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ชื่อเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้    ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม  เขต 1 
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มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2563 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ

ต้องการจ าเป็นของการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  และพัฒนาแนวทางการบริหารสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคามเขต 1 การวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครู จ านวน 327 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินแนวทาง จ านวน 7 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนสภาพที่
พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความต้องการจ าเป็นในการ

 



 

 

  จ 

พัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 พบว่า ด้านเทคโนโลยี มีความต้องการ
จ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง และด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ตามล าดับ 

2. ผลการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ที่ได้พัฒนาขึ้น
ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) กลไกการด าเนินงาน 4) แนวทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  แบ่งออกเป็น  6 ด้าน  ได้แก่ 4.1) ด้าน
ความสามารถในการบริหารตนเอง 4.2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม 4.4) ด้านแบบแผนทางความคิด 4.5) ด้านการคิดเชิงระบบ 4.6) ด้านเทคโนโลยี และ 5) 
เงื่อนไขความส าเร็จ โดยผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของแนวทาง พบว่า มีความ
เหมาะสมและความเป็นไปได ้อยู่ในระดับมาก 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาแนวทาง, องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 

  
The research aimed to study current conditions desirable conditions and 

need of Educational Toward Become a Learning Organization of Educational and 
Development of Educational Toward Become a Learning Organization of Educational 
under The office of Mahasarakham primary educational service area 1. This research 
was divided into 2 phases: phases 1: study current conditions desirable conditions 
and need of Educational Toward Become a Learning Organization of Educational 
under The office of Mahasarakham primary educational service area 1. Samples were 
selected from administrators and teachers under The office of Mahasarakham 
primary educational service area 1 totally 327 and phases 2: Development of 
Educational Toward Become a Learning Organization of Educational under The office 
of Mahasarakham primary educational service area 1. focus group discussion the 7 
professionals were group the of informants. The research instrument were evaluation 
form. The Statistics used for analyzing data were mean and standard deviation. 

The result of the research revealed that: 

1. The results of the current state of Educational Toward Become a 
Learning Organization of Educational. Were reported that the current state of 

 



 

 

  ช 

Educational Toward Become a Learning Organization of Educational under The office 
of Mahasarakham primary educational service area 1 were at a moderate level. 
Considering each side, it was found that Moderate level in all aspects. Desirable 
conditions of Educational Toward Become a Learning Organization of Educational 
under The office of Mahasarakham primary educational service area 1 were at high 
level. Considering each side, it was found that most of them were in the middle 
level. And Order of Needs to Developing Guidelines on Educational Toward Become 
a Learning Organization of Educational under The office of Mahasarakham primary 
educational service area 1 were in Technology. Are needed the most, followed by 
the Personal Mastery. And Shared Vision.   

2. The result of Development of Educational Toward Become a Learning 
Organization of Educational under The office of Mahasarakham primary educational 
service area 1 were 5 categories. The first category was the Principle. The second 
category was the Purpose. The third category was the Mechanism the operation. The 
fourth category was the Effective Academic Management Practices Guidelines. The 
Guidelines was divided into 6 factors. 1 was personal mastery. 2 was shared vision. 3 
was team learning. 4 was mental model. 5 was systems thinking. 6 was technology. 
The sixth category were the Conditions of Success. With the expert by focus group 
discussion were give the interest and get the benefit suggestion. The results of 
possibility, suitability of developing guidelines were at high level. 

 
Keyword : Developing guidelines, Learning Organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จ
สมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจากผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.สาคร อัฒจักร 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา ชี้แนะ และ
ตรวจสอบแก้ไข ในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่เสนอแนะในสิ่งที่
เป็นประโยชน์ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ ขอขอบคุณคณะครูและอาจารย์ทุก
ท่านที่เคยอบรมสั่งสอน ให้ความรู้นานับปการแก่ผู้วิจัยจากเริ่มศึกษาเล่าเรียนในสถานศึกษาแห่งนี้ จวบ
จนถึงปัจจุบัน 

ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร .ญาณภัทร สีหะมงคล  ดร .สัมภาษณ์  ค าผุย 
ผู้อ านวยการไพทูล บุญมั่ง ศึกษานิเทศก์ธนวัน จันทศักดิ์ และครูสมควร ชื่นนิรันดร์ ที่ให้ความกรุณาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย และขอขอบพระคุณ ดร.ปัญญาพัฒน์ ขันทอง ดร.สัมภาษณ์ ค า
ผุย ว่าที่ร้อยตรีหญิง ดร.ปรางทิพย์ พินิจ ผู้อ านวยการไพทูล บุญมั่ง ผู้อ านวยการเอ่ียมจิต จันทร และครู
สมควร ชื่นนิรันดร์ ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคามเขต 1 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการและครูโรงเรียนสารคามพิทยาคม โรงเรียนผดุงนารี และโรงเรียน
สาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  มหาสารคาม
เขต 1 

ขอขอบพระคุณคณะผู้บริหาร และครู โรงเรียนบ้านหนองหว้าโนนทอง ที่ให้ก าลังและเป็นที่
ปรึกษาในการการวิจัยในครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ์ คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอ
มอบบูชาพระคุณบิดามารดา ครูอาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ สติปัญญาและประสบความส าเร็จในชีวิต 

  
  

ศิรประภา  พิลาโสภา 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง  

 
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจสังคม และเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นทั่วโลกใน
ปัจจุบัน การกระจายของข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศเกิดขึ้นอย่างแพร่หลายสิ่งเหล่านี้ ล้วนเป็นแรง
ขับเคลื่อนส าคัญท่ีผลักดันให้องค์กรภาครัฐต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว (ปรีดา ยังสุขสถาพร, 2559) การ
บริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง องค์กรจ าเป็นต้องมีการสร้างนวัตกรรมเนื่องจากนวัตกรรมเป็นสิ่ง
ใหมท่ี่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ทางเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์หรือทักษะและประสบการณ์ด้าน
การจัดการมาพัฒนาให้เป็นนวัตกรรมใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ที่เกิดประโยชน์ต่อ
เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา” (ปรีดา ยังสุขสถาพร, 2559) องค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงถือได้ว่าเป็น
แนวคิดการบริหารจัดการองค์กร ในการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองค์กร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
องค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่เคยปรับเปลี่ยนมาก่อน เป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ทักษะและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการ เพื่อสร้างให้เกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (ชวลิต โพธิ์นคร, 2555) 
 การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้สิ่งมีชีวิตทุกชนิดมีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม 
เพ่ือที่จะสามารถด ารงชีวิต อยู่ในโลกนี้ได้สิ่งมีชีวิตใดก็ตามที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมก็
จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ไดโนเสาร์ที่สูญพันธุ์ไปเมื่อนับล้านปีที่แล้วเป็นต้นหากเราจะ
เปรียบเทียบองค์การหนึ่ง ๆ ที่ก าลังด าเนินกิจการอยู่เป็นสิ่งมีชีวิตที่ด ารงชีวิต อยู่ท่ามกลางกระแสแห่ง
โลกาภิวัตน์ (Globalization) องค์การใดท่ีมีการเรียนรู้มีการปรับตัวที่ดีก็สามารถด ารงอยู่ได้ ใน
ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์การจึงต้องมีการพัฒนาเพ่ือพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งกระแสของความต้องการพัฒนาองค์การดูเหมือนจะมีอิทธิพลแผ่ไปทั่วโลก มีนักคิด
นักบริหารจ านวนมากได้เสนอแนวคิด อธิบายปรากฏการณ์และความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพ่ือให้สามารถด ารงอยู่และสืบทอดจุดหมายของ องค์การต่อไปเพ่ือก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 
อย่าง มั่นคงบรรดาแฟชั่น ของการบริหาร (Management Fashions) ที่เป็นที่แพร่หลายในปัจจุบัน 
ได้แก่ การปรับรื้อกระบวนการท างาน (re-engineering) การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management หรือ TQM) และท่ีก าลังมาแรงในกระทรวงสาธารณสุขก็คือแนวคิดเก่ียวกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization หรือ LO) (บดินทร์ วิจารณ์, 2553) ประกอบกับ
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ความก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมผนวกกับการแข่งขันที่มีความ
รุนแรง ท าให้องค์กรทางการศึกษาต้องปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอยู่อย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลาขณะเดียวกันก็จะต้องพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ 
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จต้องสามารถเรียนรู้และตอบสนองสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็วนั่นคือ การปรับเปลี่ยนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงและ
ผลกระทบต่างที่จะเกิดข้ึน (สธุรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็น
ผู้น าในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกัน ของคนในองค์การ (Team Learning) เพ่ือให้
เกิดการถา่ยทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันการมีองค์การแห่งการเรียนรู้นี้จะท าให้องค์การ
และบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยมีการ
เชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้าง
ความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และ
การสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะท าให้เกิดองค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการ
แข่งขัน Learning Organization หรือ การท าให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นค าท่ีใช้เรียก
การรวมชุดของความคิดที่เกิดขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิด
ทางด้าน Organization Learning ร่วมกับ Donald Schon ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่สมาชิกของ
องค์การให้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการ
ตรวจสอบและแก้ไขผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอ ๆ ในองค์การ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 
 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น มีลักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร เพราะแต่ละ
องค์กรนั้นมีบริบทที่แตกต่างกัน องค์กรจะต้องด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ตนเองเพ่ือ ให้ทราบถึงสภาพ
ปัจจุบันว่าการมีสมรรถนะหลัก (Core Competency) ในเรื่องใดบ้างและมีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่อง
ในเรื่องใดที่ต้องการการพัฒนาการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัยเวลาในการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนเนื่องจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับกลุ่ม ไปสู่ระดับองค์กรและมีลักษณะเป็นไปอย่างช้า ๆ มีกระบวนการต่อเนื่องไม่มีจุดจบ เป็น
วิวัฒนาการ (Evolution) มากกว่าที่จะท าแบบปฏิวัติ (Revolution) เพียงครั้งเดียว คือ พลิกโฉม
องค์กรแล้วก็สิ้นสุดไปไม่มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นที่การ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรตามด้วยการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและท้ายท่ีสุดจะเป็นการปรับเปลี่ยนที่
มีความต่อเนื่องยั่งยืน การเรียนรู้เป็นทีมจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในตัวบุคคลขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จ
ของทีมจะกลายเป็นการสร้างความมีมาตรฐานและความเป็นหนึ่งเดียวขององค์กร (น้ าทิพย์ วิภาวิน, 
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2555) ปัจจุบันเห็นได้อย่างชัดเจนว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในโลกอย่างมากในแทบทุกด้าน ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตและความเป็นอยู่ของมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและ
ในอนาคต การศึกษาวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ของโลกจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อมนุษย์ รวมทั้ง
ด้านการศึกษาด้วย ในแวดวงการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การปฏิรูป
การศึกษาซึ่งมีความมุ่งหมายที่จะจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดี คน
เก่ง มีความเมตตากรุณา และมีชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ด้วยความส าคัญดังกล่าว การก้าวให้
ทันโลกนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่โรงเรียนของเราต้องปรับตัวให้เป็นโรงเรียนแห่งการเรียนรู้ (อังคณา นาสารี
, 2555) จากการศึกษา "กระบวนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา" ของ วิจารณ์ พานิช 
(2555) กล่าวว่า การพัฒนาหน่วยราชการให้เป็นองค์การเรียนรู้ เป็นหัวใจของการปฏิรูประบบ
ราชการ เป็นทิศทางที่ยอมรับกันทั่วไป เพ่ือช่วยกันขับเคลื่อนระบบราชการไทยไปสู่ระบบเรียนรู้ 
องค์การเรียนรู้ ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ จึงได้เสนอ "ทศปฏิบัติสู่ความเป็นองค์การเรียนรู้ของ
หน่วยราชการ" ทั้งนี้ ในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ต้องยึดหลัก 5 
ประการ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมให้เกิดในหน่วยงาน การสร้างความเป็นเลิศส่วนบุคคลใน
หน่วยงาน การพัฒนาโลกทัศน์ของบุคลากรให้เป็นโลกทัศน์ที่เหมาะสม การสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้เป็นทีม และการพัฒนาการคิดอย่างเป็นระบบ (ประชุม โพธิกุล, 2548) จากการศึกษาพบว่า 
โรงเรียนมัธยมของไทยยังมีข้อจ ากัดอย่างมากในด้านสื่อการเรียนรู้และด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการเรียนการสอนที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ ระบบการศึกษาระดับมัธยมของไทยยังประสบ
ปัญหาในด้านคุณภาพครูอีกด้วย โรงเรียนมัธยมในเขตชนบทนั้นมีจ านวนบุคลากรและทรัพยากรน้อย
กว่าโรงเรียนที่อยู่ในเขตเมืองอย่างมาก การจัดสรรทรัพยากรของไทยนั้นมีความไม่เท่าเทียมสูงกว่า
ประเทศในกลุ่ม OECD มาก (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้บัญญัติเกี่ยวกับการจัดระบบโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษา ดังนี้ 
มาตรา 9 (3) ให้มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพทุกระดับและทุก
ประเภทการศึกษา และมาตรา 10 การจัดการศึกษานั้นรัฐให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการ
รับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีให้อย่างทั่วถึง และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย รวมทั้ง
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561) ภายใต้วิสัยทัศน์ “คนไทยได้เรียนรู้ 
ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การเพ่ิมโอกาส
ทางการศึกษาและเรียนรู้ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพ่ือให้คนไทยทุกคนได้เรียนรู้ตลอด
ชีวิต ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัยอย่างมีคุณภาพใน ทุกระดับทุกประเภทการศึกษา 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) จากประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดให้เขตพ้ืนที่
การศึกษาด าเนินการบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเป็น 



 

 

 4 
 

183 เขต และมัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ซึ่งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม
เขต 1 ประกอบไปด้วย เขตอ าเภอเมือง อ าเภอแกด า อ าเภอกันทรวิชัย และบรบือ ตั้งอยู่ที่อ าเภอ
เมืองมหาสารคาม (ราชกิจจานุเบกษา, 2553) มีโรงเรียนประถมศึกษาที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 จากข้อมูล 10 มิถุนายน 2556 มีโรงเรียนประถมศึกษา
ทั้งหมดจ านวน 188 โรงเรียน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2560) 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีภารกิจหลักคือ จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึง
และมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้ของหลักสูตร  
 จากการด าเนินงานในปัจจุบันส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 
1 ซึ่งพบว่า สถานศึกษาขนาดเล็กส่วนใหญ่มีปัญหาความสามารถในการแข่งขัน อันเป็นปัจจัยส าคัญที่
เกิดข้ึนจากการศักยภาพขององค์กรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยปัญหาส าคัญ 2 ประการ คือ 
1) นักเรียนจากสถานศึกษาขนาดเล็กมีคุณภาพค่อนข้างต่ า เมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษาขนาดอ่ืน 
ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนขาดความพร้อมทางด้านปัจจัย เช่น มีครูไม่ครบชั้นเรียน ขาดแคลนสื่อ
การเรียนการสอนและวัสดุอุปกรณ์ โดยเฉพาะสื่อและเทคโนโลยีที่มีราคาแพง ซึ่งเนื่องจากการบริหาร
โดยใช้เกณฑ์การจัดสรรงบประมาณส่วนใหญ่ใช้จ านวนนักเรียนเป็นเกณฑ์ในการจัดสรร 2) 
สถานศึกษาขนาดเล็กส่วนใหญ่ขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ กล่าวคือมีการลงทุนค่อนข้างสูง 
เมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษาขนาดที่ใหญ่กว่า เช่น อัตราส่วนครู : นักเรียน ซึ่งตามมาตรฐานต้อง 1 
: 25 แต่ส าหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก อัตราส่วนครู : นักเรียน เท่ากับ 1:8 -11 เท่านั้น ในการ
บริหารงานของสถานศึกษาต้องบริหารงานเป็นไปตามมาตรฐานการบริหารงานสถานศึกษาตาม
ภารกิจที่ก าหนดไว้ ในกฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการ
จัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ทั้ง 4 ด้าน เหมือนกับโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการทั้ง
ประเทศในการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา และจากการด าเนินงานที่ผ่านมาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 พบว่า ยังประสบปัญหาและอุปสรรคขัดข้องหรือ
ข้อจ ากัดในด้านต่าง ๆ มาโดยตลอด โดยเฉพาะช่วงที่มีการยุบรวมภายในการบริหารงานของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคามทุกเขตพื้นที่ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง ผลการเรียนของนักเรียนอยู่ใน
เกณฑ์ค่อนข้างต่ า การขาดสื่ออุปกรณ์การเรียนการสอนที่ทันสมัย อาคารสถานที่ไม่ได้เอ้ืออ านวยต่อ
การจัดการเรียนการสอนงบประมาณการจัดซื้อหนังสือไม่เพียงพอ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2560) ซึ่งปัญหาดังกล่าวมีผลต่อการพัฒนาผู้เรียน เนื่องจาก
สถานศึกษายังขาดการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และเป็นแหล่งก่อเกิดนวัตกรรมใหม่ที่จะไปพัฒนา
ผู้เรียนและองค์กรให้ไปสู่การเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน 
 จากที่กล่าวมา จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่สถานศึกษาควรมีแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งคุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง เป็นการพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมี
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แผนที่มีจุดหมายเพ่ือแก้ปัญหาโดยมีความเก่ียวข้องกับการวางแผนใช้กลยุทธ์เพื่อการพัฒนาและการ
ระดมทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กรเพื่อใช้ในการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิง
ระบบกล่าวคือเป็นแนวคิดที่มองการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในลักษณะที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องร่วมกัน
ถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและกันในลักษณะเกื้อกูลกัน การพัฒนาองค์กรเป็นระบบกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง ตลอดเวลาและใช้เวลานานโดยนัยนี้กระบวนการพัฒนาองค์กร
จึงเป็นกระบวนการแก้ปัญหาขององค์กรที่ด าเนินงานต่อเนื่องกันไม่ใช่เป็นการแก้ปัญหาเพียงครั้งเดียว
แล้วเลิกไปหากต้องด าเนินการปรับปรุงอยู่เรื่อย ๆ การพัฒนาองค์กรต้องการให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงนักปฏิบัติการส่วนใหญ่เน้นความต้องการบุคคลที่สามซึ่งเป็นตัวแทน
การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาองค์กรมรการมุ่งเน้นเพ่ิมสมรรถนะและสุขภาพที่สมบูรณ์โดยทั่วไป 
จะต้องมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2541) 
โดยเป็นไปตามความตรงเชิงโครงสร้างตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงองค์กรพฤติกรรมของคนในองค์กรในด้านการเป็นบุคคลรอบรู้การมีแบบแผนของ
ความคิดการมีวิสัยทัศน์ร่วมการเรียนรู้เป็นทีมและการคิดเชิงระบบเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน 
และมีความเป็นไปได้ในเรื่องแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มี ความเหมาะสม
ในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน (ปรีชา กองจินดา, 2549) 
 จากปัญหาดังกล่าว การพัฒนาแนวทางและปรับปรุงความสามารถการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา บุคลากรระดับผู้บริหารลงมาจนถึงผู้ปฏิบัติงาน ควรด าเนินการร่วมกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
เพ่ือสรรสร้างสิ่งใหม่ ใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลคุ้มค่า และที่ส าคัญคือการเชื่อมโยงทีมงาน และองค์
ความรู้ต่าง ๆ ภายในและภายนอกสถานศึกษาเข้าด้วยกัน ก าหนดเป้าหมายและกระตุ้นให้แต่ละส่วน
เกิดความมุ่งม่ันที่จะท างานในส่วนของตนอย่างสอดคล้องประสานกับทีมงานอ่ืน ๆ เพื่อเป้าหมาย
เดียวกัน ดังนั้นผู้วิจัยในฐานะที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์กรได้ตระหนักและเห็นความส าคัญของทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงการประเมินและพัฒนาข้าราชการครูให้มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการบริหารองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 



 

 

 6 
 

ค าถามการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามการวิจัยเพื่อน าสู่การวิจัย ดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 อยู่ในระดับใด 
  2. การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
  2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
ความส าคัญของการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 เมื่อด าเนินการ
เสร็จสิ้นผลการวิจัยจะมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  2. ได้แนวทางพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ขอบเขตการวิจัย 

 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  1.1 องค์กรแห่งการเรียนรู้  

   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จากนักวิชาการได้องค์ประกอบการพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 6 ด้าน 
ดังนี้ (Senge, 1990; Marquardt and Reynolds, 1994; Marquardt, 1996; Marsick and Watkins, 
2003; Robbins and Coulter, 2007; วิจารณ์ พานิช, 2550; กมลรัตน์ วัชรินทร์, 2552) 

   1.1 ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 
   1.2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
   1.3 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
   1.4 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
   1.5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
   1.6 ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
  1.2 วงจรการบริหารงานคุณภาพ 
   ผู้วิจัยได้น าขั้นตอนการด าเนินงานตามหลักการของวงจรการบริหารคุณภาพ มาใช้
เป็นขั้นตอนในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ (โทซาวะ บุนจิ, 2544; เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 
2545; วิฑูรย์ สิมะโชคดี, 2545) 
    ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan)  
    ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล (Do)  
    ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check)  
    ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข (Act) 
 2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง / กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายการวิจัย ผู้วจิัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 2 
ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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    1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร และข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 2,047 คน โดยเปน็ผู้บริหาร
โรงเรียน จ านวน 241 คน และครู จ านวน 1,806 คน  
    2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการเทียบ
จ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan ให้ได้มาซึ่ง
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน และใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง  
   ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีเยี่ยม  
(Best Practices) ในการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือให้ได้แนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ านวน 3 แห่ง 
    2.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งท าหน้าที่ประเมินแนวทาง (โดยประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้) ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการ (Senge, 1990; Marquardt and Reynolds, 
1994; Marquardt, 1996; Marsick and Watkins, 2003; Robbins and Coulter, 2007; วิจารณ์ 
พานิช, 2550; กมลรัตน์ วัชรินทร์, 2552) โดยสังเคราะห์องค์ประกอบที่คล้ายคลึงกันเข้าด้วยกันเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยน ามาประกอบเป็นแนวทางพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายที่ใช้เพ่ือความเข้าใจ
ตรงกันดังนี้ 
  1. แนวทางและการพัฒนาแนวทาง หมายถึง วิธีการที่จะท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ 
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น โดยการปฏิบัติตามแผนและโครงการอย่างเป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกัน 
เป็นวิธีปฏิบัติที่มีความเหมาะสมมีประสิทธิผล สามารถน าไปใช้ซ้ าได้ และอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลและ
สารสนเทศที่น่าเชื่อถือ 
  2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของคนในองค์กร ทั้งในด้านความรู้ ทักษะและเจตคติอย่างต่อเนื่อง 
บริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน 
ดังนี้  
   2.1 ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง หมายถึง บุคคลที่มีความกระตือรือร้น
สนใจและใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง และ

 องค์ประกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 
(Personal Mastery) 
2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
4. ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
5. ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
6. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
 

การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

วงจรการบริหารคุณภาพ 
ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) 
ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติให้
เกิดผล (Do)  
ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check)  
ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข 
(Act) 
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สร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์ตามทีมุ่งหวังไว้ อีกท้ังยังเป็นการสร้างบรรยากาศในการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงาน
ให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้    
   2.2 ด้านการคิดเชิงระบบ หมายถึง การคิดให้ครบกระบวนการว่าสิ่งที่เราจะท านั้น
มันเกี่ยวเนื่องกับสิ่งอ่ืนใดบ้าง และเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารและข้าราชการครูใน
การพิจารณาไตร่ตรองเรื่องราวหรือเหตุการณ์ของสรรพสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างมีระเบียบแบบแผน สามารถ
สร้างความเข้าใจแบบองค์รวมและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลที่สืบเนื่องกัน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 
   2.3 ด้านแบบแผนทางความคิด หมายถึง ความคิดความเข้าใจของคนที่มีต่อ
หน่วยงาน ต่อองค์กร และธุรกิจของตน เป็นบุคคลที่มีจิตส านึกในการที่จะจ าแนกกระบวนการ
วิเคราะห์อย่างถูกต้องต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ตามความเป็นจริงที่มีผลต่อการตัดสินใจ และพร้อมที่จะ
ปรับเปลี่ยน ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมของตนเองให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
   2.4 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การไว้วางใจ การ
ติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วม และการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม     
   2.5 ด้านเทคโนโลยี หมายถึง การมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเป็นสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่ช่วยให้การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น 
   2.6 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง กระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรเพ่ือที่จะเกิดพลังและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน น าพาองค์กรไปสู่
จุดหมายได้ในที่สุดของสมาชิกในองค์กร 
  3. แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
กระบวนการในการด าเนินงานโดยใช้กิจกรรมการบริหารคุณภาพ เพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  4. สภาพปัจจุบัน หมายถึง ลักษณะที่ได้กระท าด าเนินการอยู่ในปัจจุบันในลักษณะความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 
  5. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ความคาดหมาย คาดหวัง ความต้องการให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ปีการศึกษา 2560 
  6. สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 
  7. ข้าราชการครู หมายถึง ผู้บริหารและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 



 

 

 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้น า 
แนวคิดทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเป็นแนวทางดังนี้ 
  1. การบริหารการศึกษา 
  2. การบริหารสถานศึกษา 
  3. องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  4. วงจรการบริหารคุณภาพ 
  5. แนวทางและการพัฒนาแนวทาง 
  6. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNI modified)  
  7. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  8. บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1  
  9. บริบทองค์กรแห่งการเรียนรู้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   10.1 งานวิจัยในประเทศ 
   10.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
การบริหารการศึกษา 

 
 1. ความหมายของการบริหารการศึกษา 
  การบริหารการศึกษาคือกิจกรรมที่ร่วมกันด าเนินงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของสังคม 
ในรูปของศาสตร์คือหลักวิชาอันเป็นสาขาหนึ่งที่เกี่ยวพันกับทฤษฎีหลักการกระบวนการอย่างเป็น
ระเบียบ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายการบริหารการศึกษา ดังนี้ 

  Good (1993) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง การวินิจฉัย สั่ง
การ การควบคุมและการจัดการเกี่ยวกับงานหรือกิจการสถานศึกษา ทั้งการบริหาร ธุรกิจใน
สถานศึกษาและการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรมที่เก่ียวข้อง
กับนักเรียน 
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   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร (2542) ให้ความหมาย การบริหาร
การศึกษา หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนภายในองค์กรร่วมกันด าเนินการเพื่อ
พัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้านนับแต่บุคลิกภาพความรู้ความสามารถเจตคติพฤติกรรม
คุณธรรมเพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคมโดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุม
สิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลและอาศัยทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพ่ือให้บุคคล
พัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ 
   นิพนธ์ กินาวงศ์ (2543) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง การร่วมมือ
กันปฏิบัติงานของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันและมีวัตถุประสงค์ร่วมกันโดย
รูปแบบการบริหารมีลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการดังนี้ 
    1. การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป 
    2. การบริหารเป็นการที่กลุ่มบุคคลร่วมมือกันท ากิจกรรม 
    3. การบริหารเป็นการท ากิจกรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
    4. การบริหารเป็นการท ากิจกรรมโดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม 
   สมศักดิ์ คงเที่ยง (2543) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง การกระท า
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล ตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใด
อย่างหนึ่งหรือหลาย ๆ อย่างที่บุคคลร่วมกันก าหนดขึ้น โดยใช้กระบวนการอย่างมีระบบและใช้
ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
   เจริญผล สุวรรณโชติ (2544) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง
กระบวนการของสังคมที่เกิดขึ้นกับกลุ่มคนกลุ่มหนึ่งที่เข้ามาร่วมกัน เพ่ือกระท ากิจกรรมอย่างหนึ่งหรือ
หลายอย่าง ให้บรรลุถึงจุดหมายตามที่ก าหนดไว้ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2545) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง
กระบวนการด าเนินการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุจุดหมายขององค์การโดยอาศัยหน้าที่การบริหารที่
ส าคัญได้แก่การวางแผน (Planning) การจัดการองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการ
ควบคุม (Controlling) การบริหารการศึกษา (Educational Administration) หรือ กิจกรรมต่าง ๆ 
ที่บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือ
หลายๆ อย่างท่ีบุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจน
เทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม 
   หวน พินธุพันธ์ (2549) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่างๆ 
ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการ เพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุกๆ 
ด้านเพื่อให้บุคคลดังกล่าวเป็นคนดี และมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ทั้งที่เป็น
ระเบียบแบบแผน การบริหารการศึกษา 
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   จันทรานี สงวนนาม (2549) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง การท า
กิจกรรมโดยผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   ถวิล จันทร์ชนะ (2550) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง ปัจจัยส าคัญ
ของการบริหารงานมี 4 ด้าน คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ สิ่งของ (Materials) และ การจัดการ 
(Management) ปัจจัยทั้ง 4 นี้ถือว่าคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก เพราะถ้าองค์การใดก็ตามได้คน
ปฏิบัติงานไม่ดีไม่มีประสิทธิภาพในการท างานไม่ว่าจะมีคนหรือวัสดุสิ่งของมากมายหรือมีการจัดการที่
ดีก็ตามก็ยากที่จะปฏิบัติงาน ให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ หรือไม่ก็อาจจะ
ล้มเหลว แต่ตรงกันข้ามถ้าได้คนดีมีประสิทธิภาพมาท างานแล้วปัจจัยอื่น ๆ ก็อาจจะสามารถท างานใน
องค์การนั้นเจริญก้าวหน้า และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพได้ 
   เลิศดาว กลิ่นศรีสุข (2550) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน 
นับตั้งแต่ บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับความ
ต้องการ ของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีต่อบุคคล เพื่อให้บุคคล
พัฒนาตรงตามเป้าหมายของสังคมท่ีตนด ารงชีวิตอยู่ 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2552) ให้ความหมาย การบริหารการศึกษา หมายถึง ศาสตร์
สาขาหนึ่งซึ่งถือว่าเป็นวิชาชั้นสูงและนักบริหารการศึกษาถือว่าเป็นผู้มีวิชาชั้นสูงเพราะเป็นผู้ได้รับการ
ฝึกฝนอบรมและเรียนมาโดยตรงเป็นผู้มีจรรยาบรรณและมีในการประกอบอาชีพของตน ดังนั้น 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องอยู่ในกรอบมาตรฐานของการปฏิบัติ ปัจจุบันการบริหาร
การศึกษาเป็นศาสตร์สาขาหนึ่งที่โตเต็มที่แล้วและเป็นที่ยอมรับกันทั่วโลก มีการพัฒนาพื้นฐานทาง
ทฤษฎีที่มั่นคงเป็นองค์ความรู้ที่มีการรวบรวมและทดสอบ 
    สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารการศึกษา คือ 
การด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพท้ังความรู้ความคิดความสามารถและความ
เป็นคนดีที่หมายถึงการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลร่วมมือกันพัฒนาคนให้มีคุณภาพซึ่งจะพัฒนาคนให้มี
คุณภาพได้นั้นจะต้องมีการด าเนินการในการเรียนการสอน การจัดกิจกรรม การวัดผล การจัดอาคาร
สถานที่และพัสดุครุภัณฑ์ การสรรหาบุคคลมาด าเนินการหรือมาท าการสอนในถาบันการศึกษาการ
ปกครองนักเรียนเพ่ือให้นักเรียนเป็นคนดีมีวินัยและอ่ืน ๆ ซึ่งการด าเนินงานเหล่านี้เรียกว่า “ภารกิจ
ทางการบริหารการศึกษา” หรือ “งานบริหารการศึกษานั่นเอง” 
  สรุป การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการที่กลุ่มบุคคลด าเนินการร่วมกันใน
สถานศึกษาโดยอาศัยกระบวนการต่าง ๆ เพื่อให้บุคคลพัฒนาตรงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์และ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้โดยอาศัยกระบวนการที่เป็นระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผน 



 

 

 14 
 

 2. ความส าคัญของการบริหารการศึกษา 
  การบริหารการศึกษานั้นมีความส าคัญในการจัดการระบบมีบุคคลและหน่วยงาน
รับผิดชอบร่วมกัน ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษา ดังนี้ 
   สุธี สุทธิสมบูรณ์ (2536) ให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้ 
     1. การบริหารได้เจริญเติบโตควบคู่กับการด ารงชีพของมนุษย์และเป็นสิ่งช่วยให้
มนุษย์ด ารงชีวิตร่วมกันอย่างเป็นสุข 
    2. จ านวนประชากรเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว เป็นผลท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องขยาย
งานด้านการบริหารให้กว้างขึ้น 
    3. การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคม 
ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ด้านต่าง ๆ ท าให้การบริหารเกิดการเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้ารวดเร็ว
ยิ่งขึ้น 
    4. การบริหารเป็นวิธีที่ส าคัญในอันที่จะน าสังคมและโลกไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 
    5. การบริหารจะช่วยให้ทราบถึงแนวโน้มทั้งในด้านความเจริญและความเสื่อม
ของสังคมในอนาคต 
    6. การบริหารเป็นลักษณะการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองค์การ 
ความส าเร็จของการบริหารจึงขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรมทางการเมืองอยู่เป็น
อันมาก 
    7. การบริหารมีลักษณะต้องใช้การวินิจฉัยสั่งการเป็นเครื่องมือ และการวินิจฉัย
สั่งการเป็นเครื่องแสดงให้ทราบถึงความสามารถของผู้บริหารและความเจริญเติบโตของการบริหาร 
    8. ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ไม่ว่าในครอบครัว หรือในองค์การย่อมมีส่วนเกี่ยวพัน
กับการบริหารอยู่เสมอ ดังนั้นการบริหารจึงเป็นเรื่องน่าสนใจและจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอย่างฉลาด 
    9. การบริหารและการเมืองเป็นสิ่งคู่กัน ไม่อาจแยกกันโดยเด็ดขาด ดังที่กล่าวว่า 
การเมืองกับการบริหารนั้นเปรียบเสมือนคนละด้านของเหรียญอันเดียวกัน 
   นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545) ให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้ การ
บริหารการศึกษาเป็นการปฏิรูปการบริหารการศึกษาและสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จ โดยต้อง
อาศัยผู้บริหารที่มีลักษณะ คือ มีความสามารถในการบริหาร มีภาวะผู้น าและวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
   พยอม วงศ์สารศรี (2548) ให้ความส าคัญของการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้ การ
บริหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์การศึกษาที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จของการท ากิจกรรม
อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย 
   ศิริพงษ์ เศาภายน (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา มี 
ความส าคัญอย่างยิ่ง ต่อความเจริญต่อคุณภาพของผลิตทางการศึกษาและต่อการพัฒนาการทุก ๆ 
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ด้านของมนุษย์ที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญของชาติ เพราะถ้าหากไม่มีการบริหารแล้วการด าเนินงานของ 
สถานศึกษาอาจจะต้องพบกับอุปสรรคมากมายตนไม่สามารถด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
   สมาน อัศวภูมิ (2551) ให้ความส าคัญการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้ 
    1. การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญต่อชีวิตมนุษย์ ดังค ากล่าวที่ว่า การศึกษาคือชีวิตและ
ชีวิตคือการศึกษา ตราบใดที่มนุษย์ยังมีชีวิตอยู่มนุษย์ก็จะไม่หยุดการศึกษา 
    2. การศึกษาช่วยพัฒนาชีวิตคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งการพัฒนากาย การ
พัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนาปัญญา 
    3. การศึกษาช่วยพัฒนาสังคม เพราะคนเป็นองค์ประกอบย่อยของสังคม โดยการ
พัฒนาฝึกฝนอาชีพให้กับเยาวชน ความมั่นคงให้กับประเทศชาติ บ้านเมืองเป็นต้น 
    4. การศึกษาช่วยจรรโลงรักษาและพัฒนาวัฒนธรรม การจะบ ารุงรักษา คงอยู่ได้
ต่อไปนั้นต้องอาศัยกระบวนการทางการศึกษาเป็นสื่อกลางและตัวผลักดัน ในการเรียนรู้ ถ่ายทอด 
และสืบสานจากคนรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่ง 

  ปรัชญา เวสารัชช์ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารการศึกษาเป็น
การบริหารจัดการที่มีระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วม
ด าเนินการมีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการ
ประเมินผลการศึกษาเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 

  ครรชิต มาลัยวงศ์ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญมาก 
เพราะการศึกษาของเยาวชนหรือคนในประเทศจะดีหรือเลว จะท าให้คนในประเทศแข่งขันกับคนใน
ประเทศอ่ืน ๆ ได้ดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับการบริหารการศึกษา หรืออีกนัยหนึ่งก็คือขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
การศึกษาของบ้านเมืองนั้นเอง หากประเทศใดได้นักบริหารการศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถอย่าง
แท้จริง มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มีความเข้าใจงานด้านการศึกษา และผลกระทบ ของการศึกษาต่อ
ความก้าวหน้าของประชาชนและประเทศชาติแล้ว ประเทศนั้นก็จะมีความรุ่งเรือง ในทุก ๆ ทาง 
ในทางตรงกันข้าม หากประเทศใดไม่มีนักบริหารการศึกษาที่เก่ง และท างาน โดยก าหนดเอา
ความก้าวหน้าและความรุ่งเรืองของประเทศชาติเป็นธงชัยแล้ว ก็ยากท่ีประเทศนั้นจะรุ่งเรืองได้ 
  สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  
และด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วมด าเนินการ มีรูปแบบ ขั้นตอน  
กติกาและวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาเที่ยงตรง 
และเชื่อถือได้ การบริหารการศึกษามีความจ าเป็น เพราะต้องการคนทีได้รับการฝึกฝนเฉพาะด้าน 
ที่มีความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญมาดูแลรับผิดชอบ 
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การบริหารสถานศึกษา 

  
 1. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  มีผู้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2531) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
แนวคิดหลักในการบริหารโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

1. โรงเรียน เป็นหน่วยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่ส าคัญที่สุด และผล
การจัดการประถมศึกษาจะเป็นเช่นใดนั้น ขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

2. ภารกิจหลัก ของโรงเรียน คือการจัดการเรียนการสอนเพ่ือให้นักเรียนบรรลุ
จุดหมายที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร นั่นคือคุณภาพท่ีพึงประสงค์ทางด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุก
กลุ่มประสบการณ์ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ และสุขภาพอนามัยที่ดี 

3. ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อคุณภาพการประถมศึกษามีหลายอย่าง เช่น ระบบการ
บริหาร ผู้บริหารโรงเรียน และผู้ปกครองนักเรียน ทั้งนี้ ปัจจัยส าคัญท่ีสุด คือ ผู้บริหารโรงเรียน 

4. การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้นั้น ย่อมต้อง
อาศัยความรู้ ความสามารถ คุณธรรม และคุณลักษณะที่ดีของผู้บริหาร ผู้บริหารโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพ คือ ผู้บริหารที่สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการเรียน
การสอนจนบรรลุจุดหมายที่ก าหนดไว้ 

5. การบริหารโรงเรียนจะบรรลุผลส าเร็จตามจุดหมายของหลักสูตรได้ดีนั้นย่อม
ต้องอาศัยการบริหารงานอย่างน้อย 6 งาน คือ งานวิชาการ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียนงาน
ธุรการและการเงิน งานอาคารสถานที่ และงานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

