ําถาย 7 2 
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ลําดบัที ่ ชื่อสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
57 โรงเรยีนบานหวยตะแกะ 6 2 
58 โรงเรยีนวัดเขาปากชอง 4 1 
59 โรงเรยีนวัดทาเหว 11 3 
60 โรงเรยีนบานในดง 10 3 
61 โรงเรยีนบานดอนเตาอิฐ 7 2 
62 โรงเรยีนวัดตาลกง 23 7 
63 โรงเรยีนวัดมาบปลาเคา  5 1 
64 โรงเรยีนบานทาโล 16 5 
65 โรงเรยีนวัดวังไคร 17 5 
66 โรงเรยีนบานทาหัวลบ 6 2 
67 โรงเรยีนบานแมประจนัต 16 5 
68 โรงเรยีนบานหนองเกต ุ 7 2 
69 โรงเรยีนบานหันตะเภา 4 1 
70 โรงเรยีนวัดหนองบัว 5 1 
71 โรงเรยีนวัดหนองจอก  16 5 
72 โรงเรยีนวัดศาลาเขื่อน  7 2 
73 โรงเรยีนวัดอินจําปา  8 2 
74 โรงเรยีนวัดมวงงาม 6 2 
75 โรงเรยีนวัดถํ้ารงค  20 7 
76 โรงเรยีนวัดโพธ์ิกร ุ 4 1 
77 โรงเรยีนวัดเขาทะโมน  6 2 
78 โรงเรยีนวัดหาดทราย  5 1 
79 โรงเรยีนวัดทาศาลาราม  11 4 
80 โรงเรยีนวัดจนัทาราม  7 2 
81 โรงเรยีนบานดงหวยหลวง 3 1 
82 โรงเรยีนวัดลาดศรัทธาราม 10 2 
83 โรงเรยีนวัดกุม  6 2 
84 โรงเรยีนวัดหนองกาทอง  4 1 
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ลําดบัที ่ ชื่อสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
85 โรงเรยีนวัดดอนกอก  4 1 
86 โรงเรยีนบานแหลมทอง 16 5 
87 โรงเรยีนบานไรโคก  9 2 
88 โรงเรยีนบานไรถ่ินนอย  6 2 
89 โรงเรยีนบานหนองไกเถ่ือน 6 2 
90 โรงเรยีนวัดบอบุญ  9 2 
91 โรงเรยีนวัดวังบัว  6 2 
92 โรงเรยีนบานลาดโพธ์ิ  3 1 
93 โรงเรยีนวัดหวยเสือ 7 2 
94 โรงเรยีนวัดหวา 8 2 
95 โรงเรยีนวัดชอมวง 5 1 
96 โรงเรยีนบานซอง (ประชากรบํารุง) 18 5 
97 โรงเรยีนบานโปงสลอด 9 2 
98 โรงเรยีนวัดโพธ์ิลอย  17 5 
99 โรงเรยีนบานหนองโสน  3 1 
100 โรงเรยีนบานพุตุม 6 2 
101 โรงเรยีนบานหนองจอก 10 2 
102 โรงเรยีนวัดหนองแก  11 4 
103 โรงเรยีนชลประทานแกงกระจาน 9 2 
104 โรงเรยีนบานวังนางนวล 2 1 
105 โรงเรยีนบานตะเคยีนงาม 5 1 
106 โรงเรยีนบานน้ําทรัพย 5 1 
107 โรงเรยีนบานตนเกด 6 2 
108 โรงเรยีนบานแมคะเมย 15 4 
109 โรงเรยีนบานพุเข็ม 5 1 
110 โรงเรยีนบานเขากล้ิง 4 1 
111 โรงเรยีนบานหนองหงษ 8 2 
112 โรงเรยีนบานทาเรือ 5 1 
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ลําดบัที ่ ชื่อสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
113 โรงเรยีนบานปาเด็ง 26 7 
114 โรงเรยีนบานมะขามโพรง 10 2 
115 โรงเรยีนบานหวยกวางจริง 15 4 
116 โรงเรยีนบานหนองมะกอก 5 1 
117 โรงเรยีนบานหนองสะแก 6 2 
118 โรงเรยีนบานซอง 14 4 
119 โรงเรยีนบานทุงเคล็ด 5 1 
120 โรงเรยีนบานหวยปลาดกุ 4 1 
121 โรงเรยีนอ.ฮ.ลิงค  17 5 
122 โรงเรยีนบานสองพ่ีนอง  5 1 
123 โรงเรยีนบานหนองปนแตก 16 5 
124 โรงเรยีนบานดานโง 9 2 
125 โรงเรยีนบานหวยไผ 5 1 
126 โรงเรยีนบานพุสวรรค 4 1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