6. ทรัพยากรในการบริหารโรงเรียนทั้ง 4 อย่าง คือ บุคลากร เงิน วัสดุ อุปกรณ์ 
และระบบการจัดการนั้น ทรัพยากรด้านบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดดังนั้น ในการบริหาร
โรงเรียนจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่องานและต่อบุคลากรไปพร้อม ๆ กัน นั่นคือ ท าอย่างไรจึงจะได้
งานและให้บุคคลที่ท างานท างานอย่างมีความสุข 

7. การบริหารงานทั้ง 6 งานของโรงเรียนจะเป็นไปได้ย่อมต้องอาศัยกระบวนการ
บริหารอย่างน้อย 4 ขั้นตอน คือ 

7.1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการของโรงเรียน 
7.2 การวางแผน 
7.3 การด าเนินการตามแผน (การก ากับ ติดตาม และนิเทศ ฯลฯ) 
7.4 การประเมินผล 
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8. การบริหารงานในโรงเรียนจะเป็นไปโดยราบรื่นและได้ผลดียิ่งขึ้น ถ้าผู้บริหาร
โรงเรียนได้ใช้แนวทางและเทคนิควิธีการต่าง ๆ ประกอบ เช่น 

8.1 การบริหารโดยยึดผลที่เกิดขึ้นต่อนักเรียนเป็นส าคัญ 
8.2 การบริหารโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม เช่น การใช้กระบวนการกลุ่ม การ

ให้กลุ่มมีโอกาสแก้ปัญหาหรือปรับปรุงงานในหน้าที่ความรับผิดชอบด้วยตัวเอง ฯลฯ 
8.3 การตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมีระบบ 
8.4 มนุษย์สัมพันธ์ในโรงเรียน 
8.5 ภาวะผู้น าในโรงเรียน 

9. ทักษะในการบริหารประกอบด้วย ทักษะด้านเทคนิควิธี ด้านมนุษย์สัมพันธ์
และด้านความคิดรวบยอดของหน่วยงาน 

ก าพล ฤทธิ์รักษา (2545) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่
บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ชุมชนและสังคมร่วมมือร่วมใจกันด าเนินการ เพ่ือให้ภารกิจของ
สถานศึกษา ที่รับผิดชอบประสบผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างดีและมี
ประสิทธิภาพ  

เกียรติยศ เอี่ยมคงเอก (2546) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
บริหารการศึกษาของกลุ่มบุคคลที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญที่จะส่งเสริมให้การ
บริหารงานสถานศึกษา เกิดสัมฤทธิผล มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ส่วนส าคัญ ได้แก่ 
คณะกรรมการสถานศึกษา การบริหารงานบุคคล การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานธุรการ การ
บริหารงานกิจการนักเรียน การบริหารอาคารสถานที่ และบริหารงานความสัมพันธ์กับชุมชน 

วรุณยุพา วิโนทพรรษ์ (2546) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรม
ต่างๆ ที่ผู้บริหารร่วมกับผู้เกี่ยวข้องด าเนินการเก่ียวกับการให้การศึกษาแก่เยาวชนและผู้สนใจในส่วนที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบของสถานศึกษา โดยใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คนเงิน
วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการเพ่ือให้บรรลุผลตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร คือ การพัฒนาคนให้มี
คุณภาพและด ารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข 

ภคินี ดอกไม้งาม (2546) ได้ให้ความหมายว่าการบริหารสถานศึกษา คือ การ
ด าเนินงานของกลุ่มบุคคลที่จัดกิจกรรมทางการศึกษาเพ่ือสมาชิกในสังคมและประเทศและช่วยพัฒนา
บุคลิกภาพทั้งสติปัญญาร่างกายและจิตใจให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง
ดีและมีความสุขในชีวิตตามสมควรแก่สภาพของตน 
   มณีรัตน์ ภิญโญภาพสกุล (2549) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการบริหารของสถานศึกษา ที่ผู้บริหารด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่าง ๆ ที่มีความ
ร่วมมือของผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาโดยมีการวางแผนการวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม
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และการจัดการเพ่ือให้ผู้เรียนมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถและมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตาม
เจตนารมณ์ของการศึกษา 

ทรงวิทย์ ชูวงศ์ (2550) ได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง 
การด าเนินการของกลุ่มบุคคลในการบริหารจัดการในด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและ การ
บริหารทั่วไป โดยยึดหลักการกระจายอ านาจ หลักการมีส่วนร่วม หลักการคืนอ านาจจัดการศึกษาให้
ประชาชน หลักการบริหารตนเอง หลักการตรวจสอบถ่วงดุล เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้สามารถพัฒนา
คน (นักเรียน) ให้มีคุณภาพ และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

บังอร จันกรม (2552) ได้สรุปความหมายของค าว่า การบริหาสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ ของกลุ่มบุคคลที่เก่ียวข้องกับการศึกษาได้ร่วมกันปฏิบัติเพื่อเป็น
การพัฒนากระบวนการท างานให้ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่โรงเรียนตั้งไว้ ประกอบด้วยการ
บริหาร 4 ด้าน คือการบริหารงาน วิชาการ การบริหารงานงบประมาณการบริหารงานบุคคลและการ
บริหารงานทั่วไป ทั้งนี้เพ่ือการ พัฒนาศักยภาพของโรงเรียนและผลผลิตของโรงเรียน คือนักเรียนที่
ส าเร็จออกไปให้เป็นที่ยอมรับ จากภายนอกและภายในอย่างแท้จริง  

สมคิด มาวงศ์ (2554) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการใน
กิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกด้าน ที่เกิดจากบุคลากรหลาย ๆ คน ร่วมมือกัน
บริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยวิธีการจัดการองค์การที่
เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาหรือหน่วยงานแต่ละแห่ง  
  จากที่ได้น าเสนอข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลหลายฝ่าย ร่วมมือกันด าเนินการจัดกิจกรรมโดยใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหาร เพ่ือให้ผู้เรียน มีความรู้ความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเจตนารมณ์ของ
การศึกษามากท่ีสุด 
 2. ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ 

  พนัส หันนาคินทร์ (2529) ให้ทรรศนะเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา ไว้ว่าเป็น
ภารกิจของผู้บริหารเพ่ือให้งานบรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ทั้งยังข้อสังเกตว่าการบริหาสถานศึกษา 
มุ่งหวังที่จะพัฒนาคนให้มีคุณภาพ 

  สมคิด บางโม (2544) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาว่าการบริหาร
สถานศึกษา เป็นแหล่งพัฒนาประชากรของประเทศส าคัญยิ่ง เนื่องมาจากว่าสถานศึกษาเป็น
หน่วยงานที่ใช้ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์จ านวนมาก เพ่ือใช้ในการพัฒนาคน หากการจัดการบริหารงานใน
สถานศึกษา ขาดประสิทธิภาพผลผลิตของสถานศึกษา คือ นักเรียนที่ส าเร็จออกไปย่อมมี
ประสิทธิภาพต่ า ซึ่งส่งผลไปถึงการพัฒนาประเทศย่อมจะล่าช้าตามไปด้วย 
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   ยุทธนา ชุดทองม้วน (2550)ได้สรุปว่าการบริหารสถานศึกษานั้นเป็นงานที่จะต้องใช้
ความรอบคอบให้มากยิ่งขึ้นเพราะสิ่งส าคัญผู้บริหารนั้นจะต้องอาศัยความรู้ความสามารถพร้อม
ประสบการณ์ซึ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอนนักเรียนให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กระบวนการบริหารการศึกษาคือ
การวางแผนหรือวางโครงการอย่างกว้าง ๆ ซึ่งจะต้องเรียงล าดับถึงความส าคัญก่อนหลังมีงาน
อะไรบ้างที่จะต้องปฏิบัติ ในขณะเดียวกันควรวางแผนวิธีปฏิบัติพร้อมด้วยวัตถุประสงค์ของการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ก่อนลงมือปฏิบัติการ การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีการวางแผนให้รัดกุม
มากยิ่งขึ้นโดยการประสานงานกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานให้มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน การมอบ
ภาระหน้าที่นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะมอบให้คนที่ท าหน้าที่มีความรับผิดชอบสูงและเป็นคนที่เข้าใจงาน
ได้อย่างดียิ่ง ค าสั่งที่ลงมานั้นสามารถสนองได้อย่างเต็มที่ 
   สุชิน เรืองบุญส่ง (2551) ได้สรุปว่า การบริหารการศึกษามีความจ าเป็นเพราะ
ต้องการคนที่ได้รับการฝึกฝนเฉพาะด้านที่มีความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญมาดูแลรับผิดชอบ
เนื่องจากสังคมเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การบริหารการศึกษา จ าเป็นต้องได้รับการปรับเปลี่ยนพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เหมาะสมกับความจ าเป็นของแต่ละยุคสมัย ปัจจุบันโลกก้าวเข้าสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้หรือเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ ความรู้จึงเป็นเครื่องมือ จ าเป็นที่ขาดไม่ได้ ในสังคม
สมัยใหม่นี้ความรู้ที่ทันสมัยที่เหมาะสมกับสถานการณ์จะช่วยแก้ปัญหาได้ และน าไปสู่การพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นพลังส าคัญส าหรับการอยู่รอดและการพัฒนา ทั้งส าหรับ บุคคลและส าหรับสังคม
ประเทศชาติโดยรวม 
   อรทัย แสงทอง (2552) ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษาเป็นกิจกรรมทางการศึกษา
ที่จะต้องท าเป็นกระบวนการโดยกลุ่มบุคคลต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นั่นก็คือการ
พัฒนาสมาชิกหรือผู้รับบริการทางการศึกษา ให้เป็นผู้มีคุณภาพท่ีสังคมต้องการ และเป็นภารกิจที่
ส าคัญยิ่งของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องสามารถน าองค์กรให้อยู่รอด ต้องก าหนดแผนงานวิธีการ
ตลอดจนขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ โดยพึ่งพิงงบประมาณจากรัฐที่มีไม่มากนัก
ด้วยความประหยัด ใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่า ทั้งคน เงิน เวลาและทรัพย์สินอย่างอ่ืนเพราะถ้าระบบ
บริหารภายในสถานศึกษาไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนอื่น ๆ ของหน่วยงานได้ ดังนั้นความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวในการบริหารสถานศึกษา จึงขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ 
   ปรัชญา เวสารัชช์ (2554) ได้สรุปว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญคือเป็นการ
บริหารจัดการที่มีระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วม
ด าเนินการ มีรูปแบบ ขั้นตอน กติกาและวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการ
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ประเมินผลการศึกษาเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ ซึ่งการศึกษาส่งผลกระทบและมีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม วิทยาการ และเทคโนโลยีที่จ าเป็นในการท างาน
และการใช้ชีวิตในสังคม ยิ่งการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เป็นไปอย่างรวดเร็วอันเป็นผลจากการ
พัฒนาการทางเทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีด้านการสื่อสารใหม่ ๆ พัฒนาการเหล่านี้ย่อมท้า
ทายต่อการบริหารการศึกษา ดังนั้นการบริหารการศึกษาจึงมีความส าคัญที่ต้องมุ่งไปสู่เป้าหมายที่พึง
ประสงค์ร่วมกันของสังคม ต้องน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพของมนุษย์อย่างแท้จริง ตรงตามเป้าหมาย
ร่วมกัน รวมทั้งการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
   สมคิด มาวงศ์ (2554) ได้สรุปว่า การบริหารการศึกษานั้นมีความจ าเป็นและมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะในการพัฒนาบุคคล พัฒนาสังคม หรือการพัฒนาประเทศชาตินั้น
ต้องการคนที่ได้รับการฝึกฝน พัฒนาให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในด้าน ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้
คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรม เนื่องจากสังคมในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โลกก้าว
เข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ ความรู้จึงเป็นเครื่องมือจ าเป็นที่ขาดไม่ได้ การบริหารการศึกษาจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงในแต่ละยุค
สมัย ความรู้ที่ทันสมัยที่เหมาะสมกับสถานการณ์จะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ การพัฒนาการบริหาร
การศึกษาอย่างต่อเนื่องจึงเปรียบเสมือนขุมพลังส าหรับการอยู่รอดและการพัฒนา ทั้งส าหรับบุคคล
สังคม และประเทศชาติโดยรวม 
  จากที่ได้น าเสนอข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา มีความส าคัญเพราะ
เป็นกระบวนการท างานโดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่าย เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้นั่นคือการ
พัฒนาสมาชิกหรือผู้รับบริการทางการศึกษาให้เป็นผู้มีคุณภาพที่สังคมต้องการซึ่งเป็นภารกิจที่ส าคัญ
ยิ่งของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีจะต้องให้สถานศึกษา อยู่รอด โดยต้องก าหนดแผนงานวิธีการ ตลอดจน
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ ใช้งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรจากรัฐบาลอย่าง
ประหยัด ใช้ทรัพยากรทางการบริหารให้คุ้มค่าที่สุด ซึ่งความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหาร
สถานศึกษา ขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสิ้น 
 3. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2546) ได้ให้แนวคิดว่ากระบวนการบริหารการศึกษา เพ่ือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ ประกอบ 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 
(Organizing) การน า (Leading) การควบคุม (Controlling) 
  สุพจน์ พันธ์ชูเพชร (2548) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารงานของ ซึ่งได้เสนอ
กระบวนการบริหารไว้ 7 ประการเรียก ย่อ ๆ ว่า “POSDCORB” โดยมีกระบวนการบริหาร ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
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2. การจัดหน่วยงาน (Organizing) หมายถึง การจัดโครงสร้างอ านาจหน้าที่การแบ่ง
ส่วนงาน การจัดสายงาน 

3. การจัดตัวบุคคล (Staffing) หมายถึง การบริหารงานด้านบุคลากรอันได้แก่ การ
จัดอัตราก าลัง การสรรหา การรักษาสภาพการท างาน การควบคุมการปฏิบัติงาน 

4. การอ านวยการ (Direction) หมายถึง การด าเนินการในการตัดสินใจและการสั่ง
การในกิจการ ต่าง ๆ ให้ด าเนินไปอย่างมีระเบียบแบบแผน ทั้งในลักษณะทั่ว ๆ ไปและใน
ลักษณะเฉพาะ ตลอดจนการให้ค าแนะน าและการควบคุมการปฏิบัติงาน 

5. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การร่วมมือในการปฏิบัติงานในส่วน
ต่างๆ ให้ประสานสอดคล้องกันและกลมกลืนกัน 

6. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ให้ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหว และความก้าวหน้าของกิจการใน
หน่วยงาน 

7. ให้แนวคิดงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การควบคุมการใช้จ่ายให้รอบคอบ
และรัดกุมรวมถึงการจัดสรรงบประมาณ การท าบัญชี 
  พระธรรมโกศาจารย์ (2549) ให้แนวคิดถึง การบริหารเป็นวิธีการท าให้งานส าเร็จโดย
อาศัยผู้อ่ืน (Getting things done through other people) และกล่าวว่าหน้าที่ของผู้บริหารเป็น 
กรอบในการพิจารณาของผู้บริหารให้ส าเร็จ มี 5 ประการ ตามค าย่อภาษาอังกฤษว่า “POSDC”ดังนี้ 
คือ 
   1. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน
เพ่ือความส าเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผู้บริหารทีดีต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เพ่ือก าหนดทิศทางของ
องค์กร 
   2. O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองค์กร เป็นการก าหนดโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท าและการกระจาย
อ านาจ 
   3. S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนา
บุคลากรและการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
   4. D คือ Directing หมายถึง การอ านวยการ เป็นการสื่อสารเพื่อให้เกิดการ
ด าเนินการตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและต้องมีภาวะผู้น า 
   5. C คือ Controlling หมายถึง การก ากับดูแล เป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร รวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์กร  
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  สมคิด มาวงศ์ (2554) ได้สรุปว่า กระบวนการบริหารการศึกษา คือ แนวทางเทคนิค
หรือวิธีการ ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการหลัก ๆ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ 
การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจ การจัดคนเข้าท างาน การจัดสรรทรัพยากร การ
ติดต่อสื่อสาร การประเมินผล และการปรับปรุง รวมทั้งการกระตุ้นหรือการจูงใจที่ผู้บริหารน ามาใช้ใน
การปฏิบัติภารกิจการบริหาร การศึกษา ให้ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ อย่าง
มีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล ดังนั้นหัวใจหลักของผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบกระบวนการทางการ
บริหาร และต้องมีทักษะในการใช้กระบวนการทางการบริหารทุกข้ันตอนอย่างมีแนวคิดและความ
เหมาะสมจากท่ีได้น าเสนอข้างต้น 

 สามารถสรุปได้ว่า แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ซึ่ง
เป็นกระบวนการทางสังคมที่ผู้บริหารใช้ส าหรับตัดสินใจ เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารหน่วยงานหรือ
องค์กรต่าง ๆ ที่เป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ได้
ก าหนดไว้ โดยน าทรัพยากรมาใช้อย่างประหยัด โดยการด าเนินการดังกล่าวนั้นต้องใช้ทั้งศาสตร์และ
ศิลป์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ เกิดความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานซึ่งกระบวนการบริหารดังกล่าวนั้นถือว่า
เป็นภารกิจของผู้บริหารต้องปฏิบัติ ตามล าดับขั้นตอนให้เป็นระบบเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 
 4. กระบวนการบริหารสถานศึกษา 
  กระบวนการบริหารสถานศึกษา ได้มีการก าหนดไว้ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
ดังนี้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 39 ก าหนดว่า
สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) มีอ านาจหน้าที่ตามท่ีก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ของส่วน
ราชการนั้น ๆ โดยให้มีผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือหัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
   1. บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายและ
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ 
   2. ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษารวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน
การพัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอื่นของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ
แลข้อบังคับของทางราชการ 
   3. เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดท านิติ
กรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือส่วน
ราชการได้รับตามที่ได้รับมอบอ านาจ 
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   4. จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพ่ือเสนอ
ต่อคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   5. อ านาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด 
   6. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ
ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมายพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ และส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง มาตรา 40 ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแต่ละ
สถานศึกษาเพ่ือท าหน้าที่ก ากับและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทน
ผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชนผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของ
สถานศึกษา ผู้แทนพระภิกษุสงฆ์ และหรือผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพ้ืนที่ และผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ผู้
บริหาสถานศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา 
  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2531) ได้ระบุว่าการบริหาร
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญหลายประการ เช่น กระบวนการ
บริหาร ทักษะ และเทคนิควิธีการต่าง ๆ เป็นต้น ในส่วนของกระบวนการบริหารนั้นจะประกอบด้วย
ขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ 
   1. ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการ 
   2. วางแผน 
   3. ด าเนินการตามแผน 
   4. ประเมินผล 
   ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการ ในการบริหารงานใด ๆ นั้น 
การศึกษาสภาพปัจจุบันจะท าให้มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการกับความพร้อมการ
ปฏิบัติงานขอสถานศึกษา ซึ่งเป็นข้อมูลที่ส าคัญยิ่งส าหรับการวางแผนบริหารสถานศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน หมายถึง สภาพที่เป็นจริง ก าลังเป็นอยู่ หรือด าเนินการอยู่ใน ขณะนั้นปัญหา หมายถึง ผลที่
ปรากฏซึ่งไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง หรือต้องการให้เป็นความต้องการ หมายถึง ระดับความคาดหวัง 
หรือจุดสุดท้ายของงานที่แสดงระดับของผลสัมฤทธิ์ที่พึงประสงค์ 
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   การวางแผน หมายถึง การคิดหรือก าหนดทางเลือกในการด าเนินการ หรือการ
แก้ปัญหาไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด อย่างประหยัด และได้ประโยชน์
สูงสุดการวางแผนเป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหารสถานศึกษา ซึ่งต่อจากขั้นตอนการศึกษา
สภาพปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการ เป็นที่ยอมรับกันว่า การบริหารโดยใช้แผนมีความส าคัญและ
ท าให้มีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
   การด าเนินงานตามแผน เป็นขั้นตอนส าคัญของกระบวนการบริหาร หากไม่มีการ
ปฏิบัติตามข้ันตอนนี้ แผนที่วางไว้ก็จะเสียเปล่า 
   การประเมินผล เมื่อมีการด าเนินงานตามระยะเวลาที่ก าหนดในแผนงาน/โครงการ
แล้วผู้บริหารจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผล เพื่อให้ทราบว่าการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จหรือไม่
เพียงใด การประเมินผลจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอีกขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหาร 
 กล่าวโดยสรุป จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และทัศนะของส่วนราชการ กระบวนการ
บริหารสถานศึกษาเป็นกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย ๆ อย่าง ที่บุคคล องค์คณะบุคคลร่วมมือ
กันด าเนินการ เพ่ือจัดระบบให้หน่วยงานหรือองค์การ สามารถด าเนินกิจการให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ตามกฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ โดยมีกระบวนการ
บริหารเป็นแนวทางการประสานกิจกรรมเพ่ือท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
 1. ความเป็นมาของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2551) กล่าวถึงท่ีมาของแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ไว้ว่า สามารถค้นพบได้จากผลงานการเขียนที่เสนอแนวคิดต่าง ๆ ของอากี
ริส (Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย
ฮาร์วาร์ด ดังจะเห็นได้จากผลงานการเขียนที่ได้ร่วมเขียนกับการเรียนรู้องค์กรด้านปรัชญาในปี ค.ศ. 
1978 ซึ่งถือได้ว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์กรเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งอาจจะมุ่ง
หมายถึงการเรียนรู้ของคนในองค์การ อากีริส เป็นผู้ที่สนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กร
มากว่า 40 ปีแล้ว เนื่องจากเป็นงานเขียนเชิงวิชาการและอ่านยาก จึงไม่เป็นที่นิยมแพร่หลาย  
  ต่อมาได้มีบุคคลผู้มีบทบาทในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้และ 
เขียนต าราเผยแพร่ผลงานจนเป็นที่ยอมรับ คือ ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งก้ี เพ่ือท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและ
วิธีการต่าง ๆ และเผยแพร่แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ปัจจุบันเรียกว่า สังคมองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Society for Learning Organization) โดยมีจุดมุ่งหมายส าคัญ 2 ประการ คือ เพ่ือ



 

 

 25 
 

ศึกษาวิจัย เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถท้ังในระดับบุคคลและทีม เพ่ือสร้างชุมชนของการปฏิบัติ
(Community of Practices) โดยการเชิญบริษัทชั้นน ามาแลกเปลี่ยนประสบการณ์เรียนรู้และแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์ว่าอยากเห็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรสู่ 
ความส าเร็จทั่วโลก ในปี ค.ศ. 1990 ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งก้ี (Senge, 1990) ให้สัมภาษณ์ว่าเขาเกิด
ประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ในขณะที่ก าลังนั่งสมาธิในตอนเช้า โดยประมวล
ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่ได้รับจากการเป็นที่ปรึกษาองค์การกับบริษัทของตนเองและได้จัดศูนย์ศึกษา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้นจากการประชุมปฏิบัติการ (Workshop) ให้แก่บริษัทชั้นน าต่าง ๆ และใน 
ปัจจุบันแนวคิดแนวปฏิบัติต่าง ๆ ขององค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายในรูปแบบต่างๆ 
รวมทั้งการปรากฏทางอินเตอร์เน็ต (Internet Sites)  
 2. ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  Senge (1990) กล่าวว่า ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งก้ี เป็นผู้ที่มีบทบาทในการสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่ซึ่งคนใน
องค์กรได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์กรเพ่ือน าไปสู่จุดหมายที่บุคคลระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์กรที่มีรูปแบบความคิด 
(Patterns of Thinking) ใหม่ ๆ และแตกแขนงของความคิดให้เกิดข้ึน เป็นที่ปรารถนาและแรง
บันดาลใจร่วมกัน (Collective Aspiration) ของผู้คนในองค์กรและมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยการ
เรียนรู้ร่วมกับคนอ่ืน และเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร  
  Garvin (1993) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่มีความสามารถใน
การสร้างสรรค์ แสวงหา และถ่ายทอดความรู้ ตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนองค์กรให้รองรับความรู้
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและการเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ 
  Marquardt (1996) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่มีอ านาจ
แห่งการเรียนรู้ มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต โดยสามารถเรียนรู้ จัดการและใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่
ความส าเร็จ ควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยไปด้วย  
  Ubben (2001) มีความเชื่อว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นเรื่องของความเจริญเติบโต
ก้าวหน้า (Growth) และการเปลี่ยนแปลงใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่องและมีความตระหนักในตนเองอยู่
เสมอ ในอันที่จะแสวงหาความเป็นไปได้และโอกาสใหม่ ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้า เน้นการมีข้อมูล
ย้อนกลับ การสืบเสาะหาปัญหา เพ่ือปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ด้วยการคิดอย่างเป็นภาพรวม 
(Holistic) ทัง้ในมิติความเป็นเหตุผล และการใช้ดุลพินิจทั้งในเรื่องของความรู้ และเรื่องของอ านาจที่
จะช่วยให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้นจากกระบวนการมี
ประสบการณ์การคิดและการรับรู้ร่วมกันของสมาชิก 
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  วันเพ็ญ อมรสิน (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การ
สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องประกอบด้วยหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหาร พนักงานในองค์กร ระบบโครงสร้างในองค์กร รวมทั้ง การสร้างบริบทสภาพแวดล้อมแห่ง
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร การเรียนรู้ในองค์กรนับเป็นก้าวแรกท่ีส าคัญในการ “ส่งสัญญาณ” ให้
พนักงานและองค์กรในภาพรวมเห็นถึงการให้คุณค่าและความส าคัญของความรู้และการส่งเสริมการ
เรียนรู้ให้เกิดข้ึนในองค์กร 
  สุรภา เกตุมาลา (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง ผู้บริหาร
และสมาชิกในองค์กรมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนกับองค์กรมีความสัมพันธ์เพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์กรมีการน า
ประสบการณ์ที่ได้รับมาพัฒนาเป็นความรู้ 
  ยงยศ โกยกุล (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง องค์กรที่มี
การด าเนินการให้บุคคล ทีม หรือกลุ่มในองค์กร ได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการเรียนรู้
ในการปรับเปลี่ยนตนเอง ทั้งนี้ เพ่ือน าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้การเรียนรู้ต้องเป็นไปอย่างเป็น
ระบบตอ่เนื่อง และเป็นไปอย่างพร้อมเพรียงทั่วทั้งองค์การ 
  อาภรณ์ ลามะนา (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง 
องค์การที่มีการด าเนินการให้ บุคคล ทีมงาน มีโอกาสได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการเรียนรู้
ตลอดเวลา เพื่อเป็นการปรับเปลี่ยนตนเอง และน าความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ ไปถ่ายทอดให้บุคคล
อ่ืนได้เกิดการรับรู้ในรูปแบบต่าง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ภายในองค์การอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและส่งผล
ให้เกิดการพัฒนาองค์การ อันนาไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ 
  วันทนีย์ เดชารัตนชาติ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง
องค์กรที่มีอ านาจแห่งการเรียนรู้ มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต ส่งเสริมการเรียนรู้ กระตุ้นอ านวยความ
สะดวก เน้นพัฒนาบุคลากรได้ขยายขอบเขตการเรียนรู้อย่างรวดเร็วเพ่ือพัฒนาความสามารถของ
ตนเองและสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับ
กลุ่มและระดับองค์กรและองค์กร 
 สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของคนในองค์กร ทั้งในด้านความรู้ ทักษะและเจตคติอย่างต่อเนื่อง 
บริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 3. ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  Senge (1990) ได้ให้ความส าคัญกับความสามารถในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่ง ที่ถือเป็น
ข้อได้เปรียบทางธุรกิจที่ยั่งยืน โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้อย่างเต็มที่ ของทุกคนและทุก
ระดับในองค์กรโดยถือว่าคนทุกคนมีธรรมชาติของการเป็นนักเรียน เรียนรู้ธรรมชาติในการที่จะเรียนรู้
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และรักที่จะเรียนรู้เพ่ือแสวงหาสิ่งที่ดีให้แก่ชีวิต ดังนั้นองค์กรแห่งการเรียนรู้จึงมีหน้าที่ส าคัญในการ
หาทางที่จะช่วยให้คนมีความสามารถในการที่จะเรียนรู้ มีความสามารถท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันกับคนอ่ืน
และมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาคนให้เปลี่ยนโลกทัศน์หรือวิธีการมองโลกใหม่ เป็นการมอง
ในภาพรวม ส่งเสริมให้คนและองค์กรเรียนรู้ร่วมกัน พัฒนาองค์กรให้มีความสามารถในการแสวงหา
ความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เป็นประโยชน์สามารถถ่ายทอดความคิดหรือความรู้ไปสู่การปฏิบัติในการ
ท างาน ซึ่งจะท าให้คนในองค์กรสามารถที่จะท าความปรารถนาและความต้องการให้กลายเป็นความ
จริงได้ 
 สรุปไว้ว่า แนวคิดส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ที่การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้
กระบวนการเรียนรู้และความสามารถในการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดยองค์กรมีบทบาทเป็นผู้สร้าง
และสนับสนุนการเรียนรู้และท าให้การเรียนรู้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยมีทฤษฎีการเรียนรู้เป็น
ตัวน าดังนั้นการที่จะสร้างหรือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จึง ต้องตระหนักถึงการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร โดยการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ให้เกิดกับบุคคลทุกคน ทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ คือ ต้องท าให้บุคคลมีความสามารถใน การเรียนรู้องค์กรจึงจะเกิดการ
เรียนรู้ เนื่องจากการเรียนรู้จะท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเมื่อพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี จะท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและพัฒนาไปในทางที่ดีด้วย 
ดังนั้นการเรียนรู้นับว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญส าหรับการคงอยู่ขององค์กร 
 4. ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  Senge (1990) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
   1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) คิดเป็นระบบ ครบวงจร หลักการในข้อนี้ 
เป็นเรื่องที่ส าคัญส าหรับองค์กรที่จะต้อง “คิดใหญ่ ท าเล็ก” คือคิดให้ครบกระบวนการว่าสิ่งที่เราจะ
ท านั้นมันเกี่ยวเนื่องกับสิ่งอ่ืนใดบ้าง แต่เริ่มท าจากสิ่งที่เรารับผิดชอบและมีความถนัดในส่วนอื่นอาจมี
พันธมิตรที่มีความสามารถเฉพาะด้านมาเป็นผู้ร่วมด าเนินการจนครบวงจร การเริ่มต้นจากสิ่งเล็ก ๆ 
ท าให้เราได้มีโอกาสได้เรียนรู้การท างาน ข้อเด่น ข้อด้อยที่เกิดขึ้น และเป็นบทเรียนที่ส าคัญ ในการ
ปรับระบบ การคิดการท างานก่อนที่จะน าไปขยายผลในระยะต่อไป ความคิดเชิงระบบเป็นหลักการ
ส าหรับการมองภาพในองค์รวม เป็นกรอบแนวคิดในการมองปฏิสัมพันธ์ระหว่างสรรพสิ่งที่เก่ียวโยงซึ่ง
กันและกัน เป็นการพิจารณาถึงแบบแผนของการเปลี่ยนแปลงมากกว่าจะมุ่งไปที่จุดใดหรือสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งในลักษณะที่หยุดนิ่ง 
   ความคิดเชิงระบบมีความจ าเป็นต่อความเข้าใจโลกที่มีความซับซ้อน ยิ่งในปัจจุบัน 
ซึ่งเป็นยุคข้อมูลข่าวสารซึ่งเป็น ยุคที่มนุษย์มีความสามารถในการสร้างข้อมูลข่าวสารได้มากกว่าที่จะ
ดูดซับ มีการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน เป็นเครือข่ายที่ซับซ้อนจนยากท่ีใครผู้ใดผู้หนึ่งจะจัดการได้ปัญหา
สังคมและสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้นเป็นตัวอย่างของการแตกสลายของระบบ อาทิปัญหาโลกร้อนการค้ายา
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เสพติดระหว่างประเทศ การค้ามนุษย์ เป็นต้น ล้วนแล้วแต่เป็นปัญหาที่เกิดจากสาเหตุหลายประการที่
มีความเชื่อมโยงเกี่ยวพันกัน เช่นเดียวกันกับการล่มสลายขององค์กรบางแห่งทั้งท่ีมีบุคลากรที่ชาญ
ฉลาดและมีผลิตภัณฑ์ท่ีสร้างสรรค์ แต่กลับไม่สามารถบูรณาการ การท าหน้าที่นั้นให้สอดประสานกัน
เพ่ือสร้างเป็นผลิตภาพในองค์รวมได้จึงท าให้องค์กรไม่สามารถด ารงอยู่ได้ 
   ความคิดเชิงระบบเป็นการเปลี่ยนวิธีคิด “จากการคิดแบบแยกส่วนเป็นการคิดแบบ
องค์รวม” “จากการคิดที่มองมนุษย์สิ้นหวัง เป็นความคิดที่มองมนุษย์เป็นผู้ที่มีส่วนร่วมอย่าง
กระตือรือร้นในการปรับเปลี่ยนความเป็นจริง” “จากการคิดแบบตอบสนองสถานการณ์ในปัจจุบัน
ไปสู่การสร้าอนาคต” หากปราศจากความคิดเชิงระบบก็ยากท่ีจะสร้างแรงจูงใจและวิธีการในการบูร
ณาการ การเรียนรู้ขององค์กรได้ความคิดเชิงระบบจึงเป็นเสาหลักส าหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   2. ความรอบรู้ของบุคลากร (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกในองค์กรเป็น 
รากฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คนที่มีระดับความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษจะสามารถขยาย
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นลักษณะการเรียนรู้ของคนใน 
องค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้นั้น สมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมี
คุณลักษณะที่ส าคัญ คือ การเป็นนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมตัวเอง เป็นคนที่เรียน
รู้อยู่เรื่อย ๆ ยอมรับความเป็นจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ
สมาชิกองค์กรที่มีกรอบของการมีความเชี่ยวชาญพิเศษของบุคคล (Personal Mastery) นั้น สมาชิก
ทุกคนจะมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่ หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่เรียนรู้
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนมุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ การพัฒนาให้คนมีความ
เชี่ยวชาญพิเศษของบุคคลถือว่าเป็นมิติที่ต้องการฝึกฝนเพื่อสร้างวินัยแห่งมุมมองอย่างต่อเนื่องบน
พ้ืนฐานความต้องการที่แท้จริง ความรอบรู้ของบุคคลมี 5 องค์ประกอบ คือ 
    2.1 สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน คือ เป็นความคาดหวังของแต่ละคนที่ต้องการจะให้สิ่ง
ต่าง ๆ เกิดขึ้นจริงแก่ชีวิตของตนสักวันหนึ่งในอนาคต 
    2.2 มุ่งม่ันสร้างสรรค์ เมื่อมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ และสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนแล้ว 
ต้องลงมือท ามุ่งม่ันสร้างสรรค์ วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้จึงจะเป็นจริงได้ต้องมีจิตส านึกถึงแรงใฝ่ดีใช้เวลา
อย่างคุ้มค่าอยู่เสมอ 
    2.3 ใช้ข้อมูลเพ่ือคิดและตัดสินใจ ใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงความมีเหตุผลในทุกครั้ง จะ
ช่วยท าให้ถูกต้อง ซึ่งจะช่วยให้เรามีระบบคิด และตัดสินใจที่ดี หากไม่คิดและตัดสินใจให้ถ่องแท้จะ
โลเลเปลี่ยนไปเปลี่ยนมา ซึ่งจะไม่มีวันรู้ซึ้งถึงสภาพของตนเองได้ ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
    2.4 ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน หมายถึง การฝึกฝนและลงมือท างาน จนเกิด 
ความช านาญ และท างานได้อย่างอัตโนมัติ ถือว่าเป็นทักษะในการที่จะท างาน ท าได้รวดเร็ว แม่นย า 
และถูกต้อง 
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    2.5 การได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ทักษะใหม่ และการเปลี่ยนแปลงเจตคติของคนนั้น
เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ สร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   3. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เป็นความคิดความเข้าใจของคนที่มีต่อ
หน่วยงานต่อองค์กร และธุรกิจของตน ซึ่งความคิดของคนนั้นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
พฤติกรรมของคน แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแม้แต่จินตนาการต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลมาจาก
ความคิดในองค์กรที่มีสายการบังคับบัญชามากมายท าให้แต่ละคนรับรู้และเข้าใจโลกในองค์กรและ
งานที่ท าอยู่เพียงอย่างเดียว โดยไม่สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่จมอยู่กับภาพรวมทั้งหมดได้ ซึ่ง
หมายถึง การจ ากัดความรับผิดชอบทั้งในการเรียนรู้และปฏิบัติสิ่งที่ไม่ใช่งานในหน้าที่ประจ าวันของ
ตนด้วย รวมทั้งเมื่อเกิดปัญหาขึ้นก็ไม่เข้าใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของปัญหาและผู้แก้ปัญหาด้วย แต่กลับ
โทษว่า เป็นความรับผิดชอบของผู้อื่น ท าให้น ามาซึ่งความขัดแย้งที่รุนแรงยิ่งขึ้น การจะท าให้คนมีโลก
ทัศน์ ที่มองโลกตามความเป็นจริงได้นั้น มีองค์ประกอบพื้นฐานคือ 
    1. ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ 
    2. ต้องฝึกฝนทักษะในการใคร่ครวญและตั้งค าถาม 
   แบบแผนทางความคิดในองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงด้าน
พฤติกรรมของคนในองค์กร ทั้งนี้เพราะหากเราเปลี่ยนความคิด ความเข้าใจของคนที่มีต่อโลกต่อสิ่ง
อ่ืนๆ ให้ถูกต้องเหมาะสมได้ เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติ ที่ถูกต้องตามไปด้วย แต่ทั้งนี้ควรปล่อยให้
เขารู้จักพัฒนารูปแบบของเขาเองซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น จึงท าให้เกิดการเข้าใจ
สมมติฐานในการคิดอย่างเป็นระบบรับฟังความเห็นที่แตกต่างของผู้อื่นด้วยความเข้าใจและใจเป็นสุข
หลักการในข้อนี้เป็นเรื่องส าคัญส าหรับองค์กรที่ประกอบด้วย คนที่แตกต่างกันด้วยหน้าที่และความคิด 
ที่จะต้องเรียนรู้ในการเป็นผู้ฟังที่ดี เปรียบเสมือนน้ าที่ไม่เคยเต็มแก้วพร้อมที่จะรับฟังสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ในการน ามาใช้พัฒนาองค์กร การเปิดรับคนอ่ืนได้ยังน ามาซึ่งการมีส่วนร่วมในความคิด มี
ความเป็นเจ้าของร่วม และน ามาซึ่งพลังในการร่วมกันท างานหนึ่งงานใดด้วยความเต็มใจ (Synergy) 
   4. วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกันได้ 
จากจุดเริ่มต้นของความรอบรู้ของบุคลากร คือ การปรับตนเอง แบบแผนทางความคิด การเปิดรับสู่
โลกภายนอกจะน ามาสู่วิสัยทัศน์ร่วม คือ การพร้อมใจกันก าหนดเป้ าหมายและยุทธศาสตร์ เพราะทุก
คนมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมก าหนดทิศทางขององค์กร มีความเป็นเจ้าของ มีก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมาย 
   5. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) ในองค์กรที่เรียนรู้ จะต้องมีการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม คือ การแลกเปลี่ยนการเรียนรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิดเพ่ือพัฒนาภูมิปัญญา
และศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลในระหว่างกันและกัน ทั้ง
ในเรื่องของความรู้ใหม่ ๆ ที่มาจากการคิดค้นหรือจากภายนอกและภายในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
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เป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถและวินัยด้านความรอบรู้แห่งตนด้วย ความท้าทายของทีมจะ
เกิดจากความท้าทายส่วนตนก่อน แต่ถ้ามีเฉพาะวิสัยทัศน์ร่วมกัน ก็ไม่ได้หมายความว่าทีมจะท าส าเร็จ 
ทั้งนี้สิ่งส าคัญอยู่ที่ว่าทีมจะเรียนรู้วิธีที่จะท างานร่วมกันได้อย่างไร 
  Pedler et al (1991) กล่าวถึง ลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ 
(The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ดังนี้ 
   1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) คือ การที่องค์กรใช้การเขียนกลยุทธ์ เพ่ือให้เกิด
กระบวนการวางแผนและปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเนื่อง ส่วนการสร้างนโยบายขององค์กรมีส่วนร่วม 
คือ การที่สมาชิกทุกคนได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด (Formation) นโยบายและกลยุทธ์
ขององค์กรการสร้างนโยบายการมีส่วนร่วม 
   2. ด้านการมองภายในองค์กร (Looking - in) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการมอง
ภายในที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
    2.1 การให้ข่าวสารข้อมูล (Information) ข่าวสารข้อมูล ถูกใช้ส าหรับการท า
ความเข้าใจไม่ใช่เพ่ือให้รางวัลหรือการลงโทษ เทคโนโลยี ข่าวสาร สารสนเทศ ถูกใช้สร้างเป็น
ฐานข้อมูลและระบบสื่อสารที่ช่วยทุกคนให้เข้าใจทิศทางขององค์กรและท าให้มีการตัดสินใจที่ถูกต้อง 
    2.2 การสร้างระบบบัญชี งบประมาณ และรายงาน (Accounting and Report) 
เป็นระบบที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้เช่นกัน การมีระบบเงินเพื่อกระตุ้นให้หน่วยงานและบุคลากรให้
ทราบถึงสภาวะของการเสี่ยงองค์กร ส่วนระบบการควบคุมนั้นออกแบบและด าเนินการเพ่ือสร้างความ
พึงพอใจกับลูกค้า 
    2.3 การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้อง
ส่งเสริมให้ทุกคนในหน่วยงานขององค์กรมองว่าหน่วยงานอื่น ๆ คือ ลูกค้าที่มาใช้บริการเพ่ือท าให้เกิด 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่อกัน 
    2.4 ระบบการให้รางวัลที่ยืดหยุ่น (Reward Flexibility) ระบบการให้รางวัลกับ 
การท างานควรมีความยืดหยุ่น เช่นการพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงาน มากกว่าก าหนดอัตราตายตัว 
นอกจากนี้ควรตระหนักถึงระบบการให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงินด้วย 
   3. ด้านโครงสร้าง (Structure) จะต้องมีโครงสร้างที่กระจายอ านาจ (Enable 
Structure) มีการจัดระบบโครงสร้างที่ยืดหยุ่น เพื่อให้โอกาสแก่ทุกคนในองค์กร มีความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน 
   4. การมองภาพภายนอก (Looking - out) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการมองภาพ 
ภายนอกองค์กรที่ส าคัญมี 2 ประการ คือ 
    4.1 การให้พนักงานเปรียบเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary 
Workers as Environmental Scanner) ด าเนินการได้โดยการให้สมาชิกได้พบกับบุคคลภายนอก
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องค์กรเพ่ือรับรู้รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อองค์กร เช่น พนักงานธนาคารได้พบลูกค้าหรือ
ผู้ผลิตในชุมชน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการตลาด เหตุการณ์ทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม
แนวโน้มของโลกและสิ่งต่าง ๆ  
    4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์กร (Inter - company Learning) ด าเนินการไดโ้ดย
ร่วมกับองค์กรคู่แข่งในการปันความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ าและสมาชิกองค์กรต้องติดตาม 
การมีส่วนร่วมในการประชุมเรียนรู้ 
   5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องสร้างโอกาสเรียนรู้ที่ส าคัญ 
2 ประการ คือ 
    5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) ด าเนินการได้โดยร่วมกับองค์กร
คู่แข่งในการแบ่งปันความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ าและสมาชิกองค์กรต้องติดตามการมีส่วน
ร่วมในการประชุมเรียนรู้ 
    5.2 โอกาสในการพัฒนาตนเองของทุกคน (Self - Development 
Opportunity for All) การให้มีแหล่งทรัพยากรและการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ที่พร้อมเพรียง
เป็นการให้โอกาสกับสมาชิกทุกคนได้พัฒนาตนเอง โดยมีแนวทางท่ีเหมาะสมและมีระบบย้อนกลับ
ของข้อมูล เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
  Brand (2004) ได้เขียนเกี่ยวกับลักษณะของสถานศึกษาที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ดังนี้ 
   1. มีโครงสร้างที่เร้าใจในการสนับสนุนและส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้
เหมาะสม ทั้งนี้สิ่งที่เร้าใจที่จะกระตุ้นให้บุคคลเรียนรู้อาจจะเป็นวัสดุอุปกรณ์หรือถูกกระตุ้นให้เกิด
ความเร้าใจและแรงจูงใจจากภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล 
   2. มีเป้าหมายร่วมกันที่ท้าทาย สามารถท าให้ส าเร็จได้ เป้าหมายของสถานศึกษาที่
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะได้รับการแบ่งปัน หรือให้ทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายที่ต้องการจริง ๆ ซึ่งเป้าหมายที่ส าคัญคือ การเรียนรู้ของนักเรียน 
   3. มีสมาชิกที่สามารถจ าแนกขั้นตอนของการพัฒนาขององค์กรได้อย่างถูกต้อง
เนื่องจากองค์การเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้คนสามารถติดต่อเชื่อมโยง
เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่พวกเขาก าลังพยายามอย่างมีสติที่จะท าและสามารถจ าแนกว่าพวกเขาอยู่ที่
ไหนของกระบวนการ 
   4. รวบรวมกระบวนการและกระท าการบนข้อมูลในทางที่เหมาะสมดีที่สุดกับ
วัตถุประสงค์ของพวกเขา องค์กรก็เหมือนกับบุคคล กล่าวคือ มีความแตกต่างกันระหว่างบุคคลและ
อาจมีความจ าเป็นที่จะเรียนรู้แตกต่างกันไป นอกจากนี้พวงเขาจะเป็นที่ต้องมองไปไกลกว่าการใช้
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ข้อมูลเพ่ือให้เห็นว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ใช้กระบวนการที่ดีที่สุดที่ท าให้เหมาะสมต่อวัตถุประสงค์ของ
องค์กรอย่างไร 
   5. มีความรู้ของสถาบันและกระบวนการเรียนรู้ส าหรับสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ 
กระบวนการชนิดที่องค์กรอาจจะใช้เพื่อท าให้ฐานความรู้ขององค์กรแน่นขึ้น และส่งเสริมการ
สร้างสรรค์ความคิดใหม่ 
   6. แลกเปลี่ยนข้อมูลกับแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องภายนอกบ่อยมาก และเรียนรู้จาก
องค์กรอ่ืน 
   7. รับผลสะท้อนเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์และการให้บริการ ผลประโยชน์ที่ส าคัญจากการ
กระท าโต้ตอบกันกับผู้อื่นก็คือ ผลตอบกลับหรือผลสะท้อนกลับ 
   8. สถานศึกษาที่มีบุคลิกใกล้เคียงกับสถานศึกษาที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมี
ความเอาใจใส่ต่อกระบวนการของพวกเขา บางอย่างต้องท าการสื่อสารต่อผู้ที่มีการรวบรวมและให้
ข้อมูล การให้ผลสะท้อนและลักษณะอ่ืน ๆ ที่พร้อมจะถกเถียง 
   9. มีการส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมองค์กร ให้มีความเป็นมนุษย์และมี
ความรู้สึกสบายทางจิตใจกับความสัมพันธ์ที่อบอุ่น และได้รับการสนับสนุนอย่างมืออาชีพ เป็นสถานที่
ซึ่งผู้คนมีเครื่องมือและอุปกรณ์ และการฝึกงานที่จ าเป็น รวมทั้งมีโอกาสที่จะร่วมกันท างานและเรียนรู้
จากผู้อื่น 
   10. เป็นระบบเปิดที่รับความรู้สึกได้ไวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้งด้านสังคม
การเมืองและเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ  
  ชูชัย ศรช านิ และคณะ (2549) กล่าวถึงลักษณะส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ
เป็นองค์กรที่เรียนรู้จากการสร้างสรรค์ แสวงหาและถ่ายทอดความคิดและความรู้ใหม่ ๆ พร้อมทั้งมี
การปรับเปลี่ยนองค์กรอันสะท้อนถึงความรู้และความคิดเหล่านั้น เช่น 
   1. เป็นการเรียนรู้ของทั้งองค์กร จากผู้น า ผู้บริหาร ตลอดจนถึงบุคลากรทุกระดับ 
   2. คนในองค์กรตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
   3. บรรยากาศและโครงสร้างขององค์กรเกื้อหนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันทั้ง
องค์กร 
   4. เน้นสร้างสรรค์ความคิดริเริ่มและการเรียนรู้ด้วยการใฝ่หาอยากรู้อยากเห็น 
   5. มีเทคโนโลยีและสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง 
   6. องค์กรมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีและรวดเร็ว 
   7. บุคลากรมีคุณภาพและความสามารถท้ังในหน้าที่และการเรียนรู้ด้วยความมุ่งม่ัน 
ทุ่มเทและมีขวัญก าลังใจ 
   8. บุคลากรมีเกลียวสัมพันธ์ที่ดีท าให้ทุกคนมีส่วนสร้างสรรค์และแลกเปลี่ยนความคิด 



 

 

 33 
 

และความรู้ซึ่งกันและกันอย่างอิสระ บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนเป็นผู้ร่วมงานมากกว่าที่จะเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
   9. มองเห็นการเปลี่ยนแปลงและวิกฤติเป็นโอกาสและยอมรับการเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาด 
   10. บุคลากรมีสานึกมุ่งปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อท้อ 
   11. ทุกคนในองค์กรได้ร่วมวิสัยทัศน์และท าเพ่ือส่วนรวม 
  น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555) กล่าวว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นมีลักษณะแตกต่างกัน
ออกไปในแต่ละองค์กร เพราะแต่ละองค์กรนั้นมีบริบทที่แตกต่างกัน องค์กรจะต้องด าเนินการศึกษา
วิเคราะห์ตนเองเพ่ือ ให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันว่าการมีสมรรถนะหลัก (Core Competency) ในเรื่อง
ใดบ้างและมีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในเรื่องใดที่ต้องการการพัฒนา การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
ต้องอาศัยเวลาในการสร้างและปรับเปลี่ยนเนื่องจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการ
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม ไปสู่ระดับองค์กรและมีลักษณะเป็นไปอย่างช้า ๆ มี
กระบวนการต่อเนื่องไม่มีจุดจบ เป็นวิวัฒนาการ (Evolution) มากกว่าที่จะท าแบบปฏิวัติ 
(Revolution) เพียงครั้งเดียว คือ พลิกโฉมองค์กรแล้วก็สิ้นสุดไปไม่มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นที่การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรตามด้วยการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมและท้ายท่ีสุดจะเป็นการปรับเปลี่ยนที่มีความต่อเนื่องยั่งยืน 
 กล่าวโดยสรุป การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีลักษณะเป็นกระบวนในการพัฒนาองค์กร 
โดยให้สมาชิกในองค์กรมีโอกาสในการพัฒนาและสร้างกลยุทธ์หรือสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือน ามาพัฒนาค้นคว้า
ความรู้อย่างต่อเนื่อง รู้จักแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน สร้างความตื่นตัวในการเรียนรู้และ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  Senge (1990) ได้เสนอองค์กรที่มุ่งสู่การเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งจะเป็น
แนวทางหนึ่งในการบริหารงานในยุคใหม่ให้เกิดเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศ มีความเก่งและสมบูรณ์
แข็งแรง เปี่ยมไปด้วยพลังสมอง (Brain – Based) ที่จะฝ่าวิกฤต สามารถเผชิญสภาวะการแข่งขันทุก
รูปแบบ และมีความได้เปรียบที่ยั่งยืนตลอดไป ซึ่งได้มีวินัย 5 ประการ ในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ 
   1. ความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) คือ ลักษณะการเรียนรู้
ของคนในองค์กรซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้สมาชิกขององค์กรที่เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้นั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ การที่จะไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จะต้องเริ่มต้นที่บุคลากรในองค์กรนั้นเป็นอันดับแรกบุคคลที่มีความต้องการจะเรียนรู้เพ่ือ
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ยกระดับความสามารถของตนเอง จะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
กล่าวคือ จะต้องมีความมั่นใจในตัวเอง มุ่งมั่นในหลักการของเหตุและผลเพ่ือผลักดันให้ตนเองพัฒนา
เนื้อหาในหน้าที่ความรับผิดชอบและขยายขอบเขตความรู้ออกไป ระดับต่อมาน าความรู้ มาพัฒนาให้
เป็นทักษะในการมองเห็นระบบองค์กรที่ใหญ่ขึ้น มีขอบเขตกว้างขวางขึ้น ด้วยการเชื่อมโยงตนเองเข้า
สู่ระบบใหญ่ เป็นการจัดกลไกต่าง ๆ ในองค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ ระบบสารสนเทศ ระบบการ
พัฒนาบุคคล หรือแม้แต่ระบบระเบียบวิธีการปฏิบัติงานประจ าวัน ฯลฯ เพื่อให้คนในองค์การได้เรียนรู้
สิ่งต่าง ๆ เพ่ิมเติมได้อย่างต่อเนื่อง 
   2. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) คือ แบบแผนทางจิตส านึกของคนใน
องค์กรซึ่งจะต้องสะท้อนถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเกิดขึ้นได้เมื่อ สมาชิกใน 
องค์กรมีแบบแผนทางจิตส านึกหรือความมีสติที่เอ้ือต่อการสะท้อนภาพที่ถูกต้องชัดเจน และมีการ
จ าแนกแยกแยะโดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
รวมทั้งการท าความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างความกระจ่างชัด เพื่อการตัดสินใจได้อย่างถูกต้องหรือมี
วิธีการทีจ่ะตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสม มี Mental Ability ไม่ผันแปร
เรรวนหรือท้อถอยเมื่อเผชิญกับวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ซึ่งการที่จะปรับ Mental Model ของคนในองค์กร
ให้เป็นไปในทางท่ีถูกต้องอาจจะใช้หลักการของศาสนาพุทธ ในการฝึกสติรักษาศีล และด ารงตนอยู่ใน
ธรรมะ เป็นการค้นหาความกระจ่างชัด การจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน การท า
ความเข้าใจ และการแปลความหมายต่าง ๆ เพ่ือการตัดสินใจและการกระท าของบุคคล  
   3. วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อความ
เปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไป ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันจะต้องมาจากการที่แต่ละคนฟังซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคนจะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ส่วน
บุคคล และให้เหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่อยากท าและสิ่งที่เป็นไปได้ วิสัยทัศน์จะไม่สามารถ
ก าหนดขึ้นมาได้ ถ้าวิสัยทัศน์นั้นไม่เป็นที่ยอมรับ หรือขัดแย้งกับค่านิยม หรือวัฒนธรรมขององค์กร 
บุคลากรทุกคนในองค์กรจะต้องได้รับการพัฒนาให้สามารถท าความเข้าใจ และมองภาพรวมของ
วิสัยทัศน์ และวัตถุประสงค์ขององค์กร จุดหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ก็คือผลักดันให้ทุกคนมีข้อ
สัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
   4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) คือ การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกใน
องค์กรโดยอาศัยความรู้ และความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาดรอบรู้ 
และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น เรียกว่า การอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเกิดได้เมื่อมีการรวมพลังของกลุ่มต่าง ๆ ภาย ในองค์กรเป็นการรวมตัวของ
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ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกในทีมมีการเรียนรู้ร่วมกันมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณ์กันอย่างต่อเนื่องและ สม่ าเสมอ ทีมแห่งการเรียนรู้นั้น จะประกอบไปด้วย
บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับผู้อ่ืน แต่มิได้หมายความว่าคนทุกคนในองค์กรจะมี
ความเหมาะสมที่จะท างานร่วมกันได้ทุกคนกับทุกทีมข้อเท็จจริงนี้ เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องยอมรับ 
เช่นเดียวกับความพยายามท่ีจะท าให้ฟันเฟืองทุกตัวในเครื่องจักรเข้ากันได้ทั้งหมด ซึ่งมีความจ าเป็น
น้อยกว่าความสามารถในการประกอบฟันเฟืองทีละส่วนให้สามารถเดินเครื่องจักรทั้งเครื่องให้ท างาน
ได้ 
   5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือ กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ 
เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการ
พัฒนา คือ เห็นทั้งป่า และเห็นต้นไม้แต่ละต้นด้วย (See Wholes instead of part, See the forest 
and the trees) องค์กรที่จะประสบความส าเร็จผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะต้องพัฒนาความสามารถ
ใน “ความคิดเชิงระบบ” คือมีความสามารถในการมองแบบองค์รวม (Holism) มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ และมีความสามารถในการวิเคราะห์เชิงโครงสร้าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้ว่าองค์ประกอบต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะ
เป็นพนักงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารหน่วยงาน เครื่องจักร อุปกรณ์ เป็นต้น ล้วนแต่มีผลกระทบซึ่งกัน
และกันผลของการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบใด ๆ จะส่งผลให้องค์ประกอบอื่น หรือหน่วยงานอื่น
เปลี่ยนแปลงไปด้วย การที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม องค์กรหรือพฤติกรรมส่วนบุคคลจึงต้อง
ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง (Structure) หรือสภาพแวดล้อมขององค์กรด้วยเช่นกัน 
  Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. การเรียนรู้ (Learning) หรือพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
    1.1 ระดับการเรียนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และ
การเรียนรู้ระดับองค์กรมีระดับ ดังนี้ ระดับการเรียนรู้ บุคคลเรียนรู้ ทีมเรียนรู้ การเรียนรู้ข้ามสายงาน
องค์กรแห่งการเรียนรู้เรื่องภายใน องค์กรเรียนรู้ภาวะแท้จริงภายนอกองค์กรเรียนรู้อนาคตและโอกาส
ธุรกิจองค์กรน าความรู้ไปปฏิบัติให้เกิดผลตามวิสัยทัศน์  
    1.2 ประเภทของการเรียนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากการปรับตัว การเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ การเรียนรู้เพ่ือเรียนรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
    1.3 ทักษะการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ  
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     1.3.1 บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรู้ของบุคลากรจะ
เป็นจุดเริ่มต้นคนในองค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ  
     1.3.2 แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทาง
ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ แสดงถึงวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ที่ได้จากการสั่งสม
ประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดท่ีท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความสามารถในการท าความเข้าใจ 
วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
     1.3.3 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การสร้าง
ทัศนคติร่วมของคนในองค์กรให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน
และเป็นเรื่องของการ “รวมใจเป็นหนึ่งเดียว” ซึ่งจะท าให้องค์กรมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อเกิด
ปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้สมาชิกขององค์กรท างานในลักษณะ “ทุ่มเทใจ” ต่อองค์กร
เนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจ ความเชื่อ ค่านิยมความใฝ่ฝันในชีวิตของคนในองค์กรวิสัยทัศน์
ร่วม ไม่ใช่ข้อตกลงที่ก าหนดโดยผู้มีอ านาจแล้วท าให้สมาชิกขององค์กรยอมรับแต่เป็นข้อตกลงที่ผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนเห็นพ้องต้องกันโดยที่วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของสมาชิกแต่ละคนไม่
จ าเป็นจะต้องเหมือนกันทั้งหมดกระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด าเนินการไปอย่างต่อเนื่องและ
วิสัยทัศน์ร่วมก็มีความชัดเจนมากขึ้นเรื่อย ๆ คล้ายกับวิสัยทัศน์เป็นสิ่งมีชีวิตเป็นเครื่องมือต่อการ
เรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับองค์กรและเป็นเครื่องมือสร้างความกระตือรือร้น สร้างพลังร่วมอย่าง
ไม่มีที่สิ้นสุด -วิสัยทัศน์เชิงบวก คือ ภาพในอนาคตท่ีเราต้องการ วิสัยทัศน์เชิงลบ คือภาพในอนาคตท่ี
เราไม่ต้องการ เป็นการใช้พลังแห่งความกลัวเป็นเครื่องขับเคลื่อนองค์กรมีข้อจ ากัดคือ มักด ารงอยู่เป็น
ช่วงสั้น ๆไม่ท าให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อองค์กรในขณะที่วิสัยทัศน์เชิงบวกใช้พลังแห่งแรง
บันดาลใจเป็นเครื่องขับเคลื่อนสร้างความเจริญก้าวหน้าและการเรียนรู้ได้ตลอดไป ไม่มีวันจบ 
     1.3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคัญท่ีจะต้องท าให้เกิดข้ึนเพ่ือให้มีการ
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กันอย่างสม่ าเสมอองค์กรและสมาชิกขององค์กรยังคงด ารงความ
แตกต่างหลากหลายอยู่แต่ใช้พลังทั้งหมดมุ่งเป้าไปสู่การท าความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ความมุ่งมั่นและ
พันธกิจร่วมกัน จึงเกิดพลังจากการเสริมแรงได้อย่างไม่น่าเชื่อพลังแห่งการเสริมแรงจะไม่เข้มแข็งมาก 
หากสมาชิกขององค์กรไม่มีความแตกต่างหลากหลายนี่คือคุณค่าของความแตกต่างหลากหลายต่อการ
สร้างพลังร่วมให้แก่องค์กรการเรียนเป็นทีมและการท างานเป็นทีมหมายความว่าสมาชิกของทีมมีความ
ต้องการซึ่งกันและกัน แต่ละคนมีอิสระเป็นตัวของตัวเองไปพร้อม ๆ กับมีความต้องการพ่ึงพาเกื้อกูล
ซึ่งกันและกันโดยตระหนักว่าถ้าเรียนรู้หรือท างานเดี่ยว ๆ ตนเองอาจเรียนรู้หรือท างานได้ผลเท่ากับ 1 
หน่วย แต่ถ้าเรียนหรือท างานเป็นทีมตนเองจะเรียนรู้หรือผลิตผลงานได้ 1.1 หน่วยหรืออาจสูงถึง 1.5 
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หน่วยหรือในสถานการณ์พิเศษอาจได้ถึง 2-3 หน่วยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Dialogue) มีเป้าหมาย
เพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จึงเน้นการน าเสนอความคิดเห็นหลาย ๆ 
แบบพร้อมทั้งค าอธิบาย ในขณะที่การอภิปรายโต้แย้ง (Discussion) มีเป้าหมายเพ่ือน าไปสู่การ
ตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่งกระบวนการอภิปรายโต้แย้งจึงประกอบด้วยการน าเสนอ
แนวความคิดหรือแนวทางและการอภิปรายปกป้องแนวความคิดของตน  
     1.3.5 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนใน
องค์กรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
(Total System) ได้อย่างเข้าใจแล้วสามารถมองเห็นระบบย่อย (Subsystem) ที่จะน าไปวางแผนและ
ด าเนินการท าส่วนย่อย ๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน  
   2. องค์กร (Organization) หรือการปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization 
Transformation) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) กลยุทธ์ 
4) โครงสร้าง 
   3. การเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล (People Empowerment) การเสริมความรู้แก่บุคคล 
(People Empowerment) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคลากร 2) ผู้บริหาร/ผู้น า 3) 
ผู้รับบริการ/ลูกค้า 4) คู่ค้า 5) พันธมิตร/หุ้นส่วน 6) ชุมชน 
   4. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ประกอบด้วย 1) การแสวงหา
ความรู้ 2) การสร้างความรู้ 3) การจัดเก็บความรู้ 4) การถ่ายโอนความรู้  
   5. การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) ประกอบด้วย 1) เทคโนโลยี
สารสนเทศ 2) เทคโนโลยีพ้ืนฐานของการเรียนรู้ 3) ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  Marquardt (1996) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่จ าเป็น 5 ประการที่จะเปลี่ยนองค์การ 
ให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” ไว้ในหนังสือชื่อ “Building the Learning Organization: A 
Systems Approach to Quantum Improvement and Global Success” ไว้ดังนี้ 
   1. การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและท่ัวถึงท้ังองค์การ ทั้งในระดับบุคคลกลุ่มงาน 
และองค์การ โดยการพัฒนาการเรียนรู้ จากการปฏิบัติให้เกิดในองค์การ เพ่ิมขีดความสามารถของ 
บุคคลในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้  
   2. การปฏิรูปองค์การให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ โดยจะต้องมุ่งความสนใจ 
ไปที่ 4 องค์ประกอบ คือ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้างขององค์การ โดยจะต้องเปลี่ยน
ทั้ง วัตถุประสงค์และรูปแบบจากเดิมท่ีให้ความสนใจในเนื้องาน และผลิตผลไปให้ความสนใจกับการ
เรียนรู้และพัฒนาไปพร้อมกัน อาทิ การก าหนดวิสัยทัศน์ให้พนักงานพร้อมที่ก้าวไปข้างหน้าโดยมี
จุดมุ่งหมายเดียวกัน การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้สนับสนุนให้ การก าหนดโครงสร้างองค์กรให้
ยืดหยุ่น กะทัดรัดมีการบูรณาการ ไม่คร่ าครึ เข้มงวด โครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องมี
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ลักษณะเชิงบังคับให้สมาชิกจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้อยู่เสมอ เช่น จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ดังกล่าวใน
การท างาน เป็นต้น  
   3. การให้อ านาจแก่สมาชิกในองค์การทุกภาคส่วน ซึ่งรวมถึงผู้จัดการ พนักงาน 
ลูกค้า หุ้นส่วนธุรกิจ และชุมชน โดยให้อ านาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ รวมถึงการปฏิบัติต่อ
พนักงานโดยมองว่าพนักงานเป็นผู้มีคุณวุฒิและมีความสามารถ การให้อ านาจในการจัดการ การสร้าง
พันมิตรหรือเครือข่ายแห่งการเรียนรู้กับหุ้นส่วน และชุมชน  
   4. การบริหารจัดการองค์ความรู้ โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้ อยู่
เสมอ และมีระบบการจัดเก็บข้อมูลจากภายใน และภายนอกองค์การที่สมาชิกสามารถเข้าสู่ระบบได้ 
โดยง่าย มีระบบการถ่ายโอนและน าองค์ความรู้ไปใช้ ประโยชน์ มีการพัฒนากลยุทธ์ และกลไกในการ
แบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การอย่างต่อเนื่อง 
   5. การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ อาทิ การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้ การใช้เทคโนโลยี รูปแบบต่าง ๆ 
สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุน การ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance Support Systems) 
  Marsick and Watkins (2003) เสนอองค์ประกอบที่ส าคัญของการพัฒนาองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 7 ประการ โดยให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การสร้างและการจัดการความรู้
อันจะน าไปสู่การยกระดับผลการด าเนินการและคุณค่าขององค์การ ดังนี้  
   1. สร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Create Continuous Learning 
Opportunities)  
    2. ส่งเสริมการใฝ่รู้และการสานเสวนา (Promote Inquiry and Dialogue)  
   3. กระตุ้นความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Encourage Collaboration 
and Team Learning)  
   4. สร้างระบบในการจัดเก็บ และการแบ่งปันความรู้ (Establish Systems to 
Capture and Share Learning)  
   5. เอื้ออ านาจให้แก่บุคลากรผ่านวิสัยทัศน์ร่วม (Empower People toward a 
Collective Vision)  
   6. เชื่อมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the Organization to its 
Environment)  
   7. สร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership for 
Learning)  



 

 

 39 
 

  Robbins and Coulter (2007) ได้กล่าวถึง ลักษณะที่ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้
ว่าเป็นองค์กรที่มีรูปแบบและองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
   1. รูปแบบองค์กร (Organizational Design) ไร้พรมแดน (Boundless) การท างาน
เป็นทีม (Team) และการให้อ านาจ (Empowerment) 
   2. การจัดการข้อมูล ( Information Sharing) อิสระ (Open) ทันเวลา (Timely) 
และแม่นยา (Accurate) 
   3. บทบาทผู้น า (Leadership) วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และ ความร่วมมือ 
(Collaboration) 
   4. วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด (Strong 
Mutual Relationship) ส านึกของความเป็นกลุ่ม (Sense of Community) ความใส่ใจ (Caring) 
และความไว้วางใจ (Trust)  
  วิจารณ์ พานิช (2550) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือการก้าวเข้าสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หลักส าคัญ 5 ประการของการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ และบุคคลรอบรู้ ได้แก่ 
   1. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) การคิดเชิงระบบเป็นหลักการที่ส าคัญท่ีสุด
ในหลัก 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และบุคคลเรียนรู้ เป็นลักษณะของการคิดเชื่อมโยงมอง
ภาพรวม คิดเชิงสังเคราะห์ มากกว่าวิเคราะห์ แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์ ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของ
ระบบ ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะที่เป็นความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน
มากกว่าคิดแบบเหตุ-ผลเชิงเส้นตรง คิดเน้นที่กระบวนการหรือแบบแผน (Pattern) มากกว่าภาพเป็น
จุดๆ (Events) การคิดเชิงระบบ จะเน้นมุมมองแบบเป็นวงจรไม่ใช่ มุมมองเชิงเส้นตรง สัจธรรม 3 
ประการแห่งระบบ หรืออาจเรียกว่า ภาษาแห่งระบบ 3 ประการ เป็นเรื่องของผลป้อนกลับ หรือ 
feedback ซึ่งผู้คิดเชิงระบบจะต้องเข้าใจ เพ่ือไม่ให้อ่านระบบผิดพลาดและก่อปัญหาขึ้น หรือท่ีส าคัญ
กว่า ส าหรับสร้างสิ่งมหัศจรรย์จากการลงแรงเพียงเล็กน้อย เข้าไปในระบบที่มีการป้อนกลับแบบ
เสริมแรง (Reinforcing Feedback) หรือประหยัดทรัพยากร ไม่ใส่ลงไปในระบบที่มีการป้อนกลับเชิง
ลบเพ่ือสร้างสมดุล (Balancing Feedback) ในจุดที่ใกล้สมดุลอยู่แล้วและเข้าใจสภาพที่เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นภายในระบบ จะต้องรอเวลาช่วงหนึ่งจึงจะเห็นผล  
   2. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) องค์กรเรียนรู้เกิดจากบุคคลเรียนรู้
จ านวนหนึ่งมาท างานร่วมกัน ถ้าไม่มีบุคคลเรียนรู้ จะไม่มีทางเกิดองค์กรเรียนรู้ขึ้นได้ แต่ในทางตรงกัน
ข้ามการมีบุคคลเรียนรู้หลาย ๆ คนมาท างานร่วมกัน ก็ไม่ใช่ว่าจะเกิดองค์กรเรียนรู้เสมอไปยังจะต้องมี
เครื่องมือสร้างความเป็นหนึ่งเดียว หรือความสามัคคีของบุคคลเรียนรู้เหล่านั้น ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป 
มนุษย์เป็นผู้ที่มีความฉลาดหรือสติปัญญาสูงสุด แต่มนุษย์โดยทั่วไปไม่มีความช านาญในการดึง
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ศักยภาพของตนออกมาใช้ มักใช้ศักยภาพของตนเพียงเล็กน้อย เนื่องจากขาดทักษะเชิงกระบวนการที่
ท าให้ตนเองเกิดการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ ตลอดชีวิต ยิ่งถ้าเป็นผู้บริหารหรือนักจัดการก็จะต้องเรียนรู้
ทักษะในการท าให้เพ่ือนร่วมงานมีทักษะแห่งการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต เช่นเดียวกันด้วย 
การสร้างพลังแห่งตนเกิดจากการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ท่ีเป็นการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ของตนเอง และ
เพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งผู้ที่มีความสัมพันธ์เป็นเครือข่ายกับบุคคลผู้นั้น  
   3. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) บุคคลเรียนรู้จะต้องรู้จักวิธีคิด และมี
วิธีคิดท่ีถูกต้อง รู้จักวิธีคิดหลาย ๆ วิธีส าหรับใช้ในสถานการณ์ท่ีต่างกัน รวมทั้งมีวิธีสร้างแบบจ าลอง
ความคิดท่ีถูกต้อง ส าหรับท าให้ตนเองไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ ที่ปิดกั้นศักยภาพในการเป็น
บุคคลเรียนรู้ แบบจ าลองความคิดอาจเป็นเรื่องของการตีตราในลักษณะที่ฝรั่งเรียกว่า 
generalization แบบจ าลองความคิดอันเลื่องลือในทางการบริหาร คือ ทฤษฎี เอ๊กซ์ กับทฤษฎีวาย 
ทฤษฎีเอ๊กซ์ มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีลักษณะขี้เกียจ คอยแต่จะหาโอกาสเบี้ยวงาน ส่วน
ทฤษฎีวาย มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีพ้ืนฐานดี รักดี อยากประสบความส าเร็จในชีวิต จะ
เห็นว่าแบบจ าลองความคิดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอย่างมากมาย แบบจ าลองความคิดที่ถูกต้อง 
เป็นบ่อเกิดของพลังในการเป็นบุคคลเรียนรู้ ความเข้าใจอิทธิพลของแบบจ าลองความคิด ท าให้เรา
เข้าใจผู้อ่ืน เข้าใจความหลากหลายของความคิด และสามารถใช้พลังของความหลากหลายในการ
เรียนรู้ และในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร  
   4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นเรื่องของการร่วมใจเป็นหนึ่งเดียว 
ซึ่งจะท าให้องค์กรมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อ เกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้สมาชิกขององค์กร
ท างานในลักษณะทุ่มเทใจ ที่ภาษาอังกฤษเรียกว่า commitment และ conviction ต่อองค์กร 
เนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจ กระทบความเชื่อ ค่านิยม ความใฝ่ฝันในชีวิตของคนในองค์กร
วิสัยทัศน์ร่วมไม่ใช่ข้อตกลงที่ก าหนดโดยผู้มีอ านาจ แล้วท าให้สมาชิกขององค์กรยอมรับ แต่เป็น
ข้อตกลงที่ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนเห็นพ้องต้องกัน โดยที่วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของสมาชิก
แต่ละคนไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันทั้งหมด กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด าเนินการไปอย่าง
ต่อเนื่อง และวิสัยทัศน์ร่วมก็มีความชัดเจนมากขึ้นเรื่อย ๆ คล้ายกับวิสัยทัศน์เป็นสิ่งมีชีวิต เป็น
เครื่องมือสร้างความกระตือรือร้น สร้างพลังร่วม อย่างไม่มีสิ้นสุด การก าหนดวิสัยทัศน์ มีได้ 2 แนว 
แนวแรกเป็นการเปรียบเทียบกับภายนอกองค์กร เช่น คู่แข่ง การก าหนด benchmarking แนวที่สอง 
เป็นการเปรียบเทียบภายใน ซึ่งเป็นการท าให้ดีกว่าเดิม การไปสู่ความเป็นเลิศ การมีเป้าหมายไปสู่ 
ความสมบูรณ์แบบหรือดีเลิศ การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเป็นเครื่องมือให้คนในองค์กรมีมุมมองระยะยาว 
เกิดแรงบันดาลใจร่วมกัน และเกิดการทุ่มเทใจร่วมกัน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร  
   5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การเรียนเป็นทีมและท างานเป็นทีม 
องค์กรโดยทั่วไปสมาชิกมีการท างานโดยมีเป้าหมายไปคนละทิศละทาง ท าให้พลังความสามารถ
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เฉพาะตัวหักลบกันเองบ้าง เสริมกันบ้าง หรือน าไปสู่เป้าหมายคนละเป้าหมายบ้าง ท าให้องค์กรขาด
พลัง ขาดประสิทธิภาพ มีผลงานน้อย หรือผลงานไม่มีคุณภาพ แต่ถ้า องค์กร มีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีม จะเกิดพลังแห่งการเสริมแรงท างานมุ่งเป้าไปในทางเดียวกัน มุ่งม่ันผลส าเร็จอัน
เดียวกัน เข็มทิศดังกล่าว คือ วิสัยทัศน์ ความมุ่งม่ัน และพันธกิจในสภาพดังกล่าว องค์กรและสมาชิก
ขององค์กรยังคงด ารงความแตกต่างหลากหลายอยู่ แต่ใช้พลังทั้งหมดมุ่งเป้าไปสู่ความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ ความมุ่งม่ัน และพันธกิจร่วมกัน จึงเกิดพลังจากการเสริมแรงได้อย่างไม่น่าเชื่อ พลังแห่งการ
เสริมแรงจะไม่เข็มแข็งมาก หากสมาชิกขององค์กรไม่มีความแตกต่างหลากหลาย นี่คือคุณค่าของ
ความแตกต่างหลากหลายต่อการสร้างพลังร่วมให้แก่องค์กร การเรียนเป็นทีมและท างานเป็นทีม 
หมายความว่าสมาชิกของทีมมีความต้องการซึ่งกันและกัน แต่ละคนมีอิสระ เป็นตัวของตัวเองไป
พร้อม ๆ กับมีความต้องการพ่ึงพาเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยตระหนักว่าถ้าเรียนรู้ หรือท างานเดี่ยว ๆ 
ตนเองอาจเรียนรู้หรือท างานได้ผลน้อย แต่ถ้าเรียนหรือท างานเป็นทีมตนเองจะเรียนรู้หรือผลิตผลงาน
ได้มากกว่าหลัก 5 ประการนี้ เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน อาศัยพลังแห่งการเรียนรู้ เป็นกลุ่ม 
พลังแห่งการมองภาพรวม มองความเชื่อมโยง มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัต มอง
อนาคตมองเชิงบวก มองเห็นสภาพความเป็นจริง มองแบบไม่ยึดติด ลดอัตตา มองที่ประโยชน์หรือ
ความมุ่งม่ัน เพ่ือส่วนรวมหรือคุณค่าอันยิ่งใหญ่ และอาศัยพลังแห่งทักษะของการเรียนรู้ร่วมกัน การ
เปลี่ยนสภาพหรือสิ่งที่ดูเสมือนเป็นจุดอ่อนหรือปัญหาให้กลายเป็นจุดแข็งเป็นโอกาสหรือพลัง 
  กมลรัตน์ วัชรินทร์ (2552) กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่มีการสร้าง
ช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันระหว่างบุคลากรภายในองค์กร ควบคู่ไปกับการรับ
ความรู้จากภายนอก เป้าประสงค์ส าคัญคือ เอื้อให้เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best 
Practices) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core Competence) ของ
องค์กร เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา องค์ประกอบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1. การเรียนรู้ (Learning) หรือพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    1.1 ระดับการเรียนรู้ได้แก่ การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และการ
เรียนรู้ระดับองค์การ 
    1.2 ประเภทของการเรียนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากการปรับตัว การเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ การเรียนรู้เพ่ือเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
    1.3 ทักษะการเรียนรู้ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคคลรอบรู้ 
(Personal Mastery) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
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การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) การ
สนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) 
   2. องค์กร (Organization) หรือการปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization 
Transformation) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    2.1 วิสัยทัศน์ 
    2.2 วัฒนธรรมองค์การ 
    2.3 กลยุทธ์ 
    2.4 โครงสร้าง 
   3. สมาชิกในองค์การ (People) หรือการเสริมความรู้แก่บุคคล (People 
Empowerment) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    3.1 บุคลากร 
    3.2 ผู้บริหาร / ผู้น า 
    3.3 ผู้รับบริการ/ ลูกค้า 
    3.4 คู่ค้า 
    3.5 พันธมิตร / หุ้นส่วน 
    3.6 ชุมชน 
   4. ความรู้ (Knowledge) หรอืการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
ประกอบด้วย 
    4.1 การแสวงหาความรู้ 
    4.2 การสร้างความรู้ 
    4.3 การจัดเก็บความรู้ 
    4.4 การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 
   5. เทคโนโลยี (Technology) หรือการน าเทคโนโลยีไปใช้ (Technology 
Application) ประกอบด้วย 
    5.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
    5.2 เทคโนโลยีพ้ืนฐานของการเรียนรู้ 
    5.3 ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 จากการน าเสนอองค์ประกอบของนักวิชาการ สามารถน ามาสังเคราะห์องค์ประกอบของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ แสดงดังตาราง 1 
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ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตาราง 1 (ต่อ)    

องค์ประกอบขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

ความสอดคล้องกับแหล่งที่มา 
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1. ความสามารถในการบริหารตนเอง 
(Personal Mastery)        7 1 

2. แบบแผนทางความคิด (Mental 
Model)        5 2 

3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(Shared Vision)        7 3 

4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning)        7 4 

5. การคิดเชิงระบบ (Systems 
Thinking)        5 5 

6. พลวัตการเรียนรู้ (Learning 
Dynamics) 

       3 2 

7. การปรับเปลี่ยนองค์กร 
(Organization Transformation) 

       2 3 

8. การเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล (People 
Empowerment) 

       2 3 

9. การจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) 

       4 6 

10. การใช้เทคโนโลยี (Technology)        5 6 
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  จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยผู้วิจัย ได้
สังเคราะห์เลือกองค์ประกอบทุกตัวมา เพ่ือดูความเหมือนความต่าง โดยเลือกองค์ประกอบที่
คล้ายคลึงกันหรือสามารถจัดเป็นกลุ่มเดียวกันได้ แล้วก าหนดชื่อใหม่ให้มีความครอบคลุมค าอธิบาย 
เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เรียงตามล าดับความถ่ี ซึ่งได้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 2) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared 
Vision) เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 3, 7 และ 8 เข้าด้วยกัน 3) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) 4) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 2 และ 6 เข้าด้วยกัน 
5) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) และ 6) การใช้เทคโนโลยี (Technology) เป็นการ
สังเคราะห์ข้อที่ 9 และ 10 เข้าด้วยกัน ซึ่งแต่ละองค์ประกอบสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
  1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) เกี่ยวข้องกับบุคคล
หรือสมาชิกในองค์กรเป็นรากฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ มีความ
กระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่เรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพ
ของตนมุง่สู่จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งความสามารถในการบริหารตนเองยังเป็น
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารและข้าราชการครูให้มีความ
กระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ด้วยตนเองอยู่เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น 
ความสามารถในการบริหารตนเอง มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน 2) มุ่งมั่น
สร้างสรรค์ 3) ใช้ข้อมูลเพื่อคิดและตัดสินใจ 4) ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน และ 5) การได้มาซึ่ง
ความรู้ใหม่  
   1.1 ความหมายของความสามารถในการบริหารตนเอง 
    Senge (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง 
หมายถึง ลักษณะการเรียนรู้ของคนในองค์กรซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้ สมาชิก
ขององค์กรที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสามารถใน
การบริหารตนเอง หมายถึง การเรียนรู้ของบุคลากรจะเป็นจุดเริ่มต้นคนในองค์กรจะต้องให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง 
หมายถึง ความช านาญในการดึงศักยภาพของตนออกมาใช้ มีทักษะเชิงกระบวนการที่ท าให้ตนเองเกิด
การเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
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    สรุปได้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง หมายถึง ลักษณะการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์กร ที่จะเรียนรู้เพื่อดึงศักยภาพของตนออกมาใช้ ท าให้ตนเองเกิดการเรียนรู้อย่าง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
   1.2 ความส าคัญของความสามารถในการบริหารตนเอง 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง มีความส าคัญ
ในการที่จะไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะต้องเริ่มต้นที่บุคลากรในองค์กรนั้นเป็นอันดับแรกบุคคลที่มี
ความต้องการจะเรียนรู้เพื่อยกระดับความสามารถของตนเอง จะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
(Achievement Motivation) กล่าวคือ จะต้องมีความมั่นใจในตัวเอง มุ่งมั่นในหลักการของเหตุและ
ผลเพ่ือผลักดันให้ตนเองพัฒนาเนื้อหาในหน้าที่ความรับผิดชอบและขยายขอบเขตความรู้ออกไป 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการบริหาร
ตนเอง มีความส าคัญในการที่บุคลากรจะได้เรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 
    Marquardt (1996) ได้กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง มี
ความส าคัญเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง มี
ความส าคัญในการก่อให้เกิดองค์กรเรียนรู้ เพราะองค์กรแห่งการเรียนรู้เกิดจากบุคคลเรียนรู้จ านวน
หนึ่งมาท างานร่วมกัน ถ้าไม่มีบุคคลเรียนรู้ จะไม่มีทางเกิดองค์กรเรียนรู้ขึ้นได้ แต่ในทางตรงกันข้าม
การมีบุคคลเรียนรู้หลาย ๆ คนมาท างานร่วมกัน ก็ไม่ใช่ว่าจะเกิดองค์กรเรียนรู้เสมอไปยังจะต้องมี
เครื่องมือสร้างความเป็นหนึ่งเดียว หรือความสามัคคีของบุคคลเรียนรู้เหล่านั้น 
    สรุปได้ว่า ความสามารถในการบริหารตนเอง มีความส าคัญที่จะก่อให้เกิดความ
มั่นใจในตัวเอง มุ่งม่ันในหลักการของเหตุและผลเพื่อผลักดันให้ตนเองพัฒนาเนื้อหาในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ เรียนรู้สิ่งใหม่ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เกิดความสามัคคีของบุคคลเรียนรู้และขยายขอบเขต
ความรู้ออกไป 
   1.3 ตัวบ่งชี้ของความสามารถในการบริหารตนเอง 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ความสามารถในการบริหารตนเอง 
ประกอบด้วย 
     1. มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
     2. มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และ
ความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
     3. น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบในการปฏิบัติงาน 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ความสามารถในการ
บริหารตนเอง ประกอบด้วย  
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     1. บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ความสามารถในการบริหารตนเอง 
ประกอบด้วย 
     1. มีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
     2. มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ของความสามารถในการบริหารตนเอง ประกอบด้วย 
     1. มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
     2. มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และ
ความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
     3. น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบในการปฏิบัติงาน  
     4. บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
     5. มีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
     6. มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 
  2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เกี่ยวข้องกับการสร้างทรรศนะของ
ความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของสมาชิกในองค์กร เพ่ือพัฒนาให้เกิดภาพความส าเร็จในอนาคต บุคคล
มีส่วนร่วมในการคิดที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร ร่วมกันสร้างภาพในอนาคตขององค์กร 
รวมทั้งมีกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรเพ่ือที่จะเกิดพลังและ
แนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน น าพาองค์กรไปสู่จุดหมายได้ในที่สุด 
   2.1 ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
    Senge (1990) ได้ให้ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับการ
พัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของคนในองค์กรให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่
จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกันและเป็นเรื่องของการ “รวมใจเป็นหนึ่งเดียว” 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้ให้ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง 
ข้อตกลงที่ท าให้สมาชิกขององค์กรยอมรับ โดยเป็นข้อตกลงที่ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคน
เห็นพ้องต้องกัน โดยที่วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของสมาชิกแต่ละคนไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันทั้งหมด 
กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง และวิสัยทัศน์ร่วมก็มีความชัดเจนมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ คล้ายกับวิสัยทัศน์เป็นสิ่งมีชีวิต เป็นเครื่องมือสร้างความกระตือรือร้น สร้างพลังร่วม อย่าง
ไม่มีสิ้นสุด 
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    สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมของคนใน
องค์กรที่ท าให้สมาชิกทุกคนยอมรับ และได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
รวมขององค์กร 
   2.2 ความส าคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
    Senge (1990) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความส าคัญในการ
สนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้า
ต่อไป ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มี
ความส าคัญทีจ่ะท าให้องค์กรมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อเกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้สมาชิก
ขององค์กรท างานในลักษณะ “ทุ่มเทใจ” ต่อองค์กรเนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจ ความเชื่อ 
ค่านิยมความใฝ่ฝันในชีวิตของคนในองค์กรวิสัยทัศน์ร่วม 
    Marquardt (1996) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความส าคัญการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้พนักงานพร้อมที่ก้าวไปข้างหน้าโดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน การเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์การให้สนับสนุนให้ การก าหนดโครงสร้างองค์กรให้ยืดหยุ่น กะทัดรัดมีการบูรณาการ ไม่คร่ าครึ 
เข้มงวด โครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีลักษณะเชิงบังคับให้สมาชิกจ าเป็นต้องมีการ
เรียนรู้อยู่เสมอ 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความส าคัญใน
การร่วมใจเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งจะท าให้องค์กรมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อ เกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่
ท าให้สมาชิกขององค์กรท างานในลักษณะทุ่มเทใจ 
    สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความส าคัญในการสนับสนุนให้เกิดการ
รวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลง เกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้
สมาชิกขององค์กรท างานในลักษณะ “ทุ่มเทใจ” ต่อองค์กรเนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจ 
ความเชื่อ ค่านิยมความใฝ่ฝันในชีวิตของคนในองค์กรวิสัยทัศน์ร่วม และความก้าวหน้าต่อไป ภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร 
   2.3 ตัวบ่งชี้ของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
    Senge (1990) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ประกอบด้วย 
     1. สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 
     2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ของการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ประกอบด้วย 
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     1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
     2. บุคลากรทุกคนให้การยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ประกอบด้วย 
     1. วิสัยทัศน์ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนเห็นพ้องต้องกัน 
     2. วิสัยทัศน์ร่วมเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในองค์กร 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ประกอบด้วย 
     1. สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 
     2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 
     3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
     4. บุคลากรทุกคนให้การยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 
     5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคน 
  3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เกี่ยวข้องกับกระบวนการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และแนวคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน เพ่ือพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น รวมทั้งเป็นกระบวนการพัฒนา
ความสามารถและวินัยด้านความรู้ของบุคคลโดยอาศัยการแบ่งปันและเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้ ทักษะ
และประสบการณ์ใหม่ ๆ ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง 
   3.1 ความหมายของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

     ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ดังนี้ 
     Senge (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง 
การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรโดยอาศัยความรู้ และความคิดของมวลสมาชิกในการ
แลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาดรอบรู้ และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น  
     Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคัญ
ที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นเพ่ือให้มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กันอย่างสม่ าเสมอ 
     วิจารณ ์พานิช (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
หมายถึง สมาชิกของทีมมีความต้องการซึ่งกันและกัน แต่ละคนมีอิสระ เป็นตัวของตัวเองไปพร้อม ๆ 
กับมีความต้องการพ่ึงพาเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยตระหนักว่าถ้าเรียนรู้ หรือท างานเดี่ยว ๆ ตนเองอาจ
เรียนรู้หรือท างานได้ผลน้อย แต่ถ้าเรียนหรือท างานเป็นทีมตนเองจะเรียนรู้หรือผลิตผลงานได้มากกว่า 
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   สรุปได้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน สมาชิก
ในทีมงานมีบทบาทหน้าที่แตกต่างกันแต่มีการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน มีความ
ผูกพันมีความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กันที่ดีและต้องพ่ึงพากัน 
  3.2 ความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  

   ผู้วิจัยได้ศึกษาความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจากนักวิชาการหลาย
ท่าน ดังนี้  

    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความส าคัญในการ
อาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเกิดได้เมื่อมีการรวมพลังของ
กลุ่มต่าง ๆ ภาย ในองค์กรเป็นการรวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกใน
ทีมมี การเรียนรู้ร่วมกันมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กันอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
มีความส าคัญในการที่สมาชิกของทีมมีความต้องการซึ่งกันและกัน แต่ละคนมีอิสระเป็นตัวของตัวเอง
ไปพร้อม ๆ กับมีความต้องการพึ่งพาเกื้อกูลซึ่งกันและกันโดยตระหนักว่าถ้าเรียนรู้หรือท างานเดี่ยว ๆ 
ตนเองอาจเรียนรู้หรือท างานได้ 

    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความส าคัญ
เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน อาศัยพลังแห่งการเรียนรู้ เป็นกลุ่ม พลังแห่งการมองภาพรวม 
มองความเชื่อมโยง มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัต มองอนาคตมองเชิงบวก มองเห็น
สภาพความเป็นจริง มองแบบไม่ยึดติด ลดอัตตา มองที่ประโยชน์หรือความมุ่งม่ัน เพ่ือส่วนรวมหรือ
คุณค่าอันยิ่งใหญ่ และอาศัยพลังแห่งทักษะของการเรียนรู้ร่วมกัน การเปลี่ยนสภาพหรือสิ่งที่ดูเสมือน
เป็นจุดอ่อนหรือปัญหาให้กลายเป็นจุดแข็งเป็นโอกาสหรือพลัง  

   สรุปได้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงการท างานภายในองค์กรหรือหน่วยงานให้ก้าวหนาทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน
รวดเร็วอีกท้ังยังช่วยกันท างานต่างที่ซับซ้อนให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและจะเห็นได้ว่ามีผู้เห็น
ประโยชน์ที่เกิดจากการท างานเป็นทีมไปใช้ในการบริหารองค์กรกันอย่างแพร่หลาย การท างานเป็น
ทีมจึงเป็นที่ยอมรับและน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรต่าง ๆ 
  3.3 ตัวบ่งชี้ของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่าการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย  
     1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับผู้อ่ืน 
     2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
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    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
ประกอบด้วย  
     1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
     2. มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ 
     3. มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย 
     1. ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็นประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
     2. มีการท างานเกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

   น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย 
     1. สมาชิกต้องมีความสามารถในการคิดเชิงลึก พินิจพิเคราะห์ปัญหาได้
ละเอียด และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 
     2. ทีมจะต้องการสร้างนวัตกรรมและท างานแบบประสานกัน  
     3. สมาชิกของทีมหนึ่งจะต้องมีบทบาทต่อทีมอ่ืนด้วย การเรียนรู้ของทีมหนึ่ง
อย่างต่อเนื่องจะส่งผลต่อการฝึกฝนทักษะของทีมอ่ืนด้วย ซึ่งจะช่วยให้การเรียนรู้ขององค์กรขยาย
ขอบเขตได้มากขึ้น 
   สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย  
    1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับผู้อ่ืน 
    2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง
และสม่ าเสมอ 
    3. มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 
    4. มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
    5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็นประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
    6. มีการท างานประสาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน   
  4. ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) เกี่ยวข้องกับความคิดความเข้าใจของ
คนที่มีต่อหน่วยงาน ต่อองค์กร และธุรกิจของตน เป็นบุคคลที่มีจิตส านึกในการที่จะจ าแนก
กระบวนการวิเคราะห์อย่างถูกต้องต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ตามความเป็นจริงที่มีผลต่อการตัดสินใจ 
รวมทั้งพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมของตนเองให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 
   4.1 ความหมายของแบบแผนทางความคิด 
    Senge (1990) ได้ให้ความหมายของแบบแผนทางความคิด หมายถึง แบบแผน
ทางจิตส านึกของคนในองค์กรซึ่งจะต้องสะท้อนถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะ
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เกิดข้ึนได้เมื่อสมาชิกในองค์กรมีแบบแผนทางจิตส านึกหรือความมีสติที่เอ้ือต่อการสะท้อนภาพที่
ถูกต้องชัดเจน และมีการจ าแนกแยกแยะโดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงความถูกต้องในการมองโลกและ
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรวมทั้งการท าความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างความกระจ่างชัด 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายของแบบแผนทาง
ความคิด หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ แสดงถึงวุฒิภาวะ (Emotional 
Quotient, EQ) ที่ได้จากการสั่งสมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้ให้ความหมายของแบบแผนทางความคิด หมายถึง การ
ที่บุคคลรู้จักวิธีคิดที่ถูกต้อง หลากหลายวิธีในสถานการณ์ที่ต่างกัน รวมถึงการสร้างแบบจ าลองทาง
ความคิดท่ีถูกต้อง 
    สรุปได้ว่า แบบแผนทางความคิด หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ 
ทัศนคติ จิตส านึกหรือความมีสติที่เอื้อต่อการรู้จักวิธีคิดท่ีถูกต้อง หลากหลายวิธีในสถานการณ์ท่ี
ต่างกัน ในการสะท้อนภาพที่ถูกต้องชัดเจน และมีการจ าแนกแยกแยะโดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงความ
ถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง ๆ 
   4.2 ความส าคัญของแบบแผนทางความคิด 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า แบบแผนทางความคิด มีความส าคัญในการ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องหรือมีวิธีการที่จะตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
มี Mental Ability ไม่ผันแปรเรรวนหรือท้อถอยเมื่อเผชิญกับวิกฤตการณ์ต่าง ๆ 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า แบบแผนทางความคิด มี
ความส าคัญในการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแบบแผนทางความคิด ไว้ว่า 
แบบแผนทางความคิด มีความส าคัญในการที่จะท าให้ตนเองไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ ที่ปิดก้ัน
ศักยภาพในการเป็นบุคคลเรียนรู้ แบบจ าลองความคิดอาจเป็นเรื่องของการตีตราในลักษณะที่ฝรั่ง
เรียกว่า Generalization โดยแบบจ าลองความคิดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอย่างมากมาย 
แบบจ าลองความคิดที่ถูกต้อง เป็นบ่อเกิดของพลังในการเป็นบุคคลเรียนรู้ 
    สรุปได้ว่า แบบแผนทางความคิด มีความส าคัญในการท าความเข้าใจ ไม่ตกเป็น
ทางของความคิดผิด ๆ ที่ปิดกั้นศักยภาพในการเป็นบุคคลเรียนรู้ เพ่ือวินิจฉัยในการตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้องหรือมีวิธีการที่จะตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
   4.3 ตัวบ่งชี้ของแบบแผนทางความคิด 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ของแบบแผนทางความคิด ประกอบด้วย 
     1. การท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
     2. การจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
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     3. การท าความเข้าใจ และการแปลความหมายต่าง ๆ เพื่อการตัดสินใจ 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวถึง ตัวบ่งชี้ของแบบแผนทาง
ความคิด ประกอบด้วย  
     1. สามารถวินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวถึง ตัวบ่งชี้ของแบบแผนทางความคิด 
ประกอบด้วย 
     1. มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่ต่างกัน 
     2. ไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ของแบบแผนทางความคิด ประกอบด้วย 
     1. ท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
     2. จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
     3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
     4. มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่ต่างกัน 
     5. ไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
  5. ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เกี่ยวข้องกับการคิดให้ครบกระบวนการ 
ว่าสิ่งที่เราจะท านั้นมันเกี่ยวเนื่องกับสิ่งอ่ืนใดบ้าง และเริ่มท าจากสิ่งที่เรารับผิดชอบและมีความถนัดใน
ส่วนอื่น อาจจะมีพันธมิตรที่มีความสามารถเฉพาะด้านมาเป็นผู้ร่วมด าเนินการจนครบวงจร รวมทั้ง
เป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารและข้าราชการครูในการพิจารณาไตร่ตรองเรื่องราว
หรือเหตุการณ์ของสรรพสิ่งที่เกิดข้ึนอย่างมีระเบียบแบบแผน สามารถสร้างความเข้าใจแบบองค์รวม
และเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลที่สืบเนื่องกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 
   5.1 ความหมายของการคิดเชิงระบบ 
    Senge (1990) ได้ให้ความหมายของแบบแผนทางความคิด หมายถึง 
กระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนา 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายของการคิดเชิงระบบ 
หมายถึง การที่คนในองค์กรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กัน
เป็นระบบโดยรวม (Total System) ได้อย่างเข้าใจแล้วสามารถมองเห็นระบบย่อย (Subsystem) 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้ให้ความหมายของการคิดเชิงระบบ หมายถึง การคิด
เชิงระบบเป็นการมองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและ
ความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะที่เป็นความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนมากกว่าคิดแบบเหตุ-ผลเชิงเส้นตรง 
คิดเน้นที่กระบวนการหรือแบบแผน (Pattern) มากกว่าภาพเป็นจุด ๆ (Events) การคิดเชิงระบบ จะ
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เน้นมุมมองแบบเป็นวงจรไม่ใช่มุมมองเชิงเส้นตรง สัจธรรม 3 ประการแห่งระบบ หรืออาจเรียกว่า 
ภาษาแห่งระบบ 3 ประการ เป็นเรื่องของผลป้อนกลับ หรือ feedback 
    สรุปได้ว่า การคิดเชิงระบบ หมายถึง กระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น มีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบ
โดยรวม ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะที่เป็นความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน
มากกว่าคิดแบบเหตุ-ผลเชิงเส้นตรง เห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนา 
   5.2 ความส าคัญของการคิดเชิงระบบ 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า แบบแผนทางความคิด มีความส าคัญในการ
วิเคราะห์เชิงโครงสร้างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้ว่าองค์ประกอบต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน
อย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารหน่วยงาน เครื่องจักร อุปกรณ์ เป็นต้น 
ล้วนแต่มีผลกระทบซึ่งกันและกันผลของการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบใด ๆ จะส่งผลให้
องค์ประกอบอ่ืน หรือหน่วยงานอื่นเปลี่ยนแปลงไปด้วย การที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม องค์กรหรือ
พฤติกรรมส่วนบุคคลจึงต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้าง (Structure) หรือสภาพแวดล้อมขององค์กรด้วย
เช่นกัน 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า แบบแผนทางความคิด มี
ความส าคัญในการน าไปสู่การวางแผนและด าเนินการท าส่วนย่อย ๆ นั้นให้เสร็จทีละส่วน 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้ให้ความส าคัญของการคิดเชิงระบบ ไว้ว่า การคิดเชิง
ระบบ มีความส าคัญในการป้องกันไม่ให้อ่านระบบผิดพลาดและก่อปัญหาขึ้น หรือที่ส าคัญกว่าส าหรับ
สร้างสิ่งมหัศจรรย์จากการลงแรงเพียงเล็กน้อย เข้าไปในระบบที่มีการป้อนกลับแบบเสริมแรง 
(Reinforcing Feedback) หรือประหยัดทรัพยากร 
    สรุปได้ว่า การคิดเชิงระบบ มีความส าคัญในการวิเคราะห์เชิงโครงสร้างผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้ว่าองค์ประกอบต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ ป้องกันไม่ให้อ่าน
ระบบผิดพลาดและก่อปัญหาขึ้น น าไปสู่การวางแผนและด าเนินการท าส่วนย่อย ๆ นั้นให้เสร็จทีละ
ส่วน 
   5.3 ตัวบ่งชี้ของการคิดเชิงระบบ 
    Senge (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ของการคิดเชิงระบบ ประกอบด้วย 
     1. มีความสามารถในการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ 
     2. มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้ของการคิดเชิงระบบ 
ประกอบด้วย  
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     1. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบ
โดยรวม 
    วิจารณ์ พานิช (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการคิดเชิงระบบ ไว้ว่า 
ประกอบด้วย 
     1. สามารถมองเห็นความสัมพันธ์ของเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ ในการท างาน 
ซึ่งส่งผลกระทบต่อกันอย่างเป็นลูกโซ่ 
     2. มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็นความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กบัส่วนอื่น ๆ 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ของการคิดเชิงระบบ ประกอบด้วย 
     1. มีความสามารถในการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ 
     2. มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 
     3. บุคลากรสามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็น
ระบบโดยรวม 
     4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็นความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ 
  6. ด้านเทคโนโลยี (Technology) เกี่ยวข้องกับการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเป็นสิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีช่วยให้การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น เป็นเทคโนโลยีที่
ใช้ส าหรับการบริหารจัดการความรู้เพ่ือการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กัน รวมทั้งเป็นเทคโนโลยี
ที่ใช้ในการเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือเป็นการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้แก่ผู้เรียนได้อย่าง
สะดวกมากข้ึน  
   6.1 ความหมายของเทคโนโลยี 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยี หมายถึง 
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการความรู้ และใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
    สุพิทย ์กาญจนพันธุ์ (2541) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยี หมายถึง วิธีการ
อย่างมีระบบในการวางแผนการประยุกต์ใช้ และการประเมินกระบวนการเรียนการสอนทั้งระบบ โดย
ให้ความส าคัญต่อทั้งด้านเครื่องมือ ทรัพยากรมนุษย์ และปฏิสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนระหว่างมนุษย์กับ
เครื่องมือเพ่ือจะได้รูปแบบการศึกษาที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ในความหมายนี้เทคโนโลยีการศึกษาใช้
การวิเคราะห์ระบบเป็นเครื่องมือในการด าเนินงาน 
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    ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยี หมายถึง วิทยาการที่
เกี่ยวกับศิลปะ ในการน าเอาวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติและ
อุตสาหกรรม 
    สรุปได้ว่า เทคโนโลยี หมายถึง การน าวิทยาการที่เก่ียวกับศิลปะ ในการน าเอา
วิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติและอุตสาหกรรม มาใช้ในการจัดการความรู้ 
และใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
   6.2 ความส าคัญของเทคโนโลยี 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่าเทคโนโลยี มีความส าคัญในการ
เป็นแหล่งหาความรู้ สร้างความรู้ เก็บรวบรวมความรู้ และถ่ายโอนความรู้ ที่มีส่วนช่วยให้บุคคลเกิด
การเรียนรู้ และสนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
    Marquardt (1996) ได้กล่าวว่าเทคโนโลยี มีความส าคัญในการสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ในองค์การ โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้ อยู่เสมอ และมีระบบการจัดเก็บ
ข้อมูลจากภายใน และภายนอกองค์การที่สมาชิกสามารถเข้าสู่ระบบได้ โดยง่าย มีระบบการถ่ายโอน
และน าองค์ความรู้ไปใช้ ประโยชน์ มีการพัฒนากลยุทธ์ และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การ
อย่างต่อเนื่อง 
    สรุปได้ว่า เทคโนโลยี มีความส าคัญ ในการเป็นแหล่งหาความรู้ สร้างความรู้ เก็บ
รวบรวมความรู้ และถ่ายโอนความรู้ สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ 
   6.3 ตัวบ่งชี้ของเทคโนโลยี 
    Marquardt and Reynolds (1994) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ของเทคโนโลยี 
ประกอบด้วย 
     1. สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
     2. สามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  
     3. สามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    Marquardt (1996) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ของเทคโนโลยี ประกอบด้วย 
     1. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ 
     2. การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ 
     3. มีการใช้ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งขี้ของเทคโนโลยี ประกอบด้วย  
     1. บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และการ
จัดการเรียนรู้  
     2. บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
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     3. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ 
     4. มีการเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ 
 
วงจรการบริหารคุณภาพ 

 
 1. ความหมายของวงจรการบริหารคุณภาพ 
  โทซาวะ บุนจิ (2544) ได้กล่าวว่า วงจรคุณภาพ หมายถึง กระบวนการท างานที่เปรียบ
กับวงล้อที่เต็มไปด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การด าเนินตามแผน การตรวจสอบ การ
ปรับปรุงแก้ไข 
  วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2545) ได้กล่าวว่า วงจรคุณภาพ หมายถึง กิจกรรมที่จะน าไปสู่การ
ปรับปรุงงานและการควบคุมอย่างเป็นระบบอันประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การน าแผนไป
ปฏิบัติ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแก้ไข (Act) กล่าวคือ จะเริ่มจากการวางแผน 
การน าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และหากไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหมายไว้ 
จะต้องท าการทบทวนแผนการโดยเริ่มต้นใหม่อีกครั้งหนึ่งและท าตามวงจรคุณภาพซ้ าอีก เมื่อวงจร
คุณภาพหมุนซ้ าไปเรื่อย ๆ จะท าให้เกิดการปรับปรุงงานและท าให้ระดับผลลัพธ์สูงขึ้นเรื่อย ๆ ดังนั้น 
การกระท าตามวงจรคุณภาพ จึงเท่ากับการสร้างคุณภาพท่ีน่าเชื่อถือมากขึ้นโดยจุดเริ่มต้นของวงจร
คุณภาพอยู่ที่การพยายามตอบค าถามให้ได้ว่า ท าอย่างไรจึงจะดีข้ึน 
 สรุปได้ว่า วงจรการบริหารงานคุณภาพ หมายถึง กิจกรรมที่จะน าไปสู่การปรับปรุงงานและ
การควบคุมอย่างเป็นระบบเปรียบกับวงล้อท่ีเต็มไปด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน (Plan) 
การน าแผนไปปฏิบัติ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแก้ไข (Act) 
 2. ขั้นตอนการด าเนินงานของวงจรการบริหารคุณภาพ 
  ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอนการด าเนินงานตามหลักการของวงจรการบริหารงาน
คุณภาพ ดังนี้ 
   โทซาวะ บุนจิ (2544) ได้กล่าวว่า วงจรการบริหารงานคุณภาพ เป็นการด าเนินงานที่
ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
    1. การวางแผน (Plan) การวางแผน คือ การตั้งเป้าหมาย วางวัตถุประสงค์ 
เพราะการควบคุมดูแล คือ กระบวนการที่จ าเป็นเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมาย ดังนั้น หากไม่มี
วัตถุประสงค์เสียแล้ว ไม่ว่าจะป่าวร้องว่าต้องควบคุมวงจรคุณภาพ ก็ไม่รู้ว่าท าไปเพื่ออะไร หรือจะเริ่ม
อย่างไร เมื่อตั้งเป้าหมายเสร็จแล้ว ก็ต้องมาก าหนดแผนการว่าอะไรจะต้องท าเมื่อไร เป็นตารางเทียบ
ระหว่างงานกับเวลาที่หลายคนนึกภาพกันออก แต่จริงๆ แล้วการวางแผนไม่ใช่จบแค่นั้น การวางแผน
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ต้องครอบคลุมว่า ใครจะท า ท าอะไร ต้องให้เสร็จเมื่อไร จะท าอย่างไร อะไรต่าง ๆ ที่ครอบคลุมถึงการ
แบ่งหน้าที่ วิธีการ และอ่ืน ๆ ให้ครบถ้วนด้วย 
    2. ลองท า (Do) การลองท า คือ ก่อนจะลงมือท าได้นั้น แท้จริงแล้วต้องเตรียม
วัตถุดิบ เตรียมขั้นตอนต่างๆ เสียก่อน หากจะลงมือท าเรื่องใหม่ๆ ก็ต้องเตรียมไปรับการฝึกหรืออบรม
เสียก่อน ขั้นตอนการเตรียมเหล่านี้รวมอยู่ในการลองท านี้ด้วย ซึ่งต้องมีการตระเตรียมเสียก่อนให้
พร้อม จึงจะสามารถลองท าตามแผนได้ 
    3. ตรวจสอบ (Check) การตรวจสอบ คือ การพิจารณาว่า ผลจากการลองท านั้น 
ก่อให้เกิดสิ่งที่วางแผนว่าจะได้รับหรือไม่ ดังนั้น หากการวางแผนไม่มีการก าหนดว่าจะต้องได้อะไร
เมื่อไร ตัวเลขของอะไรที่ควรจะยึดเป็นเป้าหมายไว้เสียตั้งแต่ต้นก็จะไม่มีอะไรมาเป็นตัวเทียบได้ว่าผล
จากการลองท านั้นได้ตามจริง ตามแผนหรือไม่ จะได้ก็เพียงแต่ว่ามันก็เป็นไปตามแผนหรือไม่ค่อยจะ
ได้ผลสักเท่าไร 
    4. ปรับใช้ (Act) จากผลของการตรวจสอบ ก็ไม่ควรวางใจในทันทีหากผลที่ได้
เป็นไปตามแผน เพราะอาจบังเอิญดีครั้งนี้เพียงครั้งเดียว พอท าครั้งต่อ ๆ ไปอาจใช้ไม่ได้ก็ได้ หากไม่มี
การน ากระบวนการที่ได้ลองท าไปมาก าหนดให้เป็นรูปแบบใหม่ของการท างานปัจจุบัน หากผลของ
การตรวจสอบพบว่าสิ่งที่ลองท าไปไม่ก่อให้เกิดผลที่ตั้งไว้ตามแผน ก็ต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการที่คิด
ไว้ แล้วลองท าใหม่  
   นอกจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการของการลองท าแล้ว การพิจารณาว่าท าไม
กระบวนการเดิมจึงไม่ได้ผลตามแผน การหาสาเหตุที่แท้จริงเพ่ือหากระบวนการแก้ปัญหาจนถึงรากก็
เป็นสิ่งส าคัญมาก เพราะจะน าเนื่องไปถึงการวางแผนใหม่ แล้วลองท าใหม่ ลองตรวจสอบดูใหม่ หรือ
วงจรคุณภาพรอบใหม่ เพ่ือหาเป้าหมายและกระบวนการอันถูกต้องแท้จริง 
   วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2545) ได้กล่าวว่า วงจรการบริหารงานคุณภาพ มีข้ันตอนการ
ด าเนินงาน ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) ในบรรดาองค์ประกอบทั้ง 4 ประการของวงจร
คุณภาพนั้น ต้องถือว่าการวางแผนเป็นเรื่องท่ีส าคัญท่ีสุด การวางแผนจะเป็นเรื่องที่ท าให้กิจกรรมอ่ืนๆ 
ที่ตามมาสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะถ้าแผนการไม่เหมาะสมแล้ว จะมีผลท าให้
กิจกรรมอ่ืนไร้ประสิทธิผลตามไปด้วย แต่ถ้ามีการเริ่มต้นวางแผนที่ดี จะท าให้มีการแก้ไขน้อย และ
กิจกรรมจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
    ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล (Do) เพ่ือให้มั่นใจว่ามีการน า
แผนการไปปฏิบัติอย่างถูกต้องนั้น เราจะต้องสร้างความมั่นใจว่าฝ่ายที่รับผิดชอบในการน าแผนไป
ปฏิบัติได้รับทราบถึงความส าคัญและความจ าเป็นในแผนการนั้น ๆ มีการติดต่อสื่อสารไปยังฝ่ายที่มี
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หน้าที่ในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีการจัดให้มีการศึกษาและการอบรมที่ต้องการเพ่ือการน า
แผนการนั้น ๆ มาปฏิบัติ และมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในเวลาที่จ าเป็นด้วย 
    ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check) การตรวจสอบและประเมินผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติตามแผน ควรจะต้องมีการประเมินใน 2 ประการ คือ มีการปฏิบัติตามแผนหรือไม่ หรือตัว
แผนการเองมีความเหมาะสมหรือไม่การที่ไม่ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้เป็นเพราะไม่
ปฏิบัติตามแผนการหรือความไม่เหมาะสมของแผนการ หรือจากทั้งสองประการรวมกัน เรา
จ าเป็นต้องหาว่าสาเหตุมาจากประการไหน ทั้งนี้เนื่องจากการน าไปปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไขจะ
แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงถ้าความล้มเหลวมาจากแผนการที่จัดท าข้ึนไม่เหมาะสม อาจเป็นผลมาจาก
สาเหตุ ดังต่อไปนี้  
     1. ความผิดพลาดในการท าความเข้าใจกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่  
     2. เลือกเทคนิคท่ีใช้ผิดเนื่องจากมีข้อมูลข่าวสารไม่เพียงพอและมีความรู้ใน
ขั้นตอนการวางแผนไม่เพียงพอ  
     3. ประเมินผลกระทบจากการปฏิบัติตามแผนผิดพลาด  
     4. ประเมินความสามารถของบุคลากรที่ต้องน าแผนมาใช้ผิดพลาด 
    ถ้าความล้มเหลวมาจากการไม่ปฏิบัติตามแผน อาจเป็นผลมาจากสาเหตุ ต่อไปนี้ 
     1. ขาดความตระหนักถึงความจ าเป็นในการปรับปรุง 
     2. การติดต่อสื่อสารที่ไม่เหมาะสมและมีความเข้าใจในแผนไม่เพียงพอ 
     3. การให้การศึกษาและการฝึกอบรมไม่เพียงพอ 
     4. ปัญหาเกี่ยวกับตัวผู้น าและการประสานงานระหว่างการปฏิบัติ 
     5. ประเมินทรัพยากรที่ต้องใช้น้อยเกินไป 
    ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข (Act) ถ้าความล้มเหลวมาจากการวางแผน
ที่ไม่เหมาะสม การทบทวนแผนการเท่านั้นไม่เพียงพอต่อการแก้ปัญหา ต้องมีการปรับปรุงคุณภาพ
ของกระบวนการวางแผนโดยการหาปัจจัยที่ไม่เหมาะสม สาเหตุของการวางแผน และท าการ
ปฏิบัติการแก้ไข ความก้าวหน้าของการปรับปรุงจะเกิดขึ้นได้โดยการก าจัดสาเหตุ และขั้นตอนที่ส าคัญ 
ก็คือ การทบทวนแผนการที่ต้องมีการชี้บ่งถึงสาเหตุแห่งความล้มเหลวอย่างถูกต้องและมีการ
เปลี่ยนแปลงแผนเพื่อให้สามารถด าเนินกิจกรรมไปได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น ควรมีการวาง
แผนการปรับปรุงคุณภาพเป็นรายปี และมีการทบทวนทุกปีเพ่ือให้มั่นใจว่าแผนการดังกล่าวมีความ
เชื่อถือได้และเหมาะสม การน าวงจรคุณภาพไปปฏิบัติอย่างจริงจังและต่อเนื่องในทุกระดับขององค์กร 
จะท าให้เราสามารถปรับปรุงและเพ่ิมคุณภาพงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเห็นผลลัพธ์ที่ชัดเจน 
เมื่อปัญหาเดิมหมดไปเราก็สามารถแก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ด้วยวงจรคุณภาพต่อไป 
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   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545) ได้กล่าวว่า การจัดการคุณภาพที่ประสบความส าเร็จ
นั้นต้องอาศัยหลักการที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนได้แก่  
    ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) หมายถึง วางแผนโดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่หรืออาจ
เก็บรวบรวมข้ึนมาใหม่ นอกนั้นอาจทดสอบเพื่อเป็นการน าร่องก่อนก็ได้ 
    ขั้นตอนที่ 2 การท า (Do) หรือลงมือท า หมายถึง ลงมือเอาแผนไปท า ซึ่งอาจท า
ในขอบข่ายเล็กๆ เพ่ือทดลองดูก่อน 
    ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check) หมายถึง การตรวจสอบ หรือสังเกตสิ่งที่
เกิดข้ึนว่ามีการเปลี่ยนแปลงมากน้อยเพียงใดและเป็นไปในทางใด 
    ขั้นตอนที่ 4 การแก้ไข (Act) หรือลงมือแก้ไข (corrective action) หมายถึง 
หลังจากท่ีได้ศึกษาผลลัพธ์ดูแล้ว อาจไม่เป็นไปตามที่ต้องการหรือมีปัญหาที่ต้องแก้ไข ก็ต้อง
ด าเนินการแก้ไขตามที่จ าเป็น หลังจากนั้นสรุปเป็นบทเรียนและพยากรณ์เพ่ือเป็นพื้นฐานในการคิดหา
วิธีการใหม่ๆ ต่อไป การลงมือปฏิบัติดังกล่าวนี้แสดงได้ ดังภาพประกอบ 2  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 วงล้อเดมมิ่ง 
ที่มา : เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545) 
  
  สรุปได้ว่า ขั้นตอนการด าเนินงานตามหลักการของวงจรการบริหารคุณภาพ มีขั้นตอน
การด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check) ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข (Act) 
 3. ประโยชน์ของวงจรการบริหารคุณภาพ 
  สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2552) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของ PDCA ไว้ดังนี้ 
   1. เพ่ือป้องกัน 
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    1.1 การนาวงจร PDCA ไปใช้ ทาให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผน การวางแผนที่ดีช่วย
ป้องกันปัญหาที่ไม่ควรเกิด ช่วยลดความสับสนในการทางาน ลดการใช้ทรัพยากรมากหรือน้อยเกิน
ความพอดี ลดความสูญเสียในรูปแบบต่างๆ 
    1.2 การทางานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ทาให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุมขึ้น 
และแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลาม 
    1.3 การตรวจสอบที่นาไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ทาให้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วไม่เกิดซ้า 
หรือลดความรุนแรงของปัญหา ถือเป็นการนาความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
   2. เพ่ือแก้ไขปัญหา 
    2.1 ถ้าเราประสบสิ่งที่ไม่เหมาะสม ไม่สะอาด ไม่สะดวก ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่
ประหยัด เราควร แก้ปัญหา 
    2.2 การใช้ PDCA เพ่ือการแก้ปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่เป็น
ปัญหา เมื่อหาปัญหาได้ ก็นามาวางแผนเพ่ือดาเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป 
   3. เพ่ือปรับปรุง 
    “ท าวันนี้ให้ดีกว่าเมื่อวานนี้ และพรุ่งนี้ต้องดีกว่าวันนี้” PDCA เพ่ือการปรับปรุง 
คือไม่ต้องรอให้เกิดปัญหา แต่เราต้องเสาะแสวงหาสิ่งต่าง ๆ หรือวิธีการที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตและสังคม เมื่อเราคิดว่าจะปรับปรุงอะไร ก็ให้ใช้วงจร PDCA เป็นขั้นตอนในการ
ปรับปรุง ข้อส าคัญ ต้องเริ่ม PDCA ตัวเองก่อนมุ่งไปที่คนอ่ืน 
 
แนวทางและการพัฒนาแนวทาง 

 
 1. ความหมายของแนวทาง 
  Good (1993) ได้รวบรวมความหมายของแนวทาง หมายถึง เป็นแบบอย่างของ 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ าเป็นตัวอย่างเพ่ือการเรียนแบบเป็นแผนภูมิซึ่ง
เป็นตัวแบบของสิ่งหนึ่งเป็นหลักการหรือแนวคิดและเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความหมาย
สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไว้
เป็นแนว 
  เปลื้อง ณ นคร (2558) ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่ควรท า 
  วิทยาลัยการต ารวจ (2558) ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึงวิธีการที่ใช้เพื่อให้
กระบวนการบรรลุผล ต้องมีความเหมาะสมมีประสิทธิผลที่สามารถน าแนวทางนั้นไปใช้ซ้ าได้ และอยู่
บนพื้นฐานของข้อมูลและสารสนเทศที่เชื่อถือได้ 
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  สรุปได้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไว้เป็นแนวเพ่ือให้การด าเนินงานต่าง ๆ 
บรรลุผลโดยเป็นแนวทางท่ีมีความเหมาะสมมีประสิทธิผล สามารถน าแนวทางนั้นไปใช้ซ้ าได้ และอยู่
บนพื้นฐานของข้อมูลและสารสนเทศที่เชื่อถือได้ 
 2. ความหมายการพัฒนา 
  ค าว่า การพัฒนา ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Development ในภาษาไทยน ามาใช้เป็น ค า
เฉพาะและใช้ประกอบค าอ่ืน เช่น การพัฒนาสังคม การพัฒนาครู การพัฒนาประเทศและการพัฒนา
วิชาชีพ เป็นต้น มีนักวิชาการให้ความหมายของการพัฒนาไว้ ดังนี้ 
   นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์ และพูนศิริ วัจนะภูมิ (2534) ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา 
หมายถึง การชักชวนหรือการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการปฏิบัติตามแผนและโครงการ
อย่างจริงจังและเป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกันในลักษณะที่เป็นวงจรไม่มีการสิ้นสุด 
   ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) ให้ความหมายของการพัฒนาหมายถึงความพยายามที่ 
จะเปลี่ยนแปลงและแปลงรูปสภาพแวดล้อมโครงสร้างกระบวนการและพฤติกรรมของระบบและ
ปัจเจกบุคคลทั้งทางด้านเศรษฐกิจการเมืองสังคมเพ่ือสนองตอบข้อเรียกร้องและความต้องการของ
มวลมนุษยชาติทั้งในแง่ของความยากจนความเขลาหรือไม่รู้ความเจ็บไข้ได้ป่วยและความหิวโหย 
   ปกรณ์ ปรียากร (2538) กล่าวถึงการพัฒนาไว้ว่า การเปรียบเทียบทางด้านคุณภาพ
ระหว่างสภาพการณ์ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาที่ต่างกัน ถ้าในปัจจุบันสภาพการณ์ของสิ่งนั้นดีกว่า 
สมบูรณ์กว่าก็แสดงว่าเป็นการพัฒนา 
   จ ารัส นวลนิ่ม (2540) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาว่าหมายถึงการท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อยโดยผ่านล าดับขั้นตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดับท่ีสามารถขยายตัวขั้นเติบโตขึ้นมี
การปรับปรุงให้ดีขึ้นและเหมาะสมไปกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ 
   วิชัย ประสิทธิ์วุฒิเวชช์ (2542) ให้ความหมายการพัฒนาไว้ 2 ลักษณะ คือ การท าให้
ดีขึ้นหรือท าให้สมบูรณ์ขึ้นและการท าให้เกิดขึ้น 
   สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
หมายถึงการกระท าท่ีเป็นเหตุให้บางสิ่งบางอย่างเจริญเติบโตหรือขยายออกเพ่ือให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่
เดิมและการพัฒนานั้นอาจจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมหรือมนุษย์ก็ได้แต่เรามุ่งเน้นเรื่องการพัฒนาคน
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีข้ึนดังนี้ 
   สนธยา พลศรี (2547) ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ 
   มีชัย สายอร่าม (2548) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาว่าหมายถึงกระบวนการ 
ในการเปลี่ยนแปลงและสร้างความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจความเป็นธรรมทางสังคมความเสมอภาค 
ในทางการเมืองการธ ารงรักษาวัฒนธรรมอันดีงามการจัดสรรและกระจายทรัพยากรด้วยวิธีการบริหาร 
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ที่เหมาะสมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในอันที่จะสร้างคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น 
    1. คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการด าเนินชีวิต 
    2. คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
    3. คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 
   ดนัย เทียนพุฒ (2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา หมายถึง การด าเนินการที่
จะส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถเจตคติและประสบการณ์เพ่ิมขึ้นในรูปแบบของการ
ฝึกอบรมการศึกษาของพนักงานการพัฒนาพนักงานเพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพขณะเดียวกันก็ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนักงานให้พร้อมที่จะ
รับผิดชอบ 
   สรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นโดยการปฏิบัติตาม
แผนและโครงการอย่างเป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกัน 
   จากความหมายของแนวทางและการพัฒนาแนวทาง สรุปได้ว่า แนวทางและการ
พัฒนาแนวทาง หมายถึง วิธีการที่จะท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นโดยการ
ปฏิบัติตามแผนและโครงการอย่างเป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกัน โดยเป็นวิธีปฏิบัติที่มีความเหมาะสมมี
ประสิทธิผล สามารถน าไปใช้ซ้ าได้ และอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลและสารสนเทศที่น่าเชื่อถือ 
 3. ลักษณะที่ดีของแนวทางและการพัฒนาแนวทาง 
  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางและการพัฒนาแนวทางซึ่งนักวิชาการกล่าวไว้ดังนี้ 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) ได้สรุปไว้ว่าคุณลักษณะ
ที่ดีของการพัฒนาแนวทางไว้หลายประการซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
    1. การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มีจุดหมายเพ่ือแก้ปัญหาโดยมี 
ความเกี่ยวข้องกับการวางแผนใช้กลยุทธ์เพื่อการพัฒนาและการระดมทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กร
เพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลง 
    2. การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบกล่าวคือเป็นแนวคิดท่ีมองการ 
เปลี่ยนแปลงขององค์กรในลักษณะที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องร่วมกันถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและกันใน 
ลักษณะเกื้อกูลกัน  
    3. การพัฒนาองค์กรเป็นระบบกระบวนการปฏิสัมพันธ์ที่ต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลาและใช้เวลานานโดยนัยนี้กระบวนการพัฒนาองค์กรจึงเป็นกระบวนการแก้ปัญหา
ขององค์กรที่ด าเนินงานต่อเนื่องกันไม่ใช่เป็นการแก้ปัญหาเพียงครั้งเดียวแล้วเลิกไปหากต้อง
ด าเนินการปรับปรุงอยู่เรื่อย ๆ  
    4. การพัฒนาองค์กรต้องการให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้มีส่วนร่วมในการ 
เปลี่ยนแปลงนักปฏิบัติการส่วนใหญ่เน้นความต้องการบุคคลที่สามซึ่งเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง 
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    5. การพัฒนาองค์กรมรการมุ่งเน้นเพิ่มสมรรถนะและสุขภาพที่สมบูรณ์โดยทั่วไป 
จะต้องมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   ปรีชา กองจินดา (2549) ได้เขียนไว้ว่า คุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง
ประกอบด้วย 
    1. เป็นไปตามความตรงเชิงโครงสร้างตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการ 
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงองค์กรพฤติกรรมของคนในองค์กรในด้านการเป็นบุคคลรอบรู้การมีแบบ
แผนของความคิดการมีวิสัยทัศน์ร่วมการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและการคิดเชิงระบบเพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
    2. มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน
ที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน 
    3. มีความเป็นไปได้ในเรื่องแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่
มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ลักษณะที่ดีของแนวทางและการพัฒนาแนวทางเป็นไปตามความ
ตรงเชิงโครงสร้างตามหลักวิชามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ลักษณะที่ดีของแนวทางและการ
พัฒนาแนวทางมีการยืดหยุ่นไม่หยุดนิ่งหรือพึงพอใจในสิ่งที่ส าเร็จที่มีอยู่ต้องมีการขวนขวายเพื่อการ
พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
 
 ความต้องการจ าเป็น (Needs) เป็นสภาพปัญหาที่ต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานเป็นความแตกต่าง (Gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ (What is) หรือสภาพ
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง (What shoulde) ส่วนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
(Needs Assessment) นั้นเป็นกระบวนการที่เป็นระบบที่ใช้ในการศึกษา ความแตกต่าง 
(Discrepancy) หรือการศึกษาช่องว่าง (Gap) ระหว่างสภาพที่เป็นจริง (What is) กับสภาพที่ควรจะ
เป็น (What should be) น ามาจัดเรียงล าดับความส าคัญก่อนที่จะเลือกช่องว่างหรือความต้องการ
จ าเป็น (Needs) ที่ส าคัญที่สุดในการด าเนินการแก้ปัญหาต่อไป (ปรีชา กองจินดา, 2549) 
  1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   Witkin (1984) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวัง 
โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับ และเลือกความ
ต้องการจ าเป็นมาแก้ไข  
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   Witkin & Altschuld (1995) ได้อธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับกระบวนการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมี 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน 
การด าเนนิงาน 2) การส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็น และ (3) การใช้
ประโยชน์จากความต้องการจ าเป็น 
   Reviere et al (1996) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบเพื่อค้นหาสารสนเทศมาใช้ในการตัดสินใจ  
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือแสดงความแตกต่างระหว่าง ผลที่เกิดข้ึนในปัจจุบันและผลลัพธ์ที่พึง
ปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญ และการเลือกความ ต้องการจ าเป็นมาแก้ไข 
   สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการของ การ
วิเคราะห์ช่องว่าง หรือความแตกต่าง (Gap/discrepancy Analysis) ระหว่างสภาพที่เป็นอยู่ใน 
ปัจจุบัน และสภาพที่ควร จะเป็น และมีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นว่า ความ
ต้องการจ าเป็นอะไรส าคัญก่อนหลัง เพื่อน าผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผนกิจกรรมที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต 
  2. ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ มีกระบวนการด าเนินงาน 3 
ขั้นตอน คือ  
    1. การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs identification)  
    2. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs analysis)  
    3. การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs solution)  
   การด าเนินงานทั้งสามขั้นตอน แสดงดังภาพประกอบ 3 (สุวมิล ว่องวาณิช, 2550) 
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2.การวิเคราะห์สาเหตุ 
 
 
 
                           
                                               Needs Need 

 
                      

 
 
 
                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
ที่มา : สุวิมล ว่องวาณิช (2550) 
 
  3. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ได้กล่าวสรุปขั้นตอนการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 ขั้นก่อนการประเมิน (Pre-assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการส ารวจ 
(Exploration) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
    1. วางแผนส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. นิยามหรือก าหนดจุดประสงค์ท่ัวไปส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    3. ก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นหลักและ/หรือประเด็นที่ 
ต้องการประเมิน 
    4. ก าหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตที่จะประเมิน ซึ่ง
รวมถึงกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 

 1.การระบุความต้องการจ าเป็น  

ควรจะเป็น เป็นจริง  
 

ควรจะเป็น เป็นจริง 
 

ควรจะเป็น เป็นจริง 
1…………………………  
2………………………… 

 
 

การพัฒนาแผนงาน / โครงการ 
………………………………………………. 
………………………………………………. 

………………………………………………….. 

3.การก าหนดทางเลือก 
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    5. ตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล แหล่งข้อมูล วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และการใช้ประโยชน์จากข้อมูล 
    ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้ คือ แผนเบื้องต้นส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น
และการน าไปใช้ในขั้นที่ 2 และ 3 
   ขั้นที่ 2 ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการส ารวจความต้องการจ าเป็น
ต่างๆ แล้วในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Gathering) ประกอบด้วยขั้นตอน
ย่อย ๆ ดังนี้ 
    1. สรุปตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับบริบท ขอบเขต และสิ่งที่เกี่ยวข้องในการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซึ่งในขั้นตอนนี้ย่อมท าให้ทราบความ
ต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย 
    3. หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว น าข้อมูลที่ได้มาจัดเรียงล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็นในเบื้องต้นระยะแรก 
    4. วิเคราะห์หาสาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
    5. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด 
    ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้ คือ ความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาที่ต้องการการแก้ไข
ตามล าดับความส าคัญในระยะแรก 
   ขั้นที่ 3 ขั้นหลังการประเมิน (Post Assessment) เมื่อได้ผลการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นแล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญข้ันตอนหนึ่ง คือ การน าผลการประเมินไปใช้ 
(Utilization) ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
    1. จัดเรียงล าดับ (Set priority) ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เทคนิคท่ี
ใช้ในการจัดเรียงล าดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean difference analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (Multi component data analysis) การก าหนดดัชนีความต้องการ
จ าเป็นที่มีการถ่วงน้ าหนัก (Weighted needs index) 
    2. พิจารณาหาทางเลือกส าหรับการแก้ไขปัญหา จากข้อที่ 1 การจัดเรียงล าดับ
ท าให้ทราบปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนที่สุด ถ้าหากไม่น ามาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการท าการประเมิน 
ดังนั้นจึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
    3. พัฒนาแผนการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการด าเนินการต่อไป 
    4. ประเมินผล ของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    5. รายงานผล การประเมินความต้องการจ าเป็น 
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   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการการประเมินความต้องการจ าเป็น
ไว้ดังนี้ 
    1. การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. การก าหนดค าถามและขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    3. ก าหนดการประเมินความต้องการจ าเป็น 
      3.1 การก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 
      3.2 การก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
     3.3 การก าหนดเครื่องมือการเก็บข้อมูล 
     3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
     3.5 การจัดท ารายงาน 
     3.6 การใช้ผลประเมิน 
  4. ประเภทของวิธีการใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้แบ่งประเภทประเมินความต้องการจ าเป็น จ าแนกเป็น  
3 กลุ่ม กลุ่มแรก เป็นการวิจัยประเภทความต้องการจ าเป็นที่ใช้การวิเคราะห์ปฐมมาน ได้แก่ การวิจัย
ส ารวจ การวิจัยอนาคต การวิจัยบรรยาย กลุ่มท่ีสอง เป็นการวิจัยทุติยมาน เป็นการวิจัยประเภทความ
ต้องการจ าเป็นที่ได้จากการวิเคราะห์ทุติยมาน กลุ่มที่สาม เป็นการวิจัยเพื่อประเมินงานวิจัยเพื่อ
ต้องการประเมินความต้องการจ าเป็น (Meta Evaluation of Needs Assessment Research) ที่ใช้
ในการประเมินความต้องการจ าเป็นของแต่ละวิธี ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. การส ารวจ การระบุความต้องการจ าเป็นที่ด าเนินการกันส่วนใหญ่ใช้วิธีการ
ส ารวจ เรียกว่า การส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้แก่ การใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต เมื่อก าหนดประเด็นวิจัยว่าจะประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจุดมุ่งหมายใด และระบุประเภทของความต้องการจ าเป็นได้แล้วจึงท าการ
ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง วิธีการเก็บข้อมูล การสร้างเครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูลและการ
น าเสนอข้อมูล ขั้นตอนส าคัญส าหรับการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นส าหรับการวิจัยส ารวจ คือ 
การนิยามความต้องการจ าเป็นว่าจะใช้นิยามความแตกต่าง หรือนิยามการแก้ไขปัญหา ซึ่งจะส่งผลต่อ
การสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลนอกจากนี้ยังต้องให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญจอง
ความต้องการจ าเป็นด้วย (Needs Prioritization) 
    2. การใช้แบบสอบถามวิธีการที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อประเมินความต้องการ
จ าเป็นโดยใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ทางไปรษณีย์ การสอบถามทางโทรศัพท์ การเก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม ถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นที่เน้นการศึกษาจากกลุ่มเป้าหมายขนาด
ใหญ่และกว้างและลักษณะของข้อมูลที่ได้เป็นการแสดงความรู้สึกหรือความคิดเห็นตามการรับรู้ของ
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ผู้ตอบความต้องการจ าเป็นที่ก าหนดด้วยวิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถามเป็นความต้องการจ าเป็นของ
ของบุคคลหรือระดับองค์กร 
    3. การใช้วิธีการสัมภาษณ์ คือการคุยอย่างมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งนิยมใช้เป็นเครื่องมือ
วัดผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะด้านความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ เช่น เกี่ยวกับบุคลิกภาพ การปรับตัว 
เจตคติ ความสนใจ รวมทั้งคุณลักษณะเกี่ยวกับการปฏิบัติในด้านวิธีการปฏิบัติ การใช้การสัมภาษณ์
เพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญาก็สามารถใช้ได้ แต่ต้องระมัดระวังในกรณีที่
ผู้ถูกสัมภาษณ์มีหลายคนและใช้ค าถามคนละชนิดคนละเรื่อง ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาในเรื่องการ
เปรียบเทียบคะแนน 
 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 
  1. ความหมายของการสนทนากลุ่ม Focus Group  
   นักวิชาการได้ให้ความหมายการสนทนากลุ่มไว้ดังนี้ 
     อรุณี อ่อนสวัสดิ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) หมายถึง การร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้น าการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือ
ระหว่างผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวง
สนทนา 7-8 คน เพื่อให้มีการโต้แย้งได้พอเหมาะ ผู้น าการสนทนาต้องก าหนดประเด็นค าถามล่วงหน้า 
โดยมีค าถามหลักหรือค าถามประเด็นหลักของการศึกษา การเตรียมประเด็นค าถาม ค าถามทุกข้อต้อง
ประกอบด้วยตัวแปร น าตัวแปรมาสร้างค าถามท่ีสามารถตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน ค าถามแต่ละข้อ
ต้องตั้งสมมุติฐานย่อย ๆ ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงเหตุผล  
    รัตนะ บัวสนธ์ (2551) ได้ให้ความหมายว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การให้บุคคลกลุ่มหนึ่งที่นักวิจัยคัดเลือกมา สนทนาโต้ตอบ แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและ
กันในประเด็นต่าง ๆ ที่นักวิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนนทนากลุ่มจัดเป็นการ
รวบรวมข้อมูล ที่เป็นการผสมเทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participant Observation) และการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) กล่าวคือ นักวิจัย
สามารถที่จะท าการสังเกตพฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคลในกลุ่มสนทนาได้ และในขณะเดียวกัน
นักวิจัยก็อาจจะท าการซักถามบุคคลใดบุคคลหนึ่งในประเด็นใด ๆ ที่สงสัยก็ได้ 
    วรรณี แกมเกตุ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview)แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะ
ประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่างเจาะจง ตามคุณสมบัติที่นักวิจัยก าหนด แล้ว
เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนา โต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน แลกเปลี่ยนทัศนะกันอย่าง
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กว้างขวางในประเด็นต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจง เพื่อที่จะหาข้อมูลที่ถูกต้องตรงประเด็น
ส าหรับตอบค าถามวิจัยเรื่องใดเรื่อหนึ่งโดยเฉพาะ 
   สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึง การร่วมสนทนาโต้ตอบ พูดคุย
กันอย่างสนิทสนม แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและกันในประเด็นต่าง ๆ ที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นตาม
วัตถุประสงค์ โดยการผสมผสานเทคนิคการเก็บข้อมูลแบบสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์
รายบุคคลเพื่อให้ได้ข้อมูลมาในเชิงเหตุผล 
 2. องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้อธิบายเกี่ยวกับ องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม
(Focus Group Discussion : FGD) ไว้ดังนี้ 

  1. บุคคลากรที่เกี่ยวข้อง (Personnel) 
    1.1 รู้ถึงความต้องการ หรือ เป้าหมายของโครงการเป็นอย่างดี 
    1.2 มีบุคลิกภาพดี 
    1.3 มีมนุษย์สัมพันธ์ สุภาพ อ่อนโยน มีอารมณ์ขัน 
    1.4 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
    1.5 สามารถพูด หรือ ใช้ภาษาท้องถิ่นเพ่ือการสื่อสารได้ดี 

  2. ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator / Facilitator) 
    2.1 สร้างบรรยากาศอย่างเป็นกันเอง 
    2.2 ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม 
    2.3 ขอความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นและยินยอมให้มีการบันทึกข้อมูล 
    2.4 ควบคุมประเด็น และ จังหวะของการสนทนา และ เวลา 
    2.5 ท าตัวเสมือน ผู้เรียนรู้ (เป็นผู้ฟังที่ดี ไม่แสดงความคิดตน) ให้ผู้สนทนาได้
แสดงความคิดอย่างเสรี 
    2.6 ยืดหยุ่น เปิดใจ อดทนต่อการรบกวน/ไม่ร่วมมือ 
    2.7 ระมัดระวังน้ าเสียง และ ท่าที 
    2.8 สังเกตพฤติกรรมของผู้ร่วมสนทนา 
   3. ผู้จดบันทึกการสนทนา (Note taker/ Recorder) 
    3.1 วาดแผนผังการนั่งของผู้ร่วมสนทนาทุกคน พร้อมมีหมายเลขและชื่อก ากับไว้ 
เพ่ือประโยชน์ในการจดบันทึก และ การสังเกตพฤติกรรม 
    3.2 จดบันทึกการสนทนา โดยการสังเกต และตั้งใจฟัง พร้อมบันทึกตามความ
เป็นจริง (ถ้อยค า ปฏิกิริยา) 
    3.3 ถอดเทปการสนทนาด้วยตนเอง 
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    3.4 ข้อควรระวัง ต้องไม่ร่วมสนทนาด้วย 
   4. ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant / Caretaker) 
    จัดเตรียมอุปกรณ์สนามให้พร้อม จัดสถานที่และความพร้อมในการสนทนากลุ่ม 
คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียง และ เปลี่ยนเทปขณะที่ท าการสนทนา อ านวยความสะดวกแก่
ผู้ด าเนินการสนทนา และ ผู้จดบันทึก ดูแลบริการเครื่องดื่มและของขบเคี้ยวแก่ผู้ร่วมสนทนาพร้อมทั้ง
อ านวยความสะดวกท่ัว ๆ ไป 
   5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide) 
    เป็นแนวค าถามที่ใช้ในการด าเนินการสนทนากลุ่ม ซึ่งต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยควรมีประมาณ 6 – 10 ค าถาม เป็นค าถามปลายเปิด เช่น “คุณคิดอย่างไร
เกี่ยวกับเรื่องของจิตวิญญาณ” “คุณรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับ…” “คุณได้ข้อมูลเกี่ยวกับ…มาอย่างไร” 
    6. อุปกรณ์สนาม (Field Instruments) 
    เครื่องบันทึกเสียง และ อุปกรณ์ ควรมีส ารองเพ่ือป้องกันการผิดพลาด สมุด
บันทึก และ ดินสอ 
   7. แบบฟอร์มคัดเลือกกลุ่มผู้ร่วมสนทนา (Screening Form) 
    ต้องคัดเลือกให้ได้ผู้เข้าร่วมสนทนาที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน (Homogeneous) 
หรือ อยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น เพศ อายุ อาชีพ เชื้อชาติ สถานภาพสมรส 
   8. สิ่งเสริมสร้างบรรยากาศ (Refreshment & Snack) 
   9. ของสมนาคุณแก่ผู้ที่ร่วมสนทนา (Remuneration) 
   10. สถานที่และระยะเวลา (Location and Time) 
 3. ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม  
  การสนทนากลุ่ม สามารถน ามาใช้ในช่วงเริ่มต้นระหว่างการวิจัย เพ่ือประเมินกิจกรรม
หรือพัฒนากิจกรรมการด าเนินการวิจัย หรือหลังการวิจัยที่ได้ด าเนินการเสร็จสิ้นสมบูรณ์ มีนักวิจัย
หลายท่านให้ค าอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการจัดสนทนากลุ่ม ดังนี้ 
   ชาย โพธิสิตา (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดสนทนากลุ่มมีขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม
อยู่ 9 ขัน้ตอน ในแต่ละขั้นตอนสัมพันธ์กับกิจกรรมอ่ืน ถ้ามีการปรับหรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนใด
ขั้นตอนหนึ่ง ก็อาจจะมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับกิจกรรมในขั้นตอนอ่ืนตามไปด้วย ประกอบด้วย
ขั้นตอนดังนี้ 
    1. ก าหนดปัญหาการวิจัยหรือประเด็นที่จะอภิปรายผล 

2. ก าหนดกรอบการเลือกตัวอย่าง 
3. ก าหนดผู้ด าเนินการวิจัย 
4. สร้าง/ทดสอบแนวค าถาม 
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5. เลือกกลุ่มตัวอย่างหรือก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 
6. จัดการสนทนากลุ่ม 
7. จัดระเบียบข้อมูล 
8. วิเคราะห์ข้อมูล 
9. เขียนรายงาน 

   นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551) ได้สรุปขั้นตอน การวิจัยแบบสนทนากลุ่ม  
มีข้ันตอนในการด าเนินงานดังนี้ 
    1. การเตรียมการประชุมอภิปรายกลุ่ม (Preparing for session) 
     1.1 ระบุวัตถุประสงค์ 

1.2 พัฒนาค าถามที่เหมาะสมประมาณ 6 ค าถาม อย่างระมัดระวัง 
1.3 วางแผนการประชุม 

    2. การพัฒนาค าถาม พัฒนาประมาณ 5-6 ค าถาม (Developing Question) 
    3. การวางแผนการประชุม ประกอบด้วย(Planning the session) 
     3.1 การจัดตารางวางแผนการประชุม 
     3.2 เตรียมอาหารว่าง ด าเนินการประชุม 
     3.3 ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในการแสดงความคิดเห็นโดยค านึงถึงกฎ
พ้ืนฐาน (Ground Rules) คือ รักษาการเน้นประเด็นที่ต้องการ รักษาแรงขับเคลื่อนมุ่งสู่ประเด็นที่
ต้องการ ท าให้เข้าใกล้ค าถามตรงประเด็นที่ตั้งไว้ 

3.4 ระเบียบวาระการประชุม 
3.5 จ านวนสมาชิกกลุ่มที่เหมาะสม 
3.6 วางแผนบันทึกการประชุม 

    4. การอ านวยความสะดวกระหว่างการประชุม (Facilitating the session) 
     4.1 เป้าหมายหลักของการอ านวยความสะดวก 

4.2 แนะน าผู้ด าเนินการประชุม 
4.3 อธิบายวิธีการที่จะใช้ในการในการบันทึกการประชุม 
4.4 ด าเนินการตามวาระการประชุม 

     4.5 ข้อควรระมัดระวังในการใช้ค าถามก่อนที่จะกล่าวและเคารพการประชุม 
     4.6 การสรุปประเด็นอภิปรายต้องชัดเจนและสมาชิกแก้ไขเพ่ิมเติมได้ 
     4.7 สมาชิกในกลุ่มการประชุมต้องเคารพในศักดิ์ศรี ความคิดเห็นสมาชิกอ่ืน 
    5. สิ่งที่ต้องด าเนินหลังการสนทนากลุ่ม 

5.1 ตรวจสอบการบันทึกเทป(ถ้ามี) 
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5.2 จดบันทึกเพ่ิมเติมเพ่ือความกระจ่างชัด 
5.3 เขียนการสังเกตท่ีได้ระหว่างการประชุม 

   รัตนะ บัวสนธ์ (2556) ได้อธิบายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม มีข้ันตอนดังนี้ 
    1. ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์การวิจัย งานวิจัยเชิงคุณภาพที่จะใช้การสนทา
กลุ่มด าเนินการวิจัยนั้น ก็จะเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของสภาพการณ์ ที่มิใช่เหมาค าตอบได้ในเชิง
ตัวเลขปริมาณต่าง ๆ หรือปัญหาที่ต้องการ ค าตอบในเชิงถูกหรือผิด แต่ควรเป็นปัญหาที่ต้องการ
ความคิดเห็นอย่างหลากหลายที่ยังไม่มีข้อสรุปมาก่อน  
    2. สร้างกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา การสร้างกรอบความคิดและ
ประเด็นการสนทนาจะต้องจัดท าข้ึนให้สอดคล้อง กับปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อ
น าไปใช้เป็นแนวทางหาค าตอบให้กับปัญหาวิจัย  
    3. ก าหนดประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างควรเป็นตัวแทนที่ดี
ของประชากรเป้าหมาย 
    4. คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง นัดหมาย นัดเวลา สถานที่ และการเดินทางมาเข้าร่วม 
สนทนา การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ควรแจ้งวัตถุประสงค์ท่ีคัดเลือกให้ทราบ และสอบถามความสมัคร
ใจ ยินยอมเข้าร่วมสนทนาด้วย เมื่อบุคคลเหล่านี้ให้ความยินยอมแล้ว จึงนัดหมายวัน เวลา และ
สถานที่ที่จะให้มีการสนทนาพูดคุยกัน ตลอดจนสอบถามความสะดวก ในการเดินทางไปยังสถานที่
จัดการสนทนา เพื่ออ านวยความสะดวกต่อไป  
    5. ด าเนินการสนทนาตามล าดับกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา ควรแจ้ง
วัตถุประสงค์การจัดการสนทนากลุ่มครั้งนี้ รวมถึงอธิบายถึงลักษณะ การพูดคุย และขออนุญาตบันทึก
เทปหรือวีดีโอการสนทนาตามความจ าเป็น ต่อจากนี้ก็เริ่มด าเนินการ สนทนา จนสิ้นสุดกระบวนการ 
นักวิจัยอาจมอบสิ่งของหรือเงินค่าตอบแทนให้แก่การเสียสละเวลาของผู้ร่วมสนทนาตามความ
เหมาะสม 
    6. ถอดเทปบันทึกและวิเคราะห์ตีความข้อมูลที่ได้ การสนทนากลุ่มควรถอดเท
ปการสนทนาโดยเร็ว เพราะนักวิจัยยังสามารถจนจ าค าพูดและอากัปกิริยาของผู้พูดแต่ละคนได้เป็น
อย่างดี แล้วจึงน าข้อมูลค าพูดและส่วนที่เป็นบันทึก แทรกเกี่ยวกับพฤติกรรมและอากัปกิริยาของผู้
ร่วมสนทนาไปท าการวิเคราะห์ตีความเพื่อตอบวัตถุประสงค์วิจัยตามล าดับกรอบความคิดและประเด็น
การสนทนา  
    7. เขียนรายงานวิจัย การเขียนรายงานวิจัยเป็นการน าข้อค้นพบจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลมาจัด รูปเล่มน าเสนอตามล าดับ โดยเริ่มตั้งแต่ความเป็นมา ปัญหาของการวิจัย 
จนกระท่ังการสรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
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 4. ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม 
   4.1 ใช้ในการศึกษาความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึก การรับรู้ ความเชื่อ และพฤติกรรม 
   4.2 ใช้ในการก าหนดสมมติฐานใหม่ ๆ 
   4.3 ใช้ในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ที่ใช้ในแบบสอบถาม 
   4.4 ใช้ค้นหาค าตอบที่ยังคลุมเครือ หรือยังไม่แน่ชัดของการวิจัยแบบส ารวจ เพ่ือช่วยให้
งานวิจัยสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
   4.5 ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ 
 5. ข้อดีของการสนทนากลุ่ม 
   5.1 ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวนหลายคนได้ในระยะเวลาสั้น และสามารถเสนอ
ผลการศึกษาได้ในเวลาอันจ ากัด 
   5.2 มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
   5.3 นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามต้องการ สามารถใช้เสริมกับการวิจัยแบบอ่ืนก็ได้ 
   5.4 ข้อมูลที่ได้เป็นการผ่านการถกเถียงโต้ตอบกันเองของกลุ่มสนทนา ท าให้มั่นใจใน
ความถูกต้องแม่ย า มีความน่าเชื่อถือ และมีความหลากหลายของข้อมูล 
   5.5 ข้อมูลการสนทนากลุ่มแต่ละครั้งท าให้ได้ประเด็นค าถามใหม่ ๆ หรือสมมติฐาน
ใหม่ๆ  เพื่อการค้นคว้าศึกษาต่อ 
   5.6 ปฏิกิริยาของผู้ร่วมวงสนทนาต่อประเด็นที่สนทนา และต่อกันและกัน ท าให้ได้ข้อมูล
เกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณค่าต่าง ๆ ของสังคมของผู้เข้าร่วมวงสนทนาที่มาจากวัฒนธรรม
เดียวกัน 
   5.7 บรรยากาศเป็นกันเอง การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ช่วยท าให้การสนทนาของกลุ่ม
เป็นไปอย่าง มีชีวิตชีวา ไม่ตึงเครียด 
  5.8 ผู้วิจัยสามารถด าเนินการสนทนาตามไปด้วย คอยควบคุมเกม และสร้างบรรยากาศ
ให้ราบรื่นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
 6. ข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่ม 
   6.1 ผู้ด าเนินการสนทนาที่ไม่ได้รับการฝึกฝนอย่างถูกต้อง จะท าให้การด าเนินกลุ่ม 
ไม่ราบรื่น 
  6.2 แนวทางการสนทนากลุ่มที่เรียบเรียงไม่ดี ไม่มีล าดับ มีความซับซ้อน จะท าให้การ
สนทนาวกวน สับสน ในที่สุดผู้ร่วมสนทนาก็จะคร้านที่จะออกความคิดเห็น 
  6.3 ผู้ร่วมวงสนทนาไม่มีลักษณะร่วมคล้ายกัน หรือวัฒนธรรมเดียวกัน และสามารถ 
ข่มกันได้ การสนทนาก็จะไม่ราบรื่น บรรยากาศกลุ่มเสีย หรือมีคนไม่พูดมากข้ึน 
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  6.4 ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มไม่สามารถให้ภาพพฤติกรรมจริง ซึ่งได้จากการสังเกต 
เพราะสิง่ที่คิดหรือพูดออกมาอาจไม่ใช่สิ่งที่ท า 
  6.5 ข้อมูลจากกลุ่มแต่ละกลุ่มไม่สามารถเป็นตัวแทนของสังคมหรือวัฒนธรรมที่ผู้ร่วม
สนทนาด าเนินชีวิตอยู่ได้ ใช้อธิบายได้เฉพาะกับบริบทของกลุ่มนั้น ๆ เท่านั้น 
   6.6 ไม่เหมาะที่จะใช้ในหัวข้อสนทนาที่เป็นเรื่องส่วนตัวมาก ๆ 
   6.7 การสร้างแนวค าถาม จะต้องเรียบเรียงแนวค าถามให้ดีไม่วกวน โดยอาจจะ
เรียงล าดับตามประเภทของประเด็นตามความยากง่ายหรือตามล าดับความตรงไปตรงมาและซับซ้อน
ของเหตุผลดังนั้นควรจะต้องมีการทดสอบ (Pretest) 
   6.8 การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนา จะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โดย
ต้องมีลักษณะต่าง ๆ ที่เหมือนกัน (Homogeneous) ไมข่่มซึ่งกันและกัน (รัตนะ บัวสนธ์, 2551) 
 
บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เป็นหน่วยงานก ากับดูแล 
และส่งเสริมการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ โดยมีบริบทของหน่วยงาน ดังนี้ 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2560) 
  1. วิสัยทัศน์ 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 บริหารจัดการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อย่างมีคุณภาพและได้มาตรฐาน สู่สังคมอนาคตท่ียั่งยืน 
  2. พันธกิจ 
   2.1 จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติ และการ
ปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   2.2 พัฒนาศักยภาพผู้เรียนเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยพัฒนา
คุณภาพผู้เรียนให้มีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ คุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
   2.3 ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ  
   2.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการ
ทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
   2.5 ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึด
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายโลกเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
   2.6 พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม
ในการจัดการศึกษา 
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  3. เป้าหมาย 
   3.1 ผู้เรียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ มี
ทักษะและคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษท่ี 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถใน
การพ่ึงพาตนเอง และปรับตัวเป็นพลเมืองและพลโลกที่ดี  
   3.2 ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษและกลุ่มผู้ด้อยโอกาส ได้รับการศึกษาอย่าง
ทั่วถึง เทา่เทียม และมีคุณภาพ พร้อมก้าวสู่สากลตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   3.3 ครู เป็นผู้เรียนรู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู มีความแม่นย าทางวิชาการและมี
ทักษะการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายตอบสนองผู้เรียนเป็นรายบุคคลเป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม และ
ทักษะในการใช้เทคโนโลยี 
   3.4 ผู้บริหารสถานศึกษา มีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มี
ภาวะผู้น าทางวิชาการ มีส านึกความรับผิดชอบ (Accountability) และการบริหารแบบร่วมมือ 
   3.5 สถานศึกษา มีความเป็นอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู้ ร่วมมือกับ
ชุมชนภาคเอกชนและผู้เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาระดับพ้ืนที่ จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพ่ือการ
เรียนรู้ในทุกมิติ เป็นโรงเรียนนวัตกรรม 
   3.6 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีการบริหารงานเชิงบูรณาการ เป็นส านักงานแห่ง
นวัตกรรมยุคใหม่ ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลื่อนคุณภาพ ก ากับ ติดตาม 
ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 
  4. อ านาจหน้าที่ 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นหน่วยงานที่
เกิดข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติม
โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 และ ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2560 
อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และโดยค าแนะน าของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในการประชุมครั้งที่ 2/2560 เมื่อวันที่ 22 กันยายน พ.ศ. 2560 และตามค าแนะน าของ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมติคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการประชุม ครั้งที่ 
8/2561 เมื่อวันที่ 10 สิงหาคม 2561 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการจึงออกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ไว้
ดังนี้ 
    “ส านักงานเขต” หมายความว่า ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และ
ส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา 
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    ข้อ 5 ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
     4.1 จัดท า นโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
     4.2 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ 
รวมทั้งก ากับตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
     4.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
     4.4 ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     4.5 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     4.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ส่งเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     4.7 จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     4.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     4.9 ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     4.10 ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 
และคณะท างานด้านการศึกษา 
     4.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง
ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
     4.12 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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  5. การแบ่งส่วนราชการและอ านาจหน้าที่ 
   5.1 กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    5.1.2 ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ 
    5.1.3 ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และยานพาหนะ 
    5.1.4 จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร 
    5.1.5 ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการข้อมูลข่าวสาร 
    5.1.6 ประสานการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
    5.1.7 ด าเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 
    5.1.8 ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
    5.1.9 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับกิจการภายในของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาท่ีมิใช่งานของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 
    5.1.10 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.2 กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.2.1 จัดท านโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย 
มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
    5.2.2 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและแจ้ง
การจัดสรรงบประมาณ 
    5.2.3 ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผล
การปฏิบัติตามนโยบายและแผน 
    5.2.4 ด าเนินการวิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก และ
โอนสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    5.2.5 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.3 กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ านาจ
หน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
    5.3.1 ศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 
    5.3.2 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
และการจัดการศึกษา 
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    5.3.3 ด าเนินงานสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา 
    5.3.4 ด าเนินการวิเคราะห์ และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
    5.3.5 ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินงานบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    5.3.6 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.4 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.4.1 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน 
    5.4.2 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 
    5.4.3 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 
    4.4.4 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารสินทรัพย์ 
    5.4.5 ให้ค าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี 
งานพัสดุ และงานบริหารสินทรัพย์ 
    5.4.6 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.5 กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.5.1 วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
    5.5.2 ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 
    5.5.3 วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน 
และการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    5.5.4 ศึกษา วิเคราะห์ และด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การเลื่อนเงินเดือน การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    5.5.5 จัดท าข้อมูลเกี่ยวกับบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ 
    5.5.6 จัดท าข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจ า 
    5.5.7 ปฏิบัติการบริการและอ านวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรอง
ต่างๆ การออกบัตรประจ าตัว และการขออนุญาตต่าง ๆ 
    5.5.8 ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเพื่อด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ 
และการด าเนินคดีของรัฐ 
    5.5.9 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.6 กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
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    5.6.1 ด าเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง 
    5.6.2 ด าเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน 
    5.6.3 ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไป ตาม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
    5.6.4 ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
    5.6.5 ด าเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัย
ภายในประเทศหรือต่างประเทศ 
    5.6.6 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
    5.6.7 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.7 กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.7.1 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
หลักสูตรการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 
    5.7.2 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้
ของผู้เรียน 
    5.7.3 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี่ยวกับการวัดและ
การประเมินผลการศึกษา 
    5.7.4 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพ
การศึกษา รวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 
    5.7.5 นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
    5.7.6 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการนิเทศทางการศึกษา 
    5.7.7 ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและ
นิเทศการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    5.7.8 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.8 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.8.1 ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินงานเกี่ยวกับศาสตร์
พระราชา 
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    5.8.2 ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
    5.8.3 ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลการจัด
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืน 
    5.8.4 ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา
สอดคล้องกับนโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 
    5.8.5 ส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มี
ความสามารถพิเศษ 
    5.8.6 ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ 
ยุวกาชาด เนตรนารี ผู้บ าเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์
สิทธิเด็กและเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอ่ืน 
    5.8.7 ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
    5.8.8 ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริม
ป้องกันแก้ไขและคุ้มครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
    5.8.9 ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 
    5.8.10 ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 
    5.8.11 ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทางการศึกษา และภูมิปัญญา
ท้องถิ่น 
    5.8.12 ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างความเข้มแข็ง
ของชุมชน 
    5.8.13 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5.9 หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ และมี
อ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    5.9.1 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบ
การดูแลทรัพย์สิน 
    5.9.2 ด าเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการด าเนินงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับผลผลิตหรือเป้าหมายที่ก าหนด 
    5.9.3 ด าเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความเสี่ยง 
    5.9.4 ด าเนินการอ่ืนเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามที่กฎหมายก าหนด 
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    5.9.5 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  6. ขอ้มูลพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
   6.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
    6.1.1 หน่วยงาน / กลุ่ม  10  กลุ่ม 
    6.1.2 โรงเรียนในสังกัด   197  โรงเรียน 
   6.2 ห้องเรียน 
    6.2.1 ก่อนประถมศึกษา  398  ห้อง 
    6.2.2 ประถมศึกษา   1,253  ห้อง 
    6.2.3 มัธยมศึกษาตอนต้น  108 ห้อง 
      รวม     1,759 ห้อง 
   6.3 นักเรียน 
    6.3.1 ก่อนประถมศึกษา  4,599  คน 
    6.3.2 ประถมศึกษา   17,048  คน 
    6.2.3 มัธยมศึกษาตอนต้น  1,559 คน 
      รวม     23,206 คน 
   6.4 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    6.4.1 ข้าราชการครูและบุคลาในสังกัด 2,047  คน 
     6.4.1.1 ผู้บริหาร   241 คน 
     6.4.1.2 ครูผู้สอน   1,806 คน 
    6.4.2 ข้าราชการครูและบุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 79 คน 
     6.4.2.1 ผู้บริหาร   6 คน 
     6.4.2.2 บุคลากร   73  คน  
 
บริบทองค์กรแห่งการเรียนรู้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
 1. บทน า 
  การปรับเปลี่ยนระบบการผลิตและพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุก
ประเภท ตั้งแต่การจูงใจ คัดสรร ผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาเป็นครูคุณภาพ มีระบบการพัฒนา
ศักยภาพและสมรรถนะอย่างต่อเนื่องครอบคลุมทั้งเงินเดือน เส้นทางสายอาชีพ ปรับเปลี่ยนบทบาท
ครูให้เป็นครูยุคใหม่ที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพตรงตามความต้องการ เป็นมืออาชีพ มีทักษะ
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วิชาชีพขั้นสูง โดยปรับบทบาทจาก “ครูสอน” เป็น “โค้ช” หรือ “ผู้อ านวยการการเรียนรู้” สร้าง
เครือข่ายพัฒนาครูให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน รวมถึงการพัฒนาครูที่มีความเชี่ยวชาญด้าน
การสอนมาเป็นผู้สร้างครูรุ่นใหม่อย่างเป็นระบบ และวัดผลงานจากการพัฒนาผู้เรียนโดยตรง 
นอกจากนี้มีการออกแบบ วางแผนการผลิตและพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การก าหนดมาตรฐาน
วิชาชีพขั้นสูง เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ให้สามารถจูงใจบุคคลที่เก่ง ดี มีความรู้ มา
เป็นครู มีการวางแผนอัตราก าลังระยะยาว (20 ปี) ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในการผลิตครู และมี
การวางแผนการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง โดยน า Digital Platform มาเป็นเครื่องมือทั้งการพัฒนา 
อบรมครู และการจัดท าฐานข้อมูลก าลังคน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติครู ประวัติการพัฒนา 
ฝึกอบรม น าไปสู่การวิเคราะห์ วางแผนก าลังคนได้อย่างต่อเนื่อง  
 2. เป้าประสงค์ 
  ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภท เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ มี
ประสิทธิภาพ เป็นมืออาชีพ และมีทักษะวิชาชีพขั้นสูง 
 3.ประเด็นกลยุทธ์ 
  3.1 สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันทางการศึกษาที่ผลิตครู ในการผลิตและ
พัฒนาครูให้ตรงกับสาขาวิชา และสอดคล้องกับการพัฒนาในศตวรรษที่ 21 
   3.1.1 ตัวชี้วัด 
    3.1.1.1 สถานศึกษามีแผนความต้องการครูระยะ 20 ปี  
    3.1.1.2 สถานศึกษามีกรอบสมรรถนะครูที่สอดคล้องกับการพัฒนาในศตวรรษที่ 
21 และสอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ 
    3.1.1.3 สถานศึกษาทุกแห่งมีจ านวนครูอย่างเหมาะสม และพอเพียงต่อการ
พัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 
   3.1.2 แนวทางการด าเนินการ 
    3.1.2.1 ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในการวิเคราะห์ความขาด
แคลน และความต้องการครู 
    3.1.2.2 ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในการก าหนดสมรรถนะครูให้
สอดคล้องกับการพัฒนาในศตวรรษที่ 21  
    3.1.2.3 ประสานความร่วมมือในการวางแผนในการผลิตครูทั้งระบบ 
    3.1.2.4 สถาบันการศึกษาผลิตครูตามความต้องการและความขาดแคลนครู 
ระยะ 20 ปี 
    3.1.2.5 ประสานความร่วมมือ ติดตาม ประเมินผล การผลิตครู 
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  3.2 พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภท ให้มีสมรรถนะตาม
มาตรฐานวิชาชีพ มีศักยภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม 
   3.2.1 ตัวชี้วัด 
    3.2.1.1 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภท มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานครบตามความจ าเป็น ในการจัดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    3.2.1.2 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาสามารถพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ และการวัดประเมินผลอย่างมีคุณภาพในรูปแบบที่หลากหลาย ตาม
ศักยภาพของผู้เรียนแต่ละบุคคล  
   3.2.2 แนวทางการด าเนินการ 
    3.2.2.1 ศึกษาวิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง (Need 
Assessment) ของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อวางแผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบ
และครบวงจร 
    3.2.2.2 ก าหนดกรอบและวิเคราะห์หลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาให้เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Path) 
    3.2.2.3 ประสานกับสถาบันการศึกษา สถาบันคุรุพัฒนา หรือหน่วยงานอื่น ๆ 
จัดท าหลักสูตรที่มีคุณภาพให้สอดคล้องกับกรอบหลักสูตรที่ก าหนด 
    3.2.2.4 สนับสนุนให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา วางแผนและเข้ารับ
การพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนดที่เชื่อมโยงความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Path) 
    3.2.2.5 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในรูปแบบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC)     
    3.2.2.6 ส่งเสริมและพัฒนาครูให้ออกแบบการเรียนรู้ การจัดการเรียนรู้ให้
สอดคล้องกับการวัดประเมินผลที่เน้นทักษะการคิดข้ันสูง (Higher Order Thinking) ผ่านกิจกรรม
การปฏิบัติจริง (Active Learning)  
    3.2.2.7 ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภท 
ให้มีความรู้ทักษะด้าน Digital Literacy, Digital Pedagogy ทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษ ทักษะ
สื่อสารภาษาท่ี 3 
    3.2.2.8 ส่งเสริมพัฒนาและยกระดับความรู้ภาษาอังกฤษของครูที่สอน
ภาษาอังกฤษโดยใช้ระดับการพัฒนาทางด้านภาษา (CEFR) ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
    3.2.2.9 ส่งเสริมและพัฒนาครูให้มีความรู้และทักษะในการจัดการเรียนรู้ส าหรับ
ผู้เรียนที่มีความแตกต่าง (Differentiated Instruction)     
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    3.2.2.10 ส่งเสริมและพัฒนาครูให้มีความรู้และทักษะในการสร้างเครื่องมือการ
วัดและประเมินผลการเรียนรู้ด้านทักษะการคิดขั้นสูง (Higher Order Thinking)  
    3.2.2.11 ส่งเสริมและพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ให้มี
ความรู้ความสามารถจัดการเรียนรู้เป็นรายบุคคล และการสอนแบบคละชั้น  
    3.2.2.12 ส่งเสริมและพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ส าหรับผู้เรียนที่มีความ
ต้องการจ าเป็นพิเศษ ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละบุคคล และตามสภาพและประเภทของความ
พิการ 
    3.2.2.13 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองผ่านระบบ Online และแบบ 
Face-to-Face Training 
    3.2.2.14 ปรับเปลี่ยนกระบวนการวิธีการประเมินครู โดยเน้นการประเมิน
สมรรถนะในการจัดการเรียนการสอนโดยผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นหลัก และประเมินจรรยาบรรณ
ของครู ทุก ๆ 5 ปี (ประเมิน 360 องศา) 
  3.3 น า Digital Technology มาใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาทุกประเภททั้งระบบ 
   3.3.1 ตัวชี้วัด 
     3.3.1.1 สถานศึกษาและหน่วยงานในสังกัดทุกแห่งมีระบบฐานข้อมูลผู้บริหาร ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือวางแผนการผลิตและพัฒนาครูทั้งระบบ 
    3.3.1.2 ร้อยละของบุคลากรในสังกัดที่พัฒนาตนเองผ่านระบบ Digital 
Technology  
    3.3.1.3 ร้อยละของ Digital Content เกี่ยวกับองค์ความรู้ในสาขาที่ขาดแคลน 
   3.3.2 แนวทางการด าเนินการ 
    3.3.2.1 พัฒนา Digital Platform เพ่ือใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทุกประเภททั้งระบบ 
    3.3.2.2 พัฒนา Digital Platform ระบบบริหารจัดการผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาทุกประเภททั้งระบบ 
    3.3.2.3 พัฒนา Digital Content ในองค์ความรู้การจัดการศึกษาในสาขาที่ขาด
แคลน เช่น การพัฒนาทักษะการคิดขั้นสูง การจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็น
พิเศษ และผู้เรียนที่มีความแตกต่าง เป็นต้น 
    3.3.2.4 ส่งเสริม สนับสนุน ให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุก
ประเภทพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องผ่านระบบ Digital Technology 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

1. งานวิจัยในประเทศ 

  จากการศึกษา แนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม ผู้วิจัยยังได้น าผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องมาสนับสนุนการศึกษาในเรื่องนี้ ดังนี้ 
   ประภาวัลย์ สิงห์ภิวัฒน์ (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาบุรีรัมย์เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับ
แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นที่ 3 - 4 โดย
ภาพรวมและรายด้านเห็นด้วยในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้แก่ ด้านรูปแบบ
ความคิด ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านความเป็นเลิศส่วนบุคคล และด้านการ
คิดอย่างเป็นระบบตามล าดับ ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นที่ 3 - 4 
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาและรายได้พบว่าโดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส าหรับความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นที่ 3 - 4 พบว่า ด้านความเป็นเลิศส่วน
บุคคลเห็นด้วยมากที่สุดเกี่ยวกับควรให้โอกาสแก่บุคลากรได้อภิปรายแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานของสถานศึกษาได้อย่างเปิดเผย โดยปราศจากอคติหรือการมุ่งจับผิด ด้านรูปแบบความ
คิดเห็นด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับมีการระดมสมองทุกครั้งที่มีการประชุมโดยครูได้แสดงความคิดเห็น ด้าน
วิสัยทัศน์ร่วมด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแบ่งปันวิสัยทัศน์ของตนร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานได้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เห็นด้วยมากท่ีสุดเกี่ยวกับการควรส่งเสริมให้บุคลากร
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาสและสถานการณ์ที่เหมาะสม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
เห็นด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับควรสนับสนุนให้บุคลากรตระหนักถึงเหตุผลของการวางแผนโครงการต่างๆ  
   สุรียมาศ์ สุขกสิ (2557) รูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา 1) ด้านผลผลิตแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายข้อได้ในระดับมากเรียง
ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสามล าดับแรก คือ สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องสนับสนุนให้บุคลากรสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
จากการคาดการณ์ล่วงหน้า 2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร โดยรวมและรายข้อมูลในระดับมากเรียง
ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสามล าดับแรกคือ สนับสนุนให้บุคลกากรมีความเข้าใจในแผนปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน สนับสนุนให้บุคลากรสามารถช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันและ
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สนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3) ด้านการให้อ านาจและสร้าง
ความสามารถให้กับบุคลากรโดยรวมและรายข้อมูลในระดับมากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสาม
ล าดับแรก คือ สนับสนุนให้บุคลากรสามารถร่วมกันแก้ไขปัญหาได้สนับสนุนให้บุคลากรมีอ านาจ
หน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายและสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมเพ่ือน ามาใช้ในการ
พัฒนางาน 4) ด้านการจัดการความรู้โดยรวมและรายการในระดับมากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยสามล าดับแรก คือ สนับสนุนให้บุคลากรจัดข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ 
สนับสนุนให้บุคลากรสามารถใช้ข้อมูลจากแหล่งขอมูลที่หลากหลาย และสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
สืบค้นข้อมูลได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว และ 5) ด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
โดยรวมและรายข้อมูลในระดับมากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสามล าดับแรกคือ สนับสนุนให้มี
การใช้โปรแกรมส าเร็จรูปมาใช้ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ เทคโนโลยีในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ เทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
   สุมาลี บุญหล้า (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่บ่งชี้การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า 1) ปัจจัยทีบ่งชี้การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มี
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายที่แสดงความเหมาะสมของปัจจัยหลัก 
ปัจจัยย่อย และตัวบ่งชี้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เทียบกับเกณฑ์ค่าเฉลี่ยมากกว่าหรือเท่ากับ 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์
การกระจายน้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 เปอร์เซ็นต์ พบว่า ปัจจัยหลัก 5 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงการจัดการความรู้ วัฒนธรรมองค์การ การจัดการเชิงกลยุทธ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27, 4.09, 4.04, 4.12 และ 4.07 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย
เท่ากับ 15.80, 16.91, 16.64, 16.93 และ17.07 ตามล าดับ 2) โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และค่าน้ าหนักของตัวบ่งชี้ทั้ง 59 ตัวบ่งชี้ในแต่ละปัจจัยย่อย มีค่าเป็นบวก ซึ่งเกิน
เกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.03 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันอันดับสองของตัวบ่งชี้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่า
น้ าหนักท่ีระดับ0.1 ส่วนปัจจัยหลักวัฒนธรรมองค์การมีค่าน้ าหนักเท่ากับ .07 ซึ่งมีค่าน้ าหนักด้าน
วัฒนธรรมองค์การ จึงไม่ใช่ตัวบ่งชี้ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
   สายรุ้ง เฟื่องสินธุ์ (2557) ได้ศึกษา การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความคิดเห็นของ
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ผู้บริหารและครูที่มีต่อสภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนใน
ส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
โดยด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ รองลงมา คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ การมีแบบแผนความคิด 2) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูท่ีมี
ต่อการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัด
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง
ผู้บริหารและครู พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนการจ าแนกตามขนาดของโรงเรียนในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 3) ความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูที่มีต่อปัญหา ในการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนใน
ส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาเพราะผู้บริหาร
และครูย้ายเข้าและออกจากโรงเรียนบ่อย และบุคลากรในโรงเรียนไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ส่วน
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อข้อเสนอแนะในการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ ผู้บริหารต้องใฝ่รู้และเรียนรู้
ตลอดเวลา เพ่ือให้มีภูมิรู้น ามาถ่ายทอดให้บุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง 
   นรินทร์ ขุนมิน (2558) ได้ศึกษาการศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร 
เขต 1 พบว่า 1. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ รองลงมาได้แก่ ด้าน
การมีแบบแผนความคิด ด้านการเรียนรู้ร่วมกับเป็นทีม ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและด้านการคิด
อย่างเป็นระบบ 2. แนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 มีดังนี ้1 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ประเด็นบุคลากรมี
ความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ พบว่าผู้บริหารควรจัดอบรมทางด้านสื่อ
เทคโนโลยีให้แก่บุคคลากร เสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น 2 ด้านการมีแบบแผนความคิด
ประเด็นบุคลากรพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานพบว่า 
ผู้บริหารและครูมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพร้อมที่จะปรับตัว 3 ด้านคิดอย่างเป็นระบบ 
ประเด็นบุคลากรสามารถคิดวางแผนและปฏิบัติงานที่ซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ พบว่า ผู้บริหารควร
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างเป็นระบบ 4 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ประเด็นบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นศรัทธาและมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของหน่วยงานที่เกิดจากการร่วม
คิดร่วมท าของทุกคน พบว่าส่งเสริมให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น 5 ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม ประเด็นสถานศึกษามีบรรยากาศการประชุมที่กระตุ้นให้บุคลากรมีการแสดงความคิดเห็นโดย
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ทั่วถึง พบว่า ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในการประชุมให้เป็นกันเอง และรับฟังความคิดเห็นของผู้
ร่วมทีม 
   อมร สายใจ (2558) ไดศ้ึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมือง
สระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิง
ระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน 1) ด้านความรอบรู้แห่งตน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
ยกเว้นข้อที่ 5 อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ บุคลากรได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเองอยู่สม่ าเสมอ รองลงมาคือ บุคลากรได้เรียนรู้จากปัญหา วิธีการ
แก้ปัญหาจากสถานการณ์จริง และบุคลากรใช้วิธีแสวงหาความรู้ได้อย่างหลากหลาย 2) ด้านแบบแผน
ความคิดอ่าน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
บุคลากรมีการยืดหยุ่นวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ รองลงมาคือ บุคลากรสามารถ
ปรับตัวให้เหมาะสมกับภาระงานและสังคม สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน และบุคลากรได้ตัดสินใจ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ บุคลากรมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน รองลงมาคือ บุคลากรเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์ของโรงเรียน และบุคลากรให้
การยอมรับและยกย่องในผลการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 4) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม โดยรวมและราย
ข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนแต่งตั้งคณะกรรมการในการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ บุคลากรมีการประชุมเพ่ือวางแผนปฏิบัติงานร่วมกัน และโรงเรียนส่งเสริมให้
บุคลากรเข้ารับการอบรมและเรียนรู้วิธีท างานเป็นทีม 5) ด้านความคิดเชิงระบบ โดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนใช้แผนงาน โครงการเป็น
เครื่องมือในการก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายของบุคลากร รองลงมาคือ 
บุคลากรได้วิเคราะห์ระบบงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ และบุคลากรมีความเข้าใจระบบงานทั้ง 4 
งานของโรงเรียน 
   ปาริชาต ค าภาบุตร (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางพัฒนา
สถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดของการพัฒนาสถานศึกษาสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถและความเข้าใจ 
2) ทัศนคติ 3) ทักษะ 4) การสื่อสาร 5) การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติ 6) ภาวะผู้น าทีม 7) การให้
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ความส าคัญแกค่วามคิดท่ีหลากหลายและ 8) การตรวจสอบการเรียนรู้และมีตัวชี้วัด จ านวน 50 
ตัวชี้วัด สภาพปัจจุบันของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
และสภาพที่พึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และแนวทาง
พัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยภาพรวมมีความเหมาะสมและเป็นไปได้มีแนวทาง
ดังนี้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนบุคลากรมีความพร้อมที่จะ
พัฒนาตนเองตลอดเวลาบุคลากรมีความเชื่อว่าจะสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการเรียนรู้ร่วมกันได้
บุคลากรได้รับทราบข้อมูลในการท างานอย่างชัดเจนและทั่วถึงบุคลากรมีการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน
ร่วมกันกับเพ่ือนครูอยู่เสมอผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากรอย่างเหมาะสม 
เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียน สามารถคิดริเริ่มโครงการใหม่ ๆ สถานศึกษามีการติดตามผลการ
ด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ 
   โสภณ งามสวย (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า จาก
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยสรุปผลการศึกษาการพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ได้ดังนี้ 1) ผลการศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัด ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้าน
การเรียนรู้ของทีม ด้านการมีแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 2) ผลการศึกษา (1) สภาพปัจจุบันความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) สภาพที่พ่ึงประสงค์
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (3) เมื่อพิจารณาล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
ล าดับที่ 2 ด้านความรอบรู้แห่งตน ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ล าดับที่ 4 ด้านการเรียนรู้
ของทีม และล าดับที่ 5 ด้านการมีแบบแผนความคิดอ่าน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 การ
พัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 24 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 31 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน 7 ตัว
บ่งชี้ ด้านการมีแบบแผนความคิดอ่าน 5 ตัวบ่งชี้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 9 ตัวบ่งชี้ ด้านการเรียนรู้
ของทีม 6 ตัวบ่งชี้ และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4 ตัวบ่งชี้ โดยสรุป องค์ประกอบ และตัวชี้วัด ทั้ง 
5 องค์ประกอบ สามารถน ามาใช้เป็นการพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 โดยรวม มีระดับความเหมาะสมอยู่
ในระดับมาก ซึ่งข้อสนเทศนี้สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาได้ และเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลต่อไป 
   มินตรา อินต๊ะไชย (2560) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา พบว่า 1) สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาล
พะเยา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านบุคคลที่รอบรู้ 2) ด้านรูปแบบวิธีความคิด 3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) ด้านการเรียนรู้เป็น
ทีม 5) การคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้านบุคคลที่รอบรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 คือ วัฒนธรรม
องค์กรด้านความมุ่ง ประสงค์ของโรงเรียน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาและ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และบรรยากาศองค์กรแบบมีส่วนร่วม โดยทั้งหมดนั้นเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยาทั้ง 5 ด้าน 3) แนวทางการ
พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 คือ ผู้บริหาร สถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาในทุกด้านเพ่ือให้
โรงเรียนอนุบาลพะเยาเป็นองค์กรแห่งการเรียน และเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในร่วมพัฒนาโรงเรียน
อนุบาลพะเยาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ ทุกคนภายในโรงเรียนนั้นต้องพัฒนาตนเองให้พร้อมกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   พรนภา มันดี (2560) ได้ศึกษา การศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของสถานศึกษา ในสังกัดเทศบาลเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 
พบว่า สภาพปัจจุบันการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล
เมืองพะเยา จังหวัดพะเยา ในภาพรวมสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านรูปแบบความคิด รองลงมา คือ 
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการคิดเชิงระบบและด้านการเป็นผู้รอบรู้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ด้านการเรียนรู้ของทีม แนวทางพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ของ
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สถานศึกษาในสังกัดเทศบาลเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา พบว่า 1) ด้านการคิดเชิงระบบ บุคลากรใน
สถานศึกษาควรมีการวางแผน การท างานร่วมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วย
ในการจัดระบบการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพ 2) ด้านการเป็นผู้รอบรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
การศึกษาต่อ และเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษารู้บทบาท
หน้าที่ของตน 3) ด้านรูปแบบความคิด ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ ทันต่อโลกในยุค
ศตวรรษท่ี 21 4) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริมสนับสนุนเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
สถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุกคนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วม
สร้างวิสัยทัศน์ที่เป็นไปในทางเดียวกัน และทุกคนสามารถปฏิบัติได้ 5) ด้านการเรียนรู้ของทีม รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมทีม เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทีมให้มีความรู้ความสามารถมากข้ึน มีการ
มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบร่วมกัน สร้างบรรยากาศในการประชุมให้เป็นกันเอง 
   พิชชาภา อ่างสุวรรณ (2560) ได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
พบว่า 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า 1.1 สภาพปัจจุบัน
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.24) และเม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านระบบความรู้ อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.29) รองลงมาคือ 
ด้านระบบเทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.28) ด้านระบบการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก ( X  = 
4.23) และด้านระบบสมาชิก อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.19) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ด้านระบบองค์กร อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.18) 1.2 สภาพที่พึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.51) และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ ด้านระบบองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.61) รองลงมาคือ ด้านระบบสมาชิก อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.55) ด้านระบบการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.50) และด้านระบบ
เทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.45) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านระบบ
ความรู้ อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.43) 1.3 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ เรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านระบบองค์กร (PNI = 0.102) ด้านระบบสมาชิก (PNI = 
0.086) ด้านระบบการเรียนรู้ (PNI = 0.064) ด้านระบบเทคโนโลยี (PNI = 0.054) และด้านระบบ
ความรู้ (PNI = 0.031) ตามล าดับ 2. การพัฒนาแนวทางสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
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สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่าแต่ละ
ด้านมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ ด้านระบบองค์กร มีแนวทางการพัฒนา 9 แนวทาง ด้านระบบสมาชิก 
มีแนวทางการพัฒนา 11 แนวทางด้านด้านระบบการเรียนรู้ มีแนวทางการพัฒนา 13 แนวทาง ด้าน
ระบบเทคโนโลยี มีแนวทางการพัฒนา 13 แนวทาง และด้านระบบความรู้ มีแนวทางการพัฒนา 11 
แนวทาง และมีความความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.56) ความเป็นไปได้โดย
รวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.49) 
   ทะนง มาไชยนาม (2561) ได้ศึกษา การศึกษาปัญหาและแนวทางการส่งเสริมการ
ด าเนินงานสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษา พิษณุโลก เขต 3 พบว่า 1) ปัญหาการด าเนินงานสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พิษณุโลก เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับ
น้อย ปัญหาการด าเนินงานในระดับบุคคล (การเป็นบุคคลรอบรู้ รูปแบบความคิด และการคิดอย่าง
เป็นระบบ) อยู่ในระดับน้อย เช่นเดียวกัน ส่วนปัญหาการด าเนินงานในระดับสถานศึกษา (การสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกัน และการเรียนรู้ของทีม) อยู่ในระดับปานกลาง และปัญหาการด าเนินงานด้านที่มี
ปัญหาเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) แนวทางการส่งเสริมการด าเนินงานสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พิษณุโลก 
เขต 3 พบว่า 2.1) ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ควรมีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมและแลกเปลี่ยนความรู้
น าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานใหม่จากความคิดท่ีหลากหลายมุมมอง 2.2) ด้านรูปแบบความคิด ควร
จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายของโรงเรียนในแต่ละฝ่ายงานเพื่อใช้เป็นแหล่งศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 2.3) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ควรมีการประชุมชี้แจง
รายละเอียดของงานเพ่ือให้บุคลากรได้รับทราบ ถึงหน้าที่ของตน และบทบาทที่เก่ียวพันกับผู้อ่ืน
เพ่ือให้เห็นถึงภาพรวมของงาน 2.4) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ควรให้มีการน าเสนอและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของตนเองและภาพในอนาคตเพ่ือหลอมรวมไปสู่
การสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 2.5) ด้านการเรียนรู้ของทีม ควรมีการประชุมชี้แจงทั้งกลุ่มเล็กกลุ่ม
ใหญ่อย่างต่อเนื่องเพ่ือท าความเข้าใจให้ตรงกัน และเปิดโอกาสให้บุคลากรส่วนร่วมในทุก ๆ ขั้นตอน
ของการด าเนินงานเพ่ือให้มีแนวทางปฏิบัติที่ตรงกัน 
   อัจฉรา เขื่อนวิเศษ (2561) ได้ศึกษาการบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พึง
ประสงค์ในศตวรรษท่ี 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่า 1. การบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พึง
ประสงค์ในศตวรรษท่ี 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ทุกด้านมี การบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมาก
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ไปน้อย ดังนี้ ด้านพลวัติการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างความรู้แก่
บุคคล ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการจัดการความรู้ และด้านเทคโนโลยี สื่อ และสารสนเทศ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 2. ข้อเสนอแนะแนวทางศึกษาแนวทางของการบริหารจัดการองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ที่พึงประสงค์ในศตวรรษที่ 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 คือ สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกลุ่มโรงเรียน
ส่งเสริมการเรียนรู้ใหม่ ๆ ทันสมัย พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้สอดคล้องกับการจัดการ
เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 

2. งานวิจัยต่างประเทศ 

  Kaiser (2000) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แบบแผนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษา
รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อศึกษาบทบาทการเรียนรู้เพ่ือนวัตกรรมการเรียนรู้ภายนอก 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงาน ในบริษัทผลิตนิวเคลียร์ จ านวน 439 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอย เพื่อน าผลที่ได้ไปอธิบายความเปลี่ยนแปลงในการ
เรียนรู้ นวัตกรรม และขอบเขตการเรียนรู้ภายนอก ตัวแปรแต่ละตัวที่น าเข้ามาในรูปแบบการ
วิเคราะห์ความถดถอยมีฐานแนวคิดของแบบการเปลี่ยนแปลงองค์กรของ Burke-Litwin ผลการวิจัย
แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรม พันธกิจ ยุทธศาสตร์และโครงสร้างองค์กรในขณะที่
การด าเนินงานด้านการจัดการ บรรยากาศในการท างานและการจูงใจมีอิทธิพลน้อย ส่วนตัวแปรที่ไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน ได้แก่ ระบบองค์กรซึ่งไม่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ 
  Wheeler (2003) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษา
ประสบการณ์ของชาวอเมริกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการเปิดเผยการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไปจนถึงการประยุกต์ใช้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ในอเมริกา โดยใช้แนวคิดของเซงเก้ (Senge, 
1990) ซึ่งประกอบด้วยวินัย 5 ประการ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญส่วนบุคคล การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสร้างแบบแผนทางความคิดและการคิดเชิงระบบโดยใช้วิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ข้อมูลด้านคุณภาพ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ การสังเกต 
การทบทวนเอกสาร การพูดคุยและแสดงความคิดเห็น ผลจากการวิจัยพบว่า 1) ครูมีการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 2) การประยุกต์ใช้หลักวินัย 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการอบรมเพ่ือพัฒนา
และมีการออกแบบผลลัพธ์ของแผนปรับปรุงโรงเรียน 3) การวิจัยจะเน้นในหลักวินัย 5 ประการ โดย
ครูต้องท างานร่วมกันเพ่ือพัฒนาภารกิจของโรงเรียนอย่างเป็นทีม สรุปได้ว่า หลักในการศึกษาเกี่ยวกับ
การที่จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ควรจะท าเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ความส าเร็จใน
การท างานของบุคคลและการเรียนรู้ของนักเรียน 
  Chang (2007) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์กรนวัตกรรมโดยใช้องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบดั้งเดิมที่น ามาใช้ส่วนมากเป็นเรื่องแนวความคิดเรื่องมาตรฐาน
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ความพิเศษเป้าหมายทั่วไปล าดับชั้นในองค์กรการวางแผนและควบคุม และการให้ผลตอบแทนองค์กร
ไม่สามารถสร้างการเรียนรู้องค์กรที่มีประสิทธิภาพ เพราะขาดองค์ประกอบส าคัญท่ีต้องการสร้างการ
เรียนรู้ในองค์กรตัวอย่าง เช่น การด าเนินการด้วยตัวเอง การพัฒนาตัวเองการยอมรับสังคมวิสัยทัศน์
ร่วม และการเปลี่ยนสภาพภาวะผู้น า รูปแบบขององค์กรนวัตกรรมต้องการความส าเร็จในการจัดการ
นวัตกรรมในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงโดยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านการขยายการเรียนรู้
องค์กร คุณลักษณะส าคัญขององค์กรนวัตกรรมเป็นองค์ประกอบหลักของการเรียนรู้องค์กรและสร้าง
สิ่งแวดล้อมท่ีมีประสิทธิภาพผลักดันการริเริ่มของบุคคลปัจจัยส าคัญท่ีพัฒนาองค์กรนวัตกรรมเป็นการ
มอบหมายอาสาสมัครสมรรถนะงานที่หลากหลายการสื่อสารอัตโนมัติการมอบหมายความรับผิดชอบ
ตามอ านาจของพนักงานอ านาจนอกเหนือการตัดสินใจระดับกลุ่ม 
  Garvin et al (2008) ได้ศึกษา องค์การของคุณเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่ 
พบว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวคิดด้านองค์การแห่งการเรียนรู้คือ การที่องค์การและ
บุคลากรไม่ตระหนักถึงความจ าเป็นขององค์การแห่งการเรียนรู้ และการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อ
สถานการณ์และการขาดการประเมินองค์การ ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และให้แนวคิดเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการสร้างความรู้ การได้รับความรู้ และการส่งผ่านความรู้ โดยการมองให้เป็นภาพรวม 
นอกจากนี้ ผลการศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัยคือ องค์การ
สนับสนุนบรรยากาศความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีการศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และ
การเปิดโอกาสให้บุคลากรสะท้อนความรู้สึกของตนในการท างาน องค์การเน้นการเรียนรู้ให้เป็น
กระบวนการ และน าไปสู่การปฏิบัติ โดยมีการเก็บข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลให้การศึกษาและ
ฝึกอบรม และการส่งผ่านข้อมูลกัน และผู้น าให้ความส าคัญ ในการเรียนรู้ของบุคลากรโดยเป็น
แบบอย่าง และให้การสนับสนุนให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้ 
  Michna (2009) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรการเรียนรู้และประสิทธิภาพการ
ท างานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในโปแลนด์ พบว่า ในมิติเชิงประจักษ์ของการเรียนรู้ของ
องค์กรการเรียนรู้แสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ระดับมากด้านการขายและการเจริญเติบโตของการ
จ้างงานเป็นส่วนใหญ่ การเจรจาและเสริมสร้างอ านาจของพนักงานท างานร่วมกัน เรียนรู้ทีมงาน 
ทัศนคติของผู้น า ตามล าดับ และยังชี้ให้เห็นความสัมพันธ์เชิงประจักษ์ระหว่างองค์กรการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กรในทางปฏิบัติระดับสูงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  Ipek et al (2011) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรการเรียนรู้และประสิทธิภาพ
การด าเนินงานของบริษัท พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเรียนรู้เรียงจากระดับมากไประดับน้อย 
ดังนี้ มุมมองเปิดกว้างในการเป็นผู้น าอย่างต่อเนื่อง วิสัยทัศน์ร่วม มุ่งม่ันเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้
ภายในองค์กร และประสิทธิภาพการด าเนินงานของบริษัท ในระดับมากไปน้อยดังนี้ส่วนแบ่ง
การตลาด ความพึงพอใจของลูกค้า ความพึงพอใจของพนักงาน ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ผู้วิจัยเห็น
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ว่าการสร้างองค์กรการเรียนรู้ให้เป็นรูปเป็นร่างจะสร้างความก้าวหน้าให้กับการด าเนินงานของบริษัท
มากขึ้น 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากท้ังภายในและภายนอกประเทศ ซึ่งได้
ศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ปัจจัยที่บ่งชี้การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และ
กรุงเทพมหานคร การศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ศตวรรษท่ี 21 ของสถานศึกษา ในสังกัดเทศบาล และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ซึ่ง
ได้พบว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีแบบแผนความคิด ซ่ึง
แต่ละองค์ประกอบมีระดับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ในแต่ละด้าน คือ 1) ด้านการคิดเชิงระบบ บุคลากรในสถานศึกษาควรมีการวางแผน การ
ท างานร่วมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจัดระบบการท างานให้
รวดเร็วและมีคุณภาพ 2) ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาต่อ และเรียนรู้
การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษารู้บทบาทหน้าที่ของตน 3) ด้าน
รูปแบบความคิด ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ ทันต่อโลกในยุคศตวรรษที่ 21 4) ด้านการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริมสนับสนุนเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ทุกคนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่เป็นไปในทาง
เดียวกัน และทุกคนสามารถปฏิบัติได้ 5) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วม
ทีม เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทีมให้มีความรู้ความสามารถมากข้ึน มีการมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบร่วมกัน สร้างบรรยากาศในการประชุมให้เป็นกันเอง โดยสามารถน าไปใช้ในการเป็น
แนวทางการศึกษา และสร้างแนวทางพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาให้
มีประสิทธิภาพได้ 
 
 



 

 

 

บทที ่3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดย
ด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1   
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 เพ่ือให้ได้รายละเอียดของการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ที่มีประสิทธิผลส าหรับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 จึงใช้กรอบแสดงระยะการวิจัยขั้นตอนด าเนินงานและผลที่คาดหวัง ดัง
ภาพประกอบ 4 
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 ระยะการวิจัย         ขั้นตอนด าเนินการ   ผลที่คาดหวัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 ขั้นตอนด าเนินงานและผลที่คาดหวัง 
 

 1. การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของการ
บริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

 1. ศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2. สร้างแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษา
สู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 3. เก็บข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
คณะกรรมการ บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 4. วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของประสิทธิผล 

 5. น าผลการวิจัยที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index) และ
จัดล าดับความต้องการของการ บริหารสถานศึกษา
สู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
 

 ทราบสภาพ
ปัจจุบันและ
สภาพที่พึง
ประสงค์ของ
การบริหาร
สถานศึกษาสู่
ความเป็น
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
 

 2. การพัฒนาแนว
ทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
 

 

 1. ศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีเยี่ยม (Best 

Practices) โดยการสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้แนวทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จ านวน 3 แห่ง ละ 3 คน รวม 9 คน  
 2. ร่างแนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 3. ท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือ
ตรวจสอบยืนยันและประเมินแนวบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ที่มีประสิทธิผล ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน 

 ได้แนวทาง
การบริหาร
สถานศึกษา
สู่ความเป็น
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
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ระยะที่ 1 : ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และผลการ
สังเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  1.2 เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร และข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 2,047 คน โดยเป็นผู้บริหารโรงเรียน 
จ านวน 241 คน และครู จ านวน 1,806 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการเทียบจ านวน
ประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan ให้ได้มาซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 327 คน และใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   2.2.1 ท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มโดยใช้อ าเภอในจังหวัดมหาสารคามเป็นหน่วยในการ
สุ่มซึ่งมีท้ังหมด 4 อ าเภอ แล้วท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใชเ้กณฑ์ 
ร้อยละ 50 ท าให้ได้กลุ่มอ าเภอ 2 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง และอ าเภอแกด า ในทั้ง 2 อ าเภอนี้ มี
โรงเรียนทั้งหมด 83 โรงเรียน 
   2.2.2 จากจ านวนรวมของโรงเรียนใน 2 อ าเภอ จ านวน 83 โรงเรียน ท าการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 จะได้จ านวนโรงเรียนที่เป็นกลุ่ม 
ตัวอย่าง จ านวน 42 โรงเรียน 
   2.2.3 ท าการสุ่มโดยใช้ขนาดโรงเรียนเป็นหน่วยในการสุ่ม ขนาดโรงเรียนมี 3 
ขนาด คือ ขนาดเล็ก จ านวน 67 โรงเรียน, ขนาดกลาง จ านวน 14 โรงเรียน และขนาดใหญ่ จ านวน 2 
โรงเรียน สุ่มได้ขนาดเล็ก 34 โรงเรียน, ขนาดกลาง 7 โรงเรียน และขนาดใหญ่ 1 โรงเรียน 
   2.2.4 จากโรงเรียนที่สุ่มได้ 42 โรงเรียน ท าการสุ่มอย่างง่าย ให้ได้มาซ่ึงกลุ่ม 
ตัวอย่างจ านวน 327 คน ตามจ านวนที่เปิดตาราง โดยแบ่งสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 ชั้น 
คือ ผู้บริหารโรงเรียนกับครูในโรงเรียนเป็นหน่วยในการสุ่ม ก าหนดให้เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 
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53 คน และครูจ านวน 274 คน 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
   3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
    เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 นี้เป็นแบบสอบถามสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
     ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน ได้แก่ ต าแหน่ง ขนาดของ
สถานศึกษาท่ีท่านปฏิบัติหน้าที่ แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
     ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Type) 5 ระดับ เพื่อสอบถามการด าเนินงาน ได้แก่ 
     5   หมายถึง   อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4   หมายถึง   อยู่ในระดับมาก 
     3   หมายถึง   อยู่ในระดับปานกลาง 
     2   หมายถึง   อยู่ในระดับน้อย 
     1   หมายถึง   อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   3.2 การสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
    3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 
    3.2.2 ร่างแบบสอบถามโดยใช้ประเด็นขององค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
ความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared 
Vision) 3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 4) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Model) 5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) และ 6) ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
    3.2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบข้อบกพร่องของข้อค าถามและข้อเสนอแนะในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
    3.2.4 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจสอบ ทบทวนและปรับปรุงตาม
ข้อเสนอแนะของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ทุกด้าน 



 

 

 100 
 

    3.2.5 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่แก้ไขตามค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ แล้วน าไปเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และหาค่าดัชนีสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Item Objective Congruence, IOC) โดย
พิจารณาข้อความท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป โดยใช้เกณฑ์ดังนี้ 
     +1  เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
       0   เมื่อไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
     -1   เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามนั้นไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
    3.2.6 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
แล้วน าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try Out) กับผู้บริหารและครูในสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.80 - 1.00 (ภาคผนวก ค) 
    3.2.7 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่าง
ง่ายระหว่างคะแนนรายข้อค าถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์กับคะแนนรวม (Item Total 
correlation) ตามสูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า แบบสอบถามมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อ ของสภาพปัจจุบัน อยู่ระหว่าง 0.49 - 0.91 และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ของสภาพที่
พึงประสงค์ อยู่ระหว่าง 0.38 - 0.86 (ภาคผนวก ค) 
    3.2.8 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอ
นบาค (Cronbach) โดยใช้เกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) พบว่า 
ค่าความเชื่อมั่นรายข้อของสภาพปัจจุบัน มีค่า 0.97 และค่าความเชื่อมั่นรายข้อของสภาพที่พึง
ประสงค์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.96 - 0.97 (ภาคผนวก ค) 
 4. การเก็บรวบรวบข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือเสนอผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วน าหนังสือท่ีผ่านการพิจารณาแล้วเสนอต่อ
ผู้อ านวยการโรงเรียน ที่ได้ก าหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ืออ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูล 
  4.3 ผู้วิจัยจัดส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยให้กลุ่ม
ตัวอย่าง พร้อมด้วยแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
  4.4 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาและติดตามแบบสอบถามที่ยังไม่ได้
รับ   
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  4.5 น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบจากการ
เก็บข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาแต่ละฉบับใช้
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าเร็จรูป SPSS for Windows 
  5.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพและขนาดของโรงเรียน
วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  5.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ท้ังหมดมาให้คะแนนตามแนว
ทางการประเมินความคิดเห็น แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  5.4 การแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ ความหมายค่าเฉลี่ยของ
คะแนนเป็นตัวชี้วัดโดยแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2556) แล้วแปลความหมายตามเกณฑ์ที่
ก าหนด ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
มากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
มาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
น้อย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
  6.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ 
   6.1.1 ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
   6.1.2 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยการใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
   6.1.3 การตรวจสอบความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยการใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาค 
  6.2 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
   6.2.1 ความถี่ 
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   6.2.2 ร้อยละ 
   6.2.3 ค่าเฉลี่ย 
   6.2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  6.3 เทคนิควิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น โดยใช้สูตร Modified 
Priority Needs Index (PNI Modified) (สุวิมล ว่องวานิช, 2550) 
   PNI modified = (I-D)/D 
   I (Important) หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ 
   D (Degree of success) หมายถึง สภาพปัจจุบัน 
 
ระยะที ่2 : การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
 1. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครู จาก
สถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดีเยี่ยม (Best Practices) จ านวน 3 แห่ง ๆ ละ 3 คน รวม 9 คน 
(ภาคผนวก ก) เพ่ือให้ได้แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มา
สังเคราะห์เพ่ือสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรจากสถานศึกษา โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก
สถานศึกษา ดังนี้  
   1.1.1 เป็นโรงเรียนพระราชทาน หรือ 
   1.1.2 เป็นโรงเรียนที่มีบุคลากรส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทร้อยละ 50 % 
ขึ้นไป หรือ 
   1.1.3 เป็นสถานศึกษาท่ีเป็นที่ยอมรับในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
    โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์ดังกล่าว จ านวน 3 แห่ง ได้แก่ 
โรงเรียนสารคามพิทยาคม โรงเรียนผดุงนารี โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  1.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ซึ่งท าหน้าที่ในการประเมินแนวทางบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือให้ได้แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน 
(ภาคผนวก ก) 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบประเมิน 
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   แบบสัมภาษณ์ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์ 
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ที่พัฒนาขึ้นตามขอบข่ายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การศึกษา ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการบริหารสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยใช้
ปัญหาการพัฒนาแนวทางการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
ระยะที่ 1 ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  2.2 ร่างแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ผู้วิจัยสรุปและสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ น ามาร่างเป็นการ
พัฒนาแนวทางการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 และเขียนคู่มือการใช้การพัฒนาแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และร่างการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความสอดคล้องเหมาะสมความเป็นไปได้ และประโยชน์
การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบประเมิน 
โดยมีวิธีด าเนินการดังนี้ 
   2.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง การพัฒนาแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   2.2.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมินและออกแบบประเมิน 
   2.2.3 สร้างแบบประเมินแนวทางพัฒนา 
   2.4.3 ผู้วิจัยด าเนินการและประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
 3. การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  3.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบประเมิน 
   การสร้างแบบสัมภาษณ์แนวทางพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ดังนี้ 
    3.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนว
ทางการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบสัมภาษณ์ ของบุญชม ศรีสะอาด (2556) เพ่ือน ามาประกอบเป็น
แนวคิดแล้วสร้างแบบสัมภาษณ์ภายใต้กรอบแนวคิด 
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    3.1.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสัมภาษณ์ ให้สอดคล้องและครอบคลุมการ
พัฒนาแนวทางการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    3.1.3 ด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์ตามกรอบที่ก าหนด และน าร่างแบบ
สัมภาษณ์การพัฒนาแนวทางการบริหารสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกต้องจากนั้นด าเนินการแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
    3.1.4 จัดท าฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วถูกต้องครบถ้วนไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
  3.2 ร่างแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
    1) ผู้วิจัยน าแบบประเมินฉบับร่างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นน าเสนอกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของส านวนภาษาและความครอบคลุมเนื้อหาตามนิยามศัพท์ 
    2) ปรับแก้ตามค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์  
    3) จัดท าแบบประเมินฉบับจริงและน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบประเมิน 
   4.1.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนและวิธีการดังนี้ 
     4.1.1.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือราชการในการสัมภาษณ์จากทางคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ 
     4.1.1.2 ติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิทางโทรศัพท์ เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ และขอนัดหมายวันและเวลาขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
     4.1.1.3 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ แต่ละครั้งผู้วิจัยท า
การจดบันทึก และบันทึกเสียงไว้ทุกครั้ง โดยขออนุญาตในการบันทึกก่อนท าการบันทึก 
  4.2 ร่างแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนและวิธีการดังนี้ 
    4.2.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือราชการในการเก็บข้อมูลจากทางคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงผู้ทรงคุณวุฒิ 
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    4.2.2 ติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการประเมิน
ความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 5. การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบประเมิน 
   การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์การพัฒนาแนวทางพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) 
  5.2 ร่างแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ผู้วิจัยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
    5.2.1 ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมิน 
    5.2.2 ก าหนดรหัส ให้คะแนน และบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์ 
    5.2.3. การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
  6.2 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 1) ความถี่ 2) ร้อยละ 3) ค่าเฉลี่ย และ 4) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 
 



 

 

 

บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ถูกต้องตรงกัน
ของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  X     แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการด าเนินการนิเทศ
ภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการนิเทศภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ซึ่งมีรายละเอียดการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
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  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการด าเนินการนิเทศ
ภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    จากการแจกแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลของการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 จากขนาดกลุ่มตัวอย่าง 327 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ระหว่างวันที่ 1 – 31 สิงหาคม 2561 จ านวน 327 คน ได้ติดตามแบบสอบถามคืนมา จ านวน 327 
คน คิดเป็นร้อยละ 100 ดังตาราง 2 
  

ตาราง 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ที ่ ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1 ต าแหน่ง 

ผู้บริหาร  
คร ู

รวม 

 
53 
274 
327 

 
16.21 
83.79 
100 

2 ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ 
สถานศึกษาขนาดเล็ก 
สถานศึกษาขนาดกลาง 
สถานศึกษาขนาดใหญ่  

รวม 

 
261 
56 
10 
327 

 
79.82 
17.12 
3.06 
100 

 
 จากตาราง 2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู จ านวน 274 คิดเป็นร้อยละ 83.79 และ
ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 79.82 
   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ
จ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
    จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ
การบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้าน ดังตาราง 3 – 9 
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ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดย
ภาพรวม 

 

การบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

1. ด้านความสามารถใน
การบริหารตนเอง 

2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม 

4. ด้านแบบแผนทาง
ความคิด 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 
6. ด้านเทคโนโลยี 

3.40 
 

3.38 
 

3.40 
 

3.42 
 

3.44 
3.42 

0.65 
 

0.65 
 

0.65 
 

0.66 
 

0.65 
0.64 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

4.57 
 

4.48 
 

4.46 
 

4.40 
 

4.48 
4.62 

0.52 
 

0.56 
 

0.55 
 

0.56 
 

0.54 
0.50 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มากที่สุด 

0.34 
 

0.33 
 

0.31 
 

0.29 
 

0.30 
0.35 

2 
 
3 
 
4 
 
6 
 
5 
1 

โดยรวม 3.41 0.65 ปานกลาง 4.50 0.54 มาก 0.32  

 
 จากตาราง 3 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.41) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปาน
กลางทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.50) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย คือ ด้านเทคโนโลยี รองลงมา คือ ด้าน
ความสามารถในการบริหารตนเอง และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ตามล าดับ 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็นการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
ความสามารถในการบริหารตนเอง 

ตาราง 6 (ต่อ) 

ด้านความสามารถในการ
บริหารตนเอง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. มีความสนใจและใฝ่หาที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 2. มีความปรารถนาที่จะ
เรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของ
ตน มุ่งสู่จุดหมาย และ
ความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
 3. น าความรู้มาพัฒนาให้
เป็นทักษะหรือระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
 4. บุคลากรในองค์กรมีการ
เรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 5. มีทักษะกระบวนการ
แสวงหาความรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
6. มีความสามารถในการ
สร้างองค์ความรู้ 

3.30 
 

 
3.31 

 
 
 

3.57 
 
 

3.31 
 

 
3.57 

 
 
3.31 

0.64 
 

 
0.64 

 
 
 

0.66 
 
 

0.64 
 
 
0.66 

 
 

0.64 

ปานกลาง 
 

 
ปานกลาง 

 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

 
มาก 

 
 

ปานกลาง 

4.54 
 

 
4.59 

 
 
 

4.52 
 
 

4.56 
 

 
4.58 

 
 

4.61 

0.54 
 

 
0.54 

 
 
 

0.51 
 
 

0.53 
 

 
0.49 

 
 

0.49 

มากที่สุด 
 

 
มากที่สุด 

 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

 
มากที่สุด 

 
 

มากที่สุด 

0.38 
 

 
0.39 

 
 
 

0.27 
 
 

0.38 
 

 
0.28 

 
 

0.39 

3 
 

 
1 
 
 
 
6 
 
 
3 
 

 
5 
 
 
1 

โดยรวม 3.40 0.65 ปานกลาง 4.57 0.52 มากที่สุด 0.34  

 
 จากตาราง 4 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.40) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษา
สู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.57) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับที่สุดทุกข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหาร
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สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหา
น้อย คือ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้
ก าหนดไว้ มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ รองลงมา คือ มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ และบุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ

ความต้องการจ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ตาราง 5 (ต่อ)     

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. สมาชิกขององค์กรมี
วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์รวมของ
องค์กร 
 2. สมาชิกทุกคนมีข้อ
สัญญาหรือพันธกิจโดย
อาศัยพ้ืนฐานจากการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 3. บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ 
 4. บุคลากรทุกคนให้การ
ยอมรับและเห็นพ้อง
ต้องกันของวิสัยทัศน์
องค์กร 

 5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจาก
บุคลากรทุกคน 

3.36 
 
 

 
3.38 

 
 

 
3.50 
 
3.33 

 
 
 

3.34 

0.65 
 

 
 

0.65 
 
 

 
0.66 
 
0.64 

 
 
 

0.64 

ปานกลาง 
 

 
 

ปานกลาง 
 
 

 
ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 

4.39 
 

 
 

4.52 
 

 
 

4.40 
 
4.47 

 
 
 

4.62 

0.60 
 

 
 

0.60 
 

 
 

0.50 
 
0.57 

 
 
 

0.52 

มาก 
 
 

 
มากที่สุด 

 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
 
 

มากที่สุด 
 

0.31 
 
 

 
0.34 

 
 

 
0.26 

 
0.34 

 
 
 

0.38 

4 
 

 
 
2 
 
 

 
5 

 
2 
 
 
 
1 

โดยรวม 3.38 0.65 ปานกลาง 4.48 0.56 มาก 0.33  
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 จากตาราง 5 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.38) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.48) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ 
วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกคน รองลงมา คือ สมาชิกทุกคนมีข้อ
สัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และบุคลากรทุกคนให้การยอมรับและ
เห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ดัชนี

ความต้องการจ าเป็น และล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานวิชาการท่ีมี
ประสิทธิผลส าหรับสถานศึกษา อาชีวศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ตาราง 6 (ต่อ) 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพท่ี
พร้อมจะท างานร่วมกันได้
กับผู้อ่ืน 
 2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 3. มีเป้าหมายเพ่ือหา
แนวความคิดใหม่ ๆ และ
ต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

3.34 
 
 
3.37 

 
 
 

3.35 
 
 

0.65 
 

 
0.65 

 
 
 

0.65 
 
 

ปานกลาง 
 

 
มาก 

 
 

 
ปานกลาง 
 

 

4.33 
 
 
4.47 

 
 
 

4.50 
 
 

0.61 
 

 
0.55 

 
 
 

0.56 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

0.30 
 
 

0.33 
 
 
 

0.34 
 
 

5 
 

 
3 
 
 
 
1 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 4. มีการอภิปรายเพื่อ
น าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
 5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา 
เล็งเห็นประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวม 
 6. ท างานประสาน เกื้อกูล
และพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและ
กัน 

3.38 
 
 

3.58 
 
 

3.36 
 
 

0.66 
 
 

0.66 
 
 

0.65 
 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

4.51 
 
 

4.44 
 
 

4.49 
 

0.54 
 
 

0.50 
 
 

0.51 
 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

0.33 
 
 

0.24 
 
 

0.34 
 

3 
 
 
6 
 
 
1 

โดยรวม 3.40 0.65 ปานกลาง 4.46 0.55 มาก 0.31  

 
 จากตาราง 6 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.40) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.46) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากทุกข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหา
น้อย คือ มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด ท างานประสาน 
เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน รองลงมา คือ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ และมีการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ดัชนี
ความต้องการจ าเป็น และล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบแผนทางความคิด 

ตาราง 9 (ต่อ) 

ด้านแบบแผนทางความคิด 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. ท าความเข้าใจในวิธีการ
แก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
 2. จ าแนกแยกแยะ 
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
 3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย 
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้
อย่างเหมาะสม 
 4. มีวิธีการคิดที่หลากหลาย
ในสถานการณ์ท่ีต่างกัน 

 5. ไม่ตกเป็นทาสของความคิด
ผิด ๆ พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

3.36 
 
3.34 

 
3.58 

 
 

3.39 
 
 

3.41 

0.65 
 

0.65 
 

0.66 
 
 

0.66 
 
 

0.66 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

4.26 
 

4.30 
 

4.40 
 
 

4.58 
 
 

4.46 

0.64 
 

0.63 
 

0.50 
 
 

0.51 
 
 

0.51 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มาก 

0.27 
 

0.29 
 

0.23 
 
 

0.35 
 
 

0.31 

4 
 
3 
 
5 
 
 
1 
 
 
2 

โดยรวม 3.42 0.66 ปานกลาง 4.40 0.56 มาก 0.29  

 
 จากตาราง 7 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านแบบแผนทางความคิด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.40) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีวิธีการ
คิดท่ีหลากหลายในสถานการณ์ท่ีต่างกันรองลงมา คือ ไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ และจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพที่พึงประสงค์ ดัชนีความต้องการ
จ าเป็น และล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ด้านการคิดเชิงระบบ 

ตาราง 9 (ต่อ)     

ด้านการคิดเชิงระบบ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ 
 2. มองเห็นความสัมพันธ์
ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
แต่ละข้ันตอนการ
ปฏิบัติงาน 
 3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง 
ๆ มองเห็นภาพ
ความสัมพันธ์กันเป็นระบบ
โดยรวม 

 4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
มองเห็นความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ 

3.31 
 

 
3.57 

 
 
 

3.30 
 
 
 

3.57 
 
 

0.64 
 

 
0.66 

 
 
 

0.64 
 

 
 
0.66 

 

ปานกลาง 
 

 
มาก 

 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 

4.32 
 

 
4.41 

 
 
 

4.58 
 
 
 

4.61 
 
 

0.63 
 

 
0.51 

 
 
 

0.53 
 
 
 

0.49 
 

มาก 
 

 
มาก 

 
 
 

มากที่สุด 
 
 
 

มากที่สุด 
 

0.31 
 

 
0.24 

 
 
 

0.39 
 
 
 

0.29 
 
 

2 
 

 
4 
 
 
 
1 
 
 
 
3 
 
 

โดยรวม 3.44 0.65 ปานกลาง 4.48 0.54 มาก 0.30  

  
 จากตาราง 8 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.44) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.48) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
และระดับมากที่สุดอย่างละเท่ากัน และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย 
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คือ สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม รองลงมา คือ มี
ความสามารถในการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ ตามล าดับ 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพที่พึงประสงค์ ดัชนีความต้องการ

จ าเป็น และล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยี  

ตาราง 9 (ต่อ)     

ด้านเทคโนโลยี  
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

 1. บุคลากรสามารถใช้
เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการ
จัดการเรียนรู้  
 2. บุคลากรสามารถใช้
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 3. มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการถ่ายโอน
องค์ความรู้ 
 4. มีการเรียนรู้ทางไกลใน
รูปแบบต่าง ๆ 

3.28 
 
 
 

3.46 
 
 

3.43 
 
 

3.49 

0.61 
 
 
 

0.65 
 
 

0.65 
 
 

0.65 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

4.68 
 
 
 

4.60 
 
 

4.58 
 
 

4.61 

0.49 
 
 
 

0.49 
 
 

0.51 
 
 

0.50 

มากที่สุด 
 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 

0.43 
 
 
 

0.33 
 
 

0.34 
 
 

0.32 

1 
 
 
 
3 
 
 
2 
 
 
4 

โดยรวม 3.42 0.64 ปานกลาง 4.62 0.50 มากที่สุด 0.35  

  
 จากตาราง 9 สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านเทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.62) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากร
สามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้ รองลงมา คือ มีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ และบุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
   ตอนที่ 1 การศึกษาแนวปฏิบัติด้านการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) 
    ผลการศึกษาดูงานด้านการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ในสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) และเป็นที่ยอมรับ ได้แก่ โรงเรียนสารคาม
พิทยาคม โรงเรียนผดุงนารี โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยผู้วิจัยได้ลงภาคสนาม
เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษา จ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครู โดยข้อมูลจากการวิเคราะห์แบบสอบถาม และผลที่
ได้จากการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อศึกษาการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ซึ่งจ าแนกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) 
ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared 
Vision) 3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 4) ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental 
Model) 5) ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) และ 6) ด้านเทคโนโลยี (Technology) สรุป
ได้แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ดังนี้ 
     1. ความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 
      “...ส่งเสริมสนับสนุน โดยการจัดตารางเพื่อให้บุคลากรในสถานศึกษาได้
เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ให้กับครู โดยครูแต่ละคนน า
ความรู้ที่มีอยู่ รวมถึงประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบัติงาน เผยแพร่ให้กับครูคนอ่ืน ๆ ในชุมชนแห่ง
การเรยีนรู้...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดให้มีการให้ข่าวสารข้อมูล สารสนเทศทางการศึกษา แหล่งเรียนรู้
เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน หรือการอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถจากหน่วยงาน หรือองค์กรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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      “...ส่งเสริมให้ครูได้สร้างนวัตกรรมทางการเรียนเรียนรู้ เพื่อน ามาใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...กลุ่มสาระการเรียนรู้และครูร่วมกันวางแผนการจัดการเรียนการสอน 
ในการน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาการจัดการเรียนการสอน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ ใช้กระบวนค้นคว้า และน าผลการวิจัยมาใช้
ในการพัฒนาตนเอง และการจัดการเรียนการสอน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรมสัมมนา การดู
งาน การประชุมร่วมกันของครูในกลุ่มสาระเพ่ือระดมความคิดเห็นและการถอดบทเรียนในการพัฒนา
ตนเอง ในการจัดการเรียนการสอนให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...น าผลการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการเรียนรู้ในชุมชนการเรียนรู้ 
(PLC) มาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ศึกษาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ น ามาพัฒนาตนเองอยู่เสมอ อาทิ 
การเรียนรู้ในอินเตอร์เน็ต การสืบค้นข้อมูลออนไลน์ การค้นคว้าหนังสือ ต ารา งานวิจัย เพ่ือน ามาใช้
ประกอบการจัดการเรียนการสอน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 10 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 

ตาราง 10 (ต่อ)  

ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง ความถี่ (คน) 

1. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ให้กับครู  

2. จัดให้มีการให้ข่าวสารข้อมูล สารสนเทศทางการศึกษา แหล่งเรียนรู้เพ่ือให้ครู
ได้เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

3. บุคลากรได้ศึกษาดูงาน หรือการอบรมสัมมนาจากหน่วยงาน หรือองค์กรที่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน 

4. ส่งเสริมให้ครูได้สร้างนวัตกรรมทางการเรียนเรียนรู้ เพ่ือน ามาใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน 

5. น าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอน 

6. ใช้กระบวนค้นคว้า และน าผลการวิจัยมาใช้ในการพัฒนาตนเอง และการ
จัดการเรียนการสอน 

2 
 
3 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 

 
 จากตาราง 10 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านความสามารถใน
การบริหารตนเอง ประกอบด้วย  
  1. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ให้กับ
ครู  
  2. จัดให้มีการให้ข่าวสารข้อมูล สารสนเทศทางการศึกษา แหล่งเรียนรู้เพ่ือให้ครูได้
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
  3. บุคลากรได้ศึกษาดูงาน หรือการอบรมสัมมนาจากหน่วยงาน หรือองค์กรที่มีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้าน 
  4. ส่งเสริมให้ครูได้สร้างนวัตกรรมทางการเรียนเรียนรู้ เพ่ือน ามาใช้ในการจัดการเรียน
การสอน 
  5. น าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
  6. ใช้กระบวนค้นคว้า และน าผลการวิจัยมาใช้ในการพัฒนาตนเอง และการจัดการเรียน
การสอน      
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     2. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
      “...ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยการระดมความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้อง
ในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...แต่งตั้งคณะกรรมการ ผู้ด าเนินการในการจัดท าวิสัยทัศน์ขององค์กร 
รวมถึงการประเมินวิสัยทัศน์ขององค์กรในทุกปีการศึกษา...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...วิสัยทัศน์ขององค์กร ได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในสถานศึกษา 
และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดประชุมวางแผน เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร ให้มีความชัดเจน
ความเป็นไปได้ และความส าเร็จของวิสัยทัศน์...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ใช้กระบวนการหลอมรวมความคาดหวัง เป้าหมายการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองค์กร ให้เป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...บุคลากรมีเป้าหมายที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร
...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...มีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เมื่อวิสัยทัศน์เดิมบรรลุเป้าหมาย หรือไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...บุคลากรทุกคนมีความทุ่มเทเพ่ือให้วิสัยทัศน์ประสบความส าเร็จ...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...วิสัยทัศน์ ได้ผ่านการเห็นชอบจากบุคลากรภายในสถานศึกษา และมี
ความพร้อมในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์นั้น...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 11 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ความถี่ (คน) 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยการระดมความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้องในการ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา 

2. แต่งตั้งคณะกรรมการ จัดท า และประเมินวิสัยทัศน์ขององค์กรในทุกปี
การศึกษา 

3. วิสัยทัศน์ขององค์กร ได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในสถานศึกษา และมี
ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์  

4. จัดประชุมวางแผน เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร ให้มีความชัดเจน 
5. ใช้กระบวนการหลอมรวมความคาดหวัง เป้าหมายการปฏิบัติงานของสมาชิก

ในองค์กร ให้เป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร  
6. มีการประเมิน เพื่อปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เมื่อวิสัยทัศน์เดิมบรรลุเป้าหมาย 

หรือไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1 
 
2 
 
3 
 
1 
2 
 
1 
 

  
จากตาราง 11 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน ประกอบด้วย 
 1. ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยการระดมความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้องในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 
 2. แต่งตั้งคณะกรรมการ จัดท า และประเมินวิสัยทัศน์ขององค์กรในทุกปีการศึกษา 
 3. วิสัยทัศน์ขององค์กร ได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในสถานศึกษา และมีความ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์  
 4. จัดประชุมวางแผน เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร ให้มีความชัดเจน 
 5. ใช้กระบวนการหลอมรวมความคาดหวัง เป้าหมายการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์กร ให้เป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร  
 6. มีการประเมิน เพื่อปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เมื่อวิสัยทัศน์เดิมบรรลุเป้าหมาย หรือไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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     3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
      “...จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดการช่วยเหลือ
และเรียนรู้ในการปฏิบัติงานร่วมกัน...” 

(ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
       “...จัดระบบประสานงาน เพ่ือให้เกิดการท างานสอดประสานกันของทีม
แต่ละทีม...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...วางแผน และจัดท าค าสั่ง มอบหมายงานที่สอดคล้องกับความสามารถ
และระบบการช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...สร้างการมีส่วนร่วมของทีมปฏิบัติงาน และให้ความส าคัญกับบุคลากร
ของทีมงาน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการปฏิบัติงานของกลุ่มสาระ
การเรียนรู้ เพื่อสร้างความเข้าใจ และแก้ไขปัญหาร่วมกัน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานจากการระดม
ความคิดเห็น การอภิปรายโดยการมีส่วนร่วมของทุกคนในทีม...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...การท างานต้องเกื้อกูล ประสานกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือดึง
ศักยภาพความแตกต่างแต่ละบุคคลมาใช้ในการพัฒนาคุณภาพของงาน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...เปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ จากทีมเสมอ แม้ไม่ตรงกับความคิดเห็น
ของตนเอง...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดทีมงานที่มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถผสมผสานกับบุคลากร
ใหม่เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้จากผู้ที่มีประสบการณ์ร่วมกัน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 12 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ความถี่ (คน) 

1. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดการช่วยเหลือและ
เรียนรู้ในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

2. จัดการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการปฏิบัติงานของกลุ่มสาระการ
เรียนรู้ 

3. สร้างการมีส่วนร่วมของทีมปฏิบัติงาน และให้ความส าคัญกับบุคลากรของ
ทีมงาน 

4. วางแผน และจัดท าค าสั่ง มอบหมายงานที่สอดคล้องกับความสามารถและมี
ระบบการช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

5. ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานจากการมีส่วนร่วมของ
ทุกคน 

6. เปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ จากทีมเสมอ 
7. จัดทีมงาน ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้จากผู้ที่มีประสบการณ์ 

2 
 
1 
 
1 
 
2 
 
1 
 
1 
1 

    
 จากตาราง 12 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม ประกอบด้วย 
 1. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดการช่วยเหลือและเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน  
 2. จัดการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการปฏิบัติงานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 3. สร้างการมีส่วนร่วมของทีมปฏิบัติงาน และให้ความส าคัญกับบุคลากรของทีมงาน 
 4. วางแผน และจัดท าค าสั่ง มอบหมายงานที่สอดคล้องกับความสามารถและมีระบบการ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
 5. ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานจากการมีส่วนร่วมของทุกคน 
 6. เปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ จากทีมเสมอ 
 7. จัดทีมงาน ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้จากผู้ที่มีประสบการณ์  
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     4. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
      “...วางแผนการพัฒนาทักษะความคิดให้กับบุคลากร ให้มีความสามารถใน
การวิเคราะห์เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจน...” 

(ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการคิดวิเคราะห์ เพ่ือให้เกิดทักษะใน
การตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เปิดมุมมองใหม่ ๆ ในการพัฒนา
ทักษะ ความคิด ทัศนคติท่ีเปิดกว้าง พร้อมรับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ของบุคลากร...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...ส่งเสริมให้บุคลากรมีมุมมองที่หลากหลาย ยอมรับความแตกต่างทาง
ความคิด...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...การท างานแต่ละครั้งบุคลากรจะท าความเข้าใจ วินิจฉัย และตัดสินใจ
เรื่องต่าง ๆ ด้วยความรอบคอบ ค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นตามมา และการรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ไม่ยึดติดกับรูปแบบและความคิด
เดิม หากมีแนวทางใหม่ ๆ ที่พิจารณาแล้วว่าสามารถแก้ไขปัญหาได้...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...การปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญคือ สามารถวิเคราะห์ สิ่งที่เกิดขึ้น เพื่อ
น ามาใช้ในการเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...การปฏิบัติงานต้องมีทางเลือกอย่างหลากหลายวิธีในแต่ละสถานการณ์ 
แล้วเลือกวิธีการที่ดีท่ีสุดในการแก้ไขปัญหา...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...เมื่อต้องแก้ปัญหา บุคลากรจะควรเริ่มจากการท าความเข้าใจปัญหา
อย่างลึกซึ้ง เพื่อจะได้หาวิธีการแก้ไขปัญหาได้ถูกวิธีที่สุด...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 13 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านแบบแผนทางความคิด 

 

ด้านแบบแผนทางความคิด ความถี่ (คน) 

1. เมื่อต้องแก้ปัญหา บุคลากรจะควรเริ่มจากการท าความเข้าใจปัญหาอย่าง
ลึกซึ้ง เพ่ือจะได้หาวิธีการแก้ไขปัญหาได้ถูกวิธีที่สุด 

2. การปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญคือ สามารถวิเคราะห์ สิ่งที่เกิดขึ้น เพื่อน ามาใช้ใน
การเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

3. บุคลากรจะท าความเข้าใจ วินิจฉัย และตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ด้วยความ
รอบคอบ 

4. วิเคราะห์เพื่อหาทางแก้ไขปัญหาที่หลากหลายในแต่ละสถานการณ์ 
5. บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง พัฒนาทักษะ ความคิด ทัศนคติที่เปิด

กว้าง พร้อมรับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

1 
 

1 
 
2 
3 
2 

 
จากตาราง 13 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านแบบแผนทาง

ความคิด ประกอบด้วย 
 1. เมื่อต้องแก้ปัญหา บุคลากรจะควรเริ่มจากการท าความเข้าใจปัญหาอย่างลึกซึ้ง เพื่อ

จะได้หาวิธีการแก้ไขปัญหาได้ถูกวิธีที่สุด 
 2. การปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญคือ สามารถวิเคราะห์ สิ่งที่เกิดขึ้น เพื่อน ามาใช้ในการเลือก

วิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 3. บุคลากรจะท าความเข้าใจ วินิจฉัย และตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ด้วยความรอบคอบ 
 4. วิเคราะห์เพื่อหาทางแก้ไขปัญหาที่หลากหลายในแต่ละสถานการณ์ 
 5. บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง พัฒนาทักษะ ความคิด ทัศนคติที่เปิดกว้าง พร้อม

รับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
     5. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
      “...ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือพัฒนารู้ ความคิด
ความสามารถ...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...จัดให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ เพ่ือให้มองเห็นความสัมพันธ์ของขั้นตอนการปฏิบัติงาน...” 
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  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ผู้บริหารสถานศึกษา ส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักในหน้าที่ตนเอง ให้
ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน ในฐานะบุคลากรที่มีความส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษา...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...ระดมความคิดเห็นบุคลากรภายในกลุ่มสาระเพ่ือวางระบบงาน และ
ปัจจัยที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานร่วมกัน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ระดมความคิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กันของปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดปัญหา และหาทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...สร้างการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในกลุ่มสาระการเรียนรู้ ในการ
วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของการปฏิบัติงานในแต่ละส่วน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...พยายามมองหาความเชื่อมโยงของงานที่ปฏิบัติอย่างเป็นระบบ เพื่อหา
แนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสม...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ใช้ความรู้ ความคิดของตนเองปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...สามารถวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 14 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการคิดเชิงระบบ 

ตาราง 14 (ต่อ)  

ด้านการคิดเชิงระบบ ความถี่ (คน) 

1. ระดมความคิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของ
ปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดปัญหา และหาทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ 

2. จัดให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 
เพ่ือให้มองเห็นความสัมพันธ์ของขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

3.วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ ค านึงถึงปัจจัยที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักในหน้าที่ตนเอง เห็นความของตนเองในฐานะ
บุคลากรที่มีความส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษา 

1 
 
2 
4 
 
3 

 
จากตาราง 14 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านด้านเทคโนโลยี 

ประกอบด้วย 
 1. ระดมความคิดเห็นจากบุคลากร เพ่ือวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัย

ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดปัญหา และหาทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ 
 2. จัดให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพ่ือให้

มองเห็นความสัมพันธ์ของขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 3.วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ ค านึงถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องใน

การปฏิบัติงานร่วมกัน 
 4. ส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักในหน้าที่ตนเอง เห็นความของตนเองในฐานะบุคลากรที่

มีความส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษา     
    6. เทคโนโลยี (Technology) 

      “...สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ทางไกลให้กับครูผู้สอนในโอกาสต่าง ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...สถานศึกษาจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่งเสริมให้บุคลากรใช้
เทคโนโลยีในการค้นคว้าหาความรู้ และน าไปใช้ในการจัดการเรียนรู้...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “...สถานศึกษาจัดระบบการจัดการความรู้ (KM) เพ่ือน ามาใช้ในองค์กรได้
อย่างเหมาะสม...” 

  (ผู้อ านวยการ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...ส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการสนับสนุนการจัดการเรียนการ
สอน...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...สร้าง รวบรวม และใช้องค์ความรู้ ในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรภายในกลุ่มสาระการเรียนรู้...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...บุคลากรมีความจ าเป็นจะต้องมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ซึ่ง
เป็นวิธีการในการแสวงหาความรู้...” 

(หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
      “...ใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ผู้เรียนเข้าใจบทเรียนมากยิ่งข้ึน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 1 วันที่ 14 พฤศจิกายน 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...บุคลากรมีความสามารถในการใช้งานอินเตอร์เน็ต เป็นช่องทางในการ
แสวงหาความรู้ รวมทั้งเป็นสื่อในการเรียนการสอน...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 2 วันที่ 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
      “...ใช้เทคโนโลยีในการส่งต่อความรู้ไปยังนักเรียน และเพ่ือนร่วมงานใน
การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ...” 

  (ครู สถานศึกษาแห่งที่ 3 วันที่ 21 มกราคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 15 การสังเคราะห์ความถ่ีแนวทางการบริหารงานวิชาการท่ีมีประสิทธิผลในสถานศึกษาที่มีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านเทคโนโลยี  

 

ด้านเทคโนโลยี  ความถี่ (คน) 

1. จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการ
ค้นคว้าหาความรู้ 

2. บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน 
3. สร้าง รวบรวม และใช้องค์ความรู้ ในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
4. สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ทางไกลให้กับครูผู้สอนในโอกาสต่าง ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง 

3 
 
5 
3 
1 

 
จากตาราง 15 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า ด้านเทคโนโลยี 

ประกอบด้วย 
 1. จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการค้นคว้าหา

ความรู้ 
 2. บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน 
 3. สร้าง รวบรวม และใช้องค์ความรู้ ในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 4. สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ทางไกลให้กับครูผู้สอนในโอกาสต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 
 ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการศึกษาสถานศึกษาที่

มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) มาสังเคราะห์แนวทางการจัดท าร่างแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 การสังเคราะห์แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

1. ความสามารถในการบริหาร
ตนเอง 

1. มีความสนใจและใฝ่หาที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

2. มีความปรารถนาที่จะ
เรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน 
มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่
ได้ก าหนดไว้ 

3. น าความรู้มาพัฒนาให้
เป็นทักษะหรือระบบในการ
ปฏิบัติงาน 

4. บุคลากรในองค์กรมีการ
เรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

5. มีทักษะกระบวนการ
แสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์
ตลอดชีวิต 

6. มีความสามารถในการ
สร้างองค์ความรู้ 

 
 

1. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ใน
รูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้  

2. จัดให้มีการให้ข่าวสาร
ข้อมูล สารสนเทศทางการ
ศึกษา แหล่งเรียนรู้เพ่ือให้ครูได้
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

3. บุคลากรได้ศึกษาดูงาน 
หรือการอบรมสัมมนาจาก
หน่วยงาน หรือองค์กรที่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน 

4. ส่งเสริมให้ครูได้สร้าง
นวัตกรรมทางการเรียนเรียนรู้ 
เพ่ือน ามาใช้ในการจัดการเรียน
การสอน 

5. น าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ใน
การแก้ไขปัญหา และพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน 

6. ใช้กระบวนค้นคว้า และ
น าผลการวิจัยมาใช้ในการ
พัฒนาตนเอง และการจัดการ
เรียนการสอน  

 
 

1. มีความสนใจและใฝ่หาที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

2. มีความปรารถนาที่จะ
เรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน 
มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่
ได้ก าหนดไว้ 

3. น าความรู้มาพัฒนาให้
เป็นทักษะหรือระบบในการ
ปฏิบัติงาน 

4. บุคลากรในองค์กรมีการ
เรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

5. มีทักษะกระบวนการ
แสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์
ตลอดชีวิต 

6. มีความสามารถในการ
สร้างองค์ความรู้ 

7. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ใน
รูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
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ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

2. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
1. สมาชิกขององค์กรมี

วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์รวมขององค์กร 

2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญา
หรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐาน
จากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

4. บุคลากรทุกคนให้การ
ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของ
วิสัยทัศน์องค์กร 

5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจาก
บุคลากรทุกคน 

 
1. ก าหนดวิสัยทัศน์ของ

องค์กรโดยการระดมความ
คิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้องในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 

2. แต่งตั้งคณะกรรมการ 
จัดท า และประเมินวิสัยทัศน์
ขององค์กรในทุกปีการศึกษา 

3. วิสัยทัศน์ขององค์กร 
ได้รับการยอมรับจากบุคลากร
ภายในสถานศึกษา และมีความ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุวิสัยทัศน์ 3 

4. จัดประชุมวางแผน เพื่อ
ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร ให้
มีความชัดเจน 

5. ใช้กระบวนการหลอม
รวมความคาดหวัง เป้าหมาย
การปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์กร ให้เป็นวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

6. มีการประเมินวิสัยทัศน์ 
เพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เมื่อ
วิสัยทัศน์เดิมบรรลุเป้าหมาย 
หรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
1. สมาชิกขององค์กรมี

วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์รวมขององค์กร 

2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญา
หรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐาน
จากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

4. บุคลากรทุกคนให้การ
ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของ
วิสัยทัศน์องค์กร 

5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจาก
บุคลากรทุกคน 

6. มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการประเมินเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์  
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ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่

พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับ
ผู้อื่น 

2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

3. มีเป้าหมายเพ่ือหา
แนวความคิดใหม่ ๆ และต้อง
เรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

4. มีการอภิปรายเพ่ือ
น าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 

5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา 
เล็งเห็นประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

6. ท างานประสาน เกื้อกูล
และพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

 
1. จัดโครงสร้างองค์กรให้

เกิดการท างานเป็นทีม เพ่ือให้
เกิดการช่วยเหลือและเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน  

2. จัดการประชุมเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มสาระการ
เรียนรู้ 

3. สร้างการมีส่วนร่วมของ
ทีมปฏิบัติงาน และให้
ความส าคัญกับบุคลากรของ
ทีมงาน 

4. วางแผน และจัดท าค าสั่ง 
มอบหมายงานที่สอดคล้องกับ
ความสามารถและมีระบบการ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม 

5. ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงานจาก
การมีส่วนร่วมของทุกคน 

6. เปิดรับแนวความคิด
ใหม่ๆ  จากทีมเสมอ 

7. จัดทีมงาน ที่ก่อให้เกิด
การเรียนรู้จากผู้ที่มี
ประสบการณ์  

 
1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่

พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับ
ผู้อื่น 

2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

3. มีเป้าหมายเพ่ือหา
แนวความคิดใหม่ ๆ และต้อง
เรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

4. มีการอภิปรายเพ่ือ
น าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 

5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา 
เล็งเห็นประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

6. ท างานประสาน เกื้อกูล
และพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

7. จัดโครงสร้างองค์กรให้
เกิดการท างานเป็นทีม  
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ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

4. แบบแผนทางความคิด 
1. ท าความเข้าใจในวิธีการ

แก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
2. จ าแนกแยกแยะ 

ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย 

ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

4. มีวิธีการคิดที่หลากหลาย
ในสถานการณ์ท่ีต่างกัน 

5. ไม่ตกเป็นทาสของ
ความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ 

 
1. เมื่อต้องแก้ปัญหา 

บุคลากรจะควรเริ่มจากการท า
ความเข้าใจปัญหาอย่างลึกซึ้ง 
เพ่ือจะได้หาวิธีการแก้ไขปัญหา
ได้ถูกวิธีที่สุด 

2. การปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญ
คือ สามารถวิเคราะห์ สิ่งที่
เกิดข้ึน เพ่ือน ามาใช้ในการเลือก
วิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม 

3. บุคลากรจะท าความ
เข้าใจ วินิจฉัย และตัดสินใจ
เรื่องต่าง ๆ ด้วยความรอบคอบ 

4. วิเคราะห์เพื่อหาทาง
แก้ไขปัญหาที่หลากหลายในแต่
ละสถานการณ์ 

5. บุคลากรพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง พัฒนาทักษะ 
ความคิด ทัศนคติที่เปิดกว้าง 
พร้อมรับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

 
1. ท าความเข้าใจในวิธีการ

แก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
2. จ าแนกแยกแยะ 

ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย 

ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

4. มีวิธีการคิดที่หลากหลาย
ในสถานการณ์ท่ีต่างกัน 

5. บุคลากรพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
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ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

5. การคิดเชิงระบบ 
1. มีความสามารถในการ

วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กันของปัจจัยต่าง ๆ 

2. มองเห็นความสัมพันธ์
ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง 
ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กัน
เป็นระบบโดยรวม 

4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
มองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับส่วนอื่น ๆ 

 
1. ระดมความคิดเห็นจาก

บุคลากร เพื่อวิเคราะห์ความ
เกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กันของปัจจัย
ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดปัญหา และ
หาทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ 

2. จัดให้บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ เพื่อให้
มองเห็นความสัมพันธ์ของ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

3.วางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ 
ค านึงถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

4. ส่งเสริมให้บุคลากร
ตระหนักในหน้าที่ตนเอง เห็น
ความของตนเองในฐานะ
บุคลากรที่มีความส าคัญในการ
พัฒนาสถานศึกษา 

 
1. มีความสามารถในการ

วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กันของปัจจัยอ่ืน 

2. มองเห็นความสัมพันธ์
ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง 
ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กัน
เป็นระบบโดยรวม 

4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
มองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับส่วนอื่น 
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ตาราง 16 (ต่อ)   

การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practices) 
แนวทางการพัฒนา 

6. เทคโนโลย ี
1. บุคลากรสามารถใช้

เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการ
เรียนรู้  

2. บุคลากรสามารถใช้
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุน
การปฏิบัติงาน 

3. มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการถ่ายโอนองค์
ความรู้ 

4. มีการเรียนรู้ทางไกลใน
รูปแบบต่าง ๆ 

 
1. จัดระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ และส่งเสริมให้
บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการ
ค้นคว้าหาความรู้ 

2. บุคลากรใช้เทคโนโลยีใน
การสนับสนุนการจัดการเรียน
การสอน 

3. สร้าง รวบรวม และใช้
องค์ความรู้ ในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร 

4. สถานศึกษาจัดการ
เรียนรู้ทางไกลให้กับครูผู้สอนใน
โอกาสต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

 
1. บุคลากรสามารถใช้

เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการ
เรียนรู้  

2. บุคลากรสามารถใช้
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุน
การปฏิบัติงาน 

3. มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการถ่ายโอนองค์
ความรู้ 

4. มีการเรียนรู้ทางไกล
อย่างต่อเนื่อง 

  
 ตาราง 16 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ Best Practices พบว่า การสังเคราะห์การพัฒนา
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 
  1. ความสามารถในการบริหารตนเอง มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
    1. มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
   2. มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และ
ความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
   3. น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบในการปฏิบัติงาน 
   4. บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   5. มีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
   6. มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 



 

 

 135 
 

   7. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
 2. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

   1. สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 
   2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   4. บุคลากรทุกคนให้การยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 
   5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกคน 
   6. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

 3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างานร่วมกันได้กับผู้อ่ืน 
   2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 
   3. มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 
   4. มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
   5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็นประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
   6. ท างานประสาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
   7. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม  
  4. แบบแผนทางความคิด มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   1. ท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 

   2. จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
   3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
   4. มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่ต่างกัน 

   5. บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
 5. การคิดเชิงระบบ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

   1. มีความสามารถในการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยอ่ืน 
   2. มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
   3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
   4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็นความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กับส่วนอื่น 

 6. เทคโนโลยี มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   1. บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  
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   2. บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
   3. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ 

   4. มีการเรียนรู้ทางไกลอย่างต่อเนื่อง  
  ตอนที่ 2 ร่างการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1  
    ผู้วิจัยน าผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการศึกษา
สถานศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) จัดกระท าข้อมูลตามข้ันตอนของวงจรการบริหาร
คุณภาพ (PDCA) ก่อนน าไปจัดท าร่างการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 
1 ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการน าแนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ตามข้ันตอนของวงจรการบริหารคุณภาพ 
ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

ความสามารถในการบริหารตนเอง  
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ อยู่เสมอ 
2. วางแผนระบบการให้รางวัล ความดีความชอบ 
3. วางแผนพัฒนาแหล่งเรียนรู้ส าหรับบุคลากร 
4. วางแผนการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
2. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนด
ไว้ตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะ
หรือระบบในการปฏิบัติงาน 
4. จัดให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
5. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรมีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 
 6. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 

7. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ส ารวจความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้ของบุคลากร 
2. ตรวจสอบศักยภาพในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
3. ตรวจสอบการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ประเมินการพัฒนาตนเองของบุคลากรในการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
5. ประเมินกระบวนการแสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 
6. ตรวจสอบการสร้างองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
7. ตรวจสอบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามความสนใจของ
บุคลากร 
2. ปรับปรุงการสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 
3. ปรับปรุงแนวทางการท างานที่เน้นการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะ
หรือระบบในการปฏิบัติงาน 

  
 4. ปรับปรุงแหล่งเรียนรู้ให้บุคลากรสามารถใช้การเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติอย่าง

ต่อเนื่อง 
5. ปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรจากการระดมสมองของสมาชิกทั้ง
องค์กร 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 
 2. วางแผนการจัดท า MOU ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์กร 
3. ก าหนดแผนงานการประเมินเพื่อปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. ด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์องค์กรโดยการระดมสมองจากสมาชิกท้ังองค์กร 
2. จัดท า MOU ของบุคลากรทุกคนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
3. ด าเนินการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
4. ด าเนินการประชาพิจารณ์วิสัยทัศน์ขององค์กรจากบุคลากรทุกคน 
5. ด าเนินการประเมินวิสัยทัศน์ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ตรวจสอบกระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2. ตรวจสอบการจัดท า MOU ขององค์กร 
3. ตรวจสอบการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ 
4. ตรวจสอบการยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กรจาก
บุคลากรทุกคน 
5. ตรวจสอบประเมินวิสัยทัศน์ 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแผนการจัดท าวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2. ปรับปรุง MOU การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์องค์กร 
3. ปรับปรุงการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของบุคลากร 
4. ปรับปรุงวิสัยทัศน์ขององค์กรให้เป็นที่ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของ
บุคลากรทุกคน 
5. ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เกิดความเหมาะสม 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

การวางแผน (Plan) 1. วางแผนแนวทางการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับการท างานและเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม 
2. วางแผนการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. วางแผนการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการหาแนวความคิดใหม่ ๆ และการ
ร่วมกันคิด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

 4. วางแผนการท างานประสานกัน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
5. วางแผนการจัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. มีแนวทางการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการท างานและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกัน
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. จัดกิจกรรมให้มีการแสวงหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะ
ร่วมกันคิด 
4. จัดกิจกรรมการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทาง
หนึ่ง 
5. ส่งเสริมการท างานร่วมกัน และเห็นประโยชน์ของส่วนรวม 
6. ส่งเสริมการท างานประสานกัน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
7. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ตรวจสอบแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรที่ส่งเสริมการท างานและ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. ตรวจสอบกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. ตรวจสอบการจัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรที่ส่งเสริมการท างานและ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. ปรับปรุงกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
3. ปรับปรุงกิจกรรมการแสวงหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะ
ร่วมกันคิดให้เหมาะสม 
4. ปรับปรุงกิจกรรมการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจให้เหมาะสม 
5. ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมเห็นความส าคัญขององค์กร 
6. ปรับปรุงการท างานให้เกิดการประสานงาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน 
7. ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

ด้านแบบแผนทางความคิด 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาทักษะแบบแผนทางความคิดของบุคลากร 

2. จัดท าแผนการการพัฒนาทักษะแบบแผนทางความคิดของบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหา 
2. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึน 
3. จัดกิจกรรมให้บุคลากรได้ฝึกการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่อง
ต่าง ๆ 
4. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่
ต่างกัน 
5. จัดกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินวิธีการแก้ปัญหาของบุคลากร 
2. ประเมินการจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนของบุคลากร 
3. ประเมินการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของบุคลากร 
4. ประเมินมีวิธีการคิดในสถานการณ์ท่ีต่างกันของบุคลากร 
5. ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการส่งเสริมการท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหา 
2. ปรับปรุงวิธีการส่งเสริมให้บุคลากรได้จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้น 
3. ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกการท าความเข้าใจ วินิจฉัย 
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 
4. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิธีการคิดที่หลากหลายใน
สถานการณ์ที่ต่างกัน 
5. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

ด้านการคิดเชิงระบบ 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบของบุคลากร 

2. จัดท าแผนการพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบของบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดกิจกรรมการส่งเสริมการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัย
ต่างๆ 
2. จัดกิจกรรมการฝึกมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในแต่ละ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
3. จัดกิจกรรมการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพความสัมพันธ์กัน
เป็นระบบโดยรวม 
4. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็น
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินการวิเคราะห์ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ ของ
บุคลากร 
2. ประเมินการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในแต่ละข้ันตอน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
3. ประเมินการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็น
ระบบโดยรวมของบุคลากร 
4. ประเมินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
ประเมินการมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่นของบุคลากร 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการส่งเสริมการวิเคราะห์ความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กันของปัจจัยต่างๆ 
2. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการฝึกมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
3. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพ
ความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
4. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน 
และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

ด้านเทคโนโลยี 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการจัดระบบเทคโนโลยีทางการศึกษา 

2. วางแผนการพัฒนาความสามารถทางเทคโนโลยีให้กับบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดการฝึกอบรมบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้
และการจัดการเรียนรู้  
2. จัดฝึกอบรม หรือส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมให้บุคลากรสามารถใช้
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. จัดระบบให้บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์
ความรู ้
4. จัดให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้ทางไกลอย่างต่อเนื่อง  

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินความสามารถการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และ
การจัดการเรียนรู้ของบุคลากร 
2. ประเมินความสามารถของบุคลากรในการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. ประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ 
4. ประเมินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ทางไกลของบุคลากร 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการฝึกอบรมบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  
2. ปรับปรุงวิธีการจัดฝึกอบรม หรือส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมให้
บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. ปรับปรุงระบบการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงการจัดให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้ทางไกล 

  
    ผู้วิจัยได้น าแนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ตามข้ันตอนของวงจรคุณภาพ ไปจัดท าร่างแนวทางการพัฒนาพร้อมแบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา แล้วน าส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน 
พิจารณาก่อนล่วงหน้า  
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   ตอนที่ 3 การประเมินแนวทาง 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) วันที่ 8 
พฤษภาคม 2562 ณ ห้องประชุม โรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม โดย
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยวิธีสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ซึ่งมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมิน
แนวทาง คือ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของแนวทาง ได้แก่ หลักการ จุดมุ่งหมาย 
กลไกการด าเนนิงาน แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเงื่อนไข
ความส าเร็จ โดยผู้วิจัยได้ให้ผู้ทรงคุณวุฒิด าเนินการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แนวทาง ซึ่งได้ผลการประเมิน ดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการ

บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ตาราง 18 (ต่อ) 

ที ่
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

1 หลักการ 4.43 0.49 มาก 4.29 0.70 มาก 
2 จุดมุ่งหมาย 4.57 0.49 มากที่สุด 4.43 0.73 มาก 
3 กลไกการด าเนินงาน 4.29 0.70 มาก 4.29 0.70 มาก 
4 แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4.50 0.72 มาก 4.48 0.77 มาก 

 4.1 ความสามารถในการบริหารตนเอง  4.29 0.88 มาก 4.43 0.90 มาก 
 4.2 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.57 0.73 มากที่สุด 4.43 0.73 มาก 
 4.3 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4.43 0.90 มาก 4.57 0.73 มากที่สุด 
 4.4 แบบแผนทางความคิด 4.43 0.73 มาก 4.29 0.88 มาก 
 4.5 การคิดเชิงระบบ 4.43 0.73 มาก 4.43 0.90 มาก 
 4.6 เทคโนโลยี 4.86 0.35 มากที่สุด 4.71 0.45 มากที่สุด 
5 เงื่อนไขความส าเร็จ 4.71 0.45 มากที่สุด 4.57 0.73 มากที่สุด 

รวม 4.50 0.57 มาก 4.41 0.72 มาก 
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 จากตาราง 18 ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

มหาสารคาม เขต 1 โดยภาพรวมมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (X = 4.50) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก (X = 4.41) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
    หลังจากนั้นผู้วิจัยได้ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้เสนอแนะข้อคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยผลการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
7 คน ที่มีต่อแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้กลุ่มสนทนาได้
แสดงความรูสึกและความคิดเห็น รายละเอียดดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 การตรวจสอบยืนยันการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม 
เขต 1 โดยผลการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตาราง 19 (ต่อ)   

องค์ประกอบของแนวทาง บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

1. หลักการ - มีความเหมาะสมและควร
ปรับให้มีความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น 

- ปรับเนื้อหาชี้ให้เห็นถึงความส าคัญใน
การสร้างองค์แห่งการเรียนรู้ 

2. จุดมุ่งหมาย - มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้ดังเดิม 
3. กลไกการด าเนินงาน 
 
 
4. แนวทางการบริหารสถานศึกษา
สู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4.1 ด้านความสามารถในการ
บริหารตนเอง มีแนวทางการพัฒนา 
ดังนี้ 

1. มีความสนใจและใฝ่หาที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

- มีความเหมาะสม และ
ควรปรับให้มีความชัดเจน
มากยิ่งขึ้น 
 
 
- ด้านความสามารถในการ
บริหารตนเอง มีความ
เหมาะสม และควรตัดรวม
เนื้อหาข้อที่ 1 รวมเข้ากับ
ข้อที่ 4 และข้อที่ 5  

- อธิบายประกอบกลไกการด าเนินงาน
ให้มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
 
 
 
- ควรปรับเปลี่ยนเนื้อหาใหม่ ดังนี้  

1. มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อ
เพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย 
และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
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ตาราง 19 (ต่อ)   

องค์ประกอบของแนวทาง บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

2. มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่
จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้
ก าหนดไว้ 

3. น าความรู้มาพัฒนาให้เป็น
ทักษะหรือระบบในการปฏิบัติงาน 

4. บุคลากรในองค์กรมีการ
เรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

5. มีทักษะกระบวนการ
แสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอด
ชีวิต 

6. มีความสามารถในการสร้าง
องค์ความรู้ 
7. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบ
กิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ 
4.2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

1. สมาชิกขององค์กรมี
วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์รวมขององค์กร 

2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญา
หรือพันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจาก
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 

สังเคราะห์เนื้อหาเข้า
ด้วยกัน เพราะมีเนื้อหา 
สอดคล้องกัน และเพ่ิมการ
ประเมินและวางแผนใน
การพัฒนาตนเอง เพ่ือให้
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน
และต่อเนื่อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มีความเหมาะสม 
และควรตัดรวมเนื้อหาข้อ
ที่ 3 ไปรวมไว้ในข้อที่ 5 
เพราะมีเนื้อหาสอดคล้อง
กัน 
 

2. มีกระบวนการแสวงหาความรู้
ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ 
อย่างต่อเนื่อง 

3. น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะ
หรือระบบในการปฏิบัติงาน 

4. มีความสามารถในการสร้างองค์
ความรู้ 

5. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบ
กิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ 

6. ประเมินผลและวางแผนในการ
พัฒนาตนเอง 

 
 
 
 
 

- ควรปรับเปลี่ยนเนื้อหาใหม่ ดังนี้  
1. สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์

ของตนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมของ
องค์กร 

2. สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือ
พันธกิจโดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากร
ทุกคน 
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ตาราง 19 (ต่อ)   

องค์ประกอบของแนวทาง บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

4. บุคลากรทุกคนให้การ
ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของ
วิสัยทัศน์องค์กร 

5. วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจาก
บุคลากรทุกคน 

6. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินเพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 
4.3 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อม
จะท างานร่วมกันได้กับผู้อ่ืน 

2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

3. มีเป้าหมายเพ่ือหา
แนวความคิดใหม่ ๆ และต้อง
เรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

4. มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่
การตัดสินใจเลือกแนวทางใด
แนวทางหนึ่ง 

5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็น
ประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

6. ท างานประสาน เกื้อกูลและ
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
7. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม  

 
 
 
 
 
 
 
 

- ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม มีความเหมาะสม 
และควรตัดรวมเนื้อหาข้อที่ 
1 ไปสังเคราะห์รวมกับข้อ
ที่ 6 เพราะมีเนื้อหา
สอดคล้องกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. บุคลากรทุกคนให้การยอมรับ
และเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์
องค์กร 

5. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินเพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

 
 
 

- ควรปรับเปลี่ยนเนื้อหาใหม่ ดังนี้  
1. มีความพร้อมในการท างาน

ประสานร่วมมือ เกื้อกูลและพ่ึงพา
อาศัยซึ่งกันและกัน 

2. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความ
คิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

3. มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิด
ใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

4. มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การ
ตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 

5. ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็น
ประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
6. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม 
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ตาราง 19 (ต่อ)   

องค์ประกอบของแนวทาง บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

4.4 ด้านแบบแผนทางความคิด มี
แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

1. ท าความเข้าใจในวิธีการ
แก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 

2. จ าแนกแยกแยะ 
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

3. ท าความเข้าใจ วินิจฉัย 
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

4. มีวิธีการคิดที่หลากหลายใน
สถานการณ์ที่ต่างกัน 

5. บุคลากรพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
4.5 ด้านการคิดเชิงระบบ มี
แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

1. มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน
ของปัจจัยอ่ืน 

2. มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอน
การปฏิบัติงาน 

3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ 
มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็น
ระบบโดยรวม 

4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
มองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
ส่วนอื่น 

- ด้านแบบแผนทาง
ความคิด มีความเหมาะสม 
และควรปรับเนื้อหา ข้อที่ 
3 ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ด้านการคิดเชิงระบบ มี
ความเหมาะสม และปรับ
เนื้อหาข้อที่ 3 ให้มีความ
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ควรปรับเปลี่ยนเนื้อหาใหม่ ดังนี้  
1. ท าความเข้าใจในวิธีการ

แก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 
2. จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์

ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
3. วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

ได้อย่างเหมาะสม 
4. มีวิธีการคิดที่หลากหลายใน

สถานการณ์ที่ต่างกัน 
5. บุคลากรพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
 

 
- ควรปรับเปลี่ยนเนื้อหาใหม่ ดังนี้  

1. มีความสามารถในการวิเคราะห์
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัย
อ่ืน 

2. มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 

3. สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ 
สัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 

4. มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักใน
หน้าที่ของตน และมองเห็นความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น 
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ตาราง 19 (ต่อ)   

องค์ประกอบของแนวทาง บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

4.6 ด้านเทคโนโลยี มีแนวทางการ
พัฒนา ดังนี้ 

1. บุคลากรสามารถใช้
เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหา
ความรู้และการจัดการเรียนรู้  

2. บุคลากรสามารถใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 

3. มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการถ่ายโอนองค์
ความรู้ 

4. มีการเรียนรู้ทางไกลอย่าง
ต่อเนื่อง 
5. เงื่อนไขความส าเร็จ 

- ด้านเทคโนโลยี มีความ
เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- มีความเหมาะสม 

- ให้คงเนื้อหาไว้ดังเดิม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ให้คงเนื้อหาไว้ดังเดิม 

 
 ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ไปปรับปรุงแก้ไขแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แล้วจัดท าแนวทางฉบับสมบูรณ์ 
(ภาคผนวก ง) นอกจากนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้เสนอแนะการน าแนวทางไปใช้งานให้ประสบผลส าเร็จว่า 
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น า
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จัดวางโครงสร้างองค์กรที่มีระบบการบริหาร ระบบสนับสนุน การสร้างขวัญ
และก าลังใจ ตลอดจนมีสภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร และนักเรียน ส่งเสริมสนับสนุน
ให้ครูเป็นนักวิจัย ผู้ใฝ่เรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต มีการวางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ 
ปรับปรุงกระบวนการท างาน และเรียนรู้ร่วมกัน (PLC) ภายใต้วงจรคุณภาพ (PDCA) พัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 
 
 



 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 สรุปผล
การศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการศึกษา 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการศึกษา 
  
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม
เขต 1 
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
สรุปผล 
  
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (  = 3.41) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ( = 4.50) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 พบว่า ด้าน
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เทคโนโลยี มีความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง และ
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ตามล าดับ 
 2. ผลการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ที่ได้พัฒนาขึ้น
ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) กลไกการด าเนินงาน 4) แนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 4.1) ด้านความสามารถใน
การบริหารตนเอง 4.2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4.4) ด้าน
แบบแผนทางความคิด 4.5) ด้านการคิดเชิงระบบ 4.6) ด้านเทคโนโลยี และ 5) เงื่อนไขความส าเร็จ 
โดยผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของแนวทาง พบว่า โดยภาพรวมมีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ การอภิปรายครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือให้มีการน าแนวทางไปใช้งานให้ประสบผลส าเร็จ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เสนอประเด็นส าคัญในการน า
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งผู้บริหารต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น า
องค์กรแห่งการเรียนรู้ จัดวางโครงสร้างองค์กรที่มีระบบการบริหาร ระบบสนับสนุน การสร้างขวัญ
และก าลังใจ ตลอดจนมีสภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร และนักเรียน ส่งเสริมสนับสนุน
ให้ครูเป็นนักวิจัย ผู้ใฝ่เรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต มีการวางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ 
ปรับปรุงกระบวนการท างาน และเรียนรู้ร่วมกัน (PLC) ภายใต้วงจรคุณภาพ (PDCA) พัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 
อภิปรายผล 
 
 1. จากผลการศึกษา ที่พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ผล
ที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ตลอดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของสถานศึกษาได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ อันเนื่องมากจากองค์กรช่วยให้คนมี
ความสามารถในการที่จะเรียนรู้ มีความสามารถที่จะเรียนรู้ร่วมกันกับคนอ่ืน และมีการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาคนให้เปลี่ยนโลกทัศน์หรือวิธีการมองโลกใหม่ เป็นการมองในภาพรวม ส่งเสริมให้
คนและองค์กรเรียนรู้ร่วมกัน พัฒนาองค์กรให้มีความสามารถในการแสวงหาความรู้ และน าความรู้ไป
ใช้ให้เป็นประโยชน์สามารถถ่ายทอดความคิดหรือความรู้ไปสู่การปฏิบัติในการท างาน ซึ่งจะท าให้คน
ในองค์กรสามารถท่ีจะท าความปรารถนาและความต้องการให้กลายเป็นความจริงได้ (Senge, 1990) 
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สอดคล้องกับการวิจัยของ ปาริชาต ค าภาบุตร (2559) ที่ได้ศึกษา การพัฒนาแนวทางพัฒนา
สถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวม
และรายด้านทุกดา้นอยู่ในระดับปานกลาง ขัดแย้งกับการวิจัยของ โสภณ งามสวย (2559) ที่ได้ศึกษา 
การพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า สภาพปัจจุบันความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สมาชิก
ในองค์กรต่างเห็นว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นเรื่องของความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth) และ
การเปลี่ยนแปลงใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่องและมีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอ ในอันที่จะแสวงหา
ความเป็นไปได้และโอกาสใหม่ ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้า เน้นการมีข้อมูลย้อนกลับ การสืบเสาะหา
ปัญหา เพ่ือปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ด้วยการคิดอย่างเป็นภาพรวม (Holistic) ทั้งในมิติความเป็น
เหตุผล และการใช้ดุลพินิจทั้งในเรื่องของความรู้ และเรื่องของอ านาจที่จะช่วยให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ 
ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้นจากกระบวนการมีประสบการณ์การคิดและ
การรับรู้ร่วมกันของสมาชิก (Ubben, 2001) จึงเห็นได้ว่าสถานศึกษา ยังมีความต้องการที่จะพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากยิ่งข้ึนไปอีก เพ่ือให้ประสบความส าเร็จองค์กร มีความสามารถ
ในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่ง ที่ถือเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจที่ยั่งยืน สอดคล้องกับการวิจัยของ 
ปาริชาต ค าภาบุตร (2559) ที่ได้ศึกษา การพัฒนาแนวทางพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 
เขต 2 พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และขัดแย้ง
กับการวิจัยของ โสภณ งามสวย (2559) ที่ได้ศึกษา การพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า สภาพที่พ่ึง
ประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 พบว่า ด้านเทคโนโลยี มีความต้องการจ าเป็นมาก
ที่สุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ตามล าดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า เทคโนโลยีมีความส าคัญในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
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ในองค์การ โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้ อยู่เสมอ และมีระบบการจัดเก็บข้อมูลจาก
ภายใน และภายนอกองค์การที่สมาชิกสามารถเข้าสู่ระบบได้ โดยง่าย มีระบบการถ่ายโอนและน าองค์
ความรู้ไปใช้ ประโยชน์ มีการพัฒนากลยุทธ์ และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง (Marquardt, 1996) ซึ่งขัดแย้งกับการวิจัยของโสภณ งามสวย (2559) ที่พบว่า ล าดับความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ มีความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ของทีม และด้านการมีแบบแผนความคิดอ่าน ตามล าดับ 
นอกจากนีส้ามารถน าผลการวิจัยมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1.1 ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับที่สุดทุกข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่
จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้, มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ รองลงมา คือ มี
ความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และบุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติ
และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า การที่สถานศึกษามีการพัฒนา
บุคลากรให้มีความสามารถในการเพ่ิมศักยภาพของตนเอง ให้ประสบความส าเร็จนั้น จะท าให้องค์กร
สามารถความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง มีความกระตือรือร้นสนใจ
และใฝ่ หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาที่เรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนมุ่งสู่
จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ (Senge, 1990) สอดคล้องกับการวิจัยของอาภรณ์ ลามะนา 
(2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้และผลการ
ด าเนินงานของสาขาธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับการวิจัยของ สายรุ้ง เฟ่ืองสินธุ์ (2557) ได้ศึกษา การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูที่มีต่อสภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนใน
ส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
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โดยด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ รองลงมา คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ การมีแบบแผนความคิด สอดคล้องกับการวิจัยของ อมร สายใจ 
(2558) ได้ศึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอ
เมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความรอบรู้แห่งตน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้นข้อที่ 
5 อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ บุคลากรได้พัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองอยู่สม่ าเสมอ รองลงมาคือ บุคลากรได้เรียนรู้จากปัญหา วิธีการแก้ปัญหาจาก
สถานการณ์จริง และบุคลากรใช้วิธีแสวงหาความรู้ได้อย่างหลากหลาย ขัดแย้งกับการวิจัยของ มินตรา 
อินต๊ะไชย (2560) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาล
พะเยา พบว่า สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัด ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้านบุคคลที่รอบรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วน
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  1.2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหา
น้อย คือ วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกคน รองลงมา คือ สมาชิก
ทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพื้นฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และบุคลากรทุกคนให้การ
ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สถานศึกษาได้
ระดมความคิดเห็นให้บุคลากรในสถานศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน แต่ยังไม่เพียงพอ ซึ่งเห็นได้จาก
สภาพปัจจุบันที่บุคลากรในสถานศึกษา มีระดับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และมีความพึง
ประสงค์ท่ีจะได้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิสัยทัศน์ขององค์กรจะต้องผ่าน
กระบวนการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกคน โดยบุคลากรเล็งเห็น ถ้ามีเป้าหมายร่วมกันที่ท้าทาย 
สามารถท าให้ส าเร็จได้ เป้าหมายของสถานศึกษาที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะได้รับการแบ่งปัน 
หรือให้ทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายที่ต้องการจริง ๆ ซึ่งเป้าหมายที่ส าคัญ
คือ การเรียนรู้ของนักเรียน (Brand, 2004) สอดคล้องกับการวิจัยของ ประภาวัลย์ สิงห์ภวิัฒน์ 



 

 

 154 
 

(2556) ที่ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ช่วงชั้น
ที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์เขต 3 พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาช่วงชั้นที่ 3 - 4 โดยภาพรวมและรายด้านเห็นด้วยในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้แก่ ด้านรูปแบบความคิด ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้าน
ความเป็นเลิศส่วนบุคคล และด้านการคิดอย่างเป็นระบบตามล าดับ โดยด้านวิสัยทัศน์ร่วมด้วยมาก
ที่สุด เกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแบ่งปันวิสัยทัศน์ของตนร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ สายรุ้ง เฟ่ืองสินธุ์ (2557) ได้ศึกษา การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูที่มีต่อสภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนใน
ส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
โดยด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ รองลงมา คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ การมีแบบแผนความคิด สอดคล้องกับการวิจัยของ อมร สายใจ 
(2558) ได้ศึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอ
เมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้าน
การเรียนรู้เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน 
โดยด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ บุคลากรมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของการปฏิบัติงานร่วมกัน รองลงมาคือ บุคลากรเห็น
ความส าคัญของวิสัยทัศน์ของโรงเรียน และบุคลากรให้การยอมรับและยกย่องในผลการปฏิบัติงานซึ่ง
กันและกัน ขัดแย้งกับการวิจัยของ มินตรา อินต๊ะไชย (2560) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา พบว่า สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและ
ด้านบุคคลที่รอบรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  1.3 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากทุกข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการ
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บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจาก
มากไปหาน้อย คือ มีเป้าหมายเพื่อหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด, ท างาน
ประสาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน รองลงมา คือ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็น
และประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ และมีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สถานศึกษาเข้าใจถึงการเป็นองค์กรของ
ความหลากหลาย โดยไม่สามารถที่จะท างานทุกอย่างได้ด้วยตนเอง จึงจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมการ
ท างาน และเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งในองค์กรที่เรียนรู้ จะต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ การ
แลกเปลี่ยนการเรียนรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิดเพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของ
ทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลในระหว่างกันและกัน ทั้งในเรื่องของความรู้
ใหม่ ๆ ที่มาจากการคิดค้นหรือจากภายนอกและภายในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็น
กระบวนการพัฒนาความสามารถและวินัยด้านความรอบรู้แห่งตนด้วย ความท้าทายของทีมจะเกิด
จากความท้าทายส่วนตนก่อน แต่ถ้ามีเฉพาะวิสัยทัศน์ร่วมกัน ก็ไม่ได้หมายความว่าทีมจะท าส าเร็จ 
ทั้งนี้สิ่งส าคัญอยู่ที่ว่าทีมจะเรียนรู้วิธีที่จะท างานร่วมกันได้อย่างไร (Senge, 1990) สอดคล้องกับการ
วิจัยของ อมร สายใจ (2558) ได้ศึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิงระบบ และด้าน
ความรอบรู้แห่งตน โดยด้านการเรียนรู้เป็นทีม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนแต่งตั้งคณะกรรมการในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ บุคลากรมีการ
ประชุมเพ่ือวางแผนปฏิบัติงานร่วมกัน และโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมและเรียนรู้วิธี
ท างานเป็นทีม ขัดแย้งกับการวิจัยของ มินตรา อินต๊ะไชย (2560) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา พบว่า สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมและ
ด้านบุคคลที่รอบรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  1.4 ด้านแบบแผนทางความคิด พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบแผนทางความคิด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.42) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.40) และเม่ือ
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พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็น
ปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่ต่างกันรองลงมา คือ ไม่ตก
เป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
ตามล าดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สถานศึกษาได้ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน แล้วให้
บุคลากรได้พัฒนารูปแบบของตนเองซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน จึงท าให้เกิดการเข้าใจ
สมมติฐานในการคิดอย่างเป็นระบบรับฟังความเห็นที่แตกต่างของผู้อื่นด้วยความเข้าใจและใจเป็นสุข 
โดยสถานศึกษาเห็นว่า คนที่แตกต่างกันด้วยหน้าที่และความคิด ที่จะต้องเรียนรู้ในการเป็นผู้ฟังที่ดี 
เปรียบเสมือนน้ าที่ไม่เคยเต็มแก้วพร้อมที่จะรับฟังสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการน ามาใช้พัฒนา
องค์กร การเปิดรับคนอ่ืนได้ยังน ามาซึ่งการมีส่วนร่วมในความคิด มีความเป็นเจ้าของร่วม และน ามาซึ่ง
พลังในการร่วมกันท างานหนึ่งงานใดด้วยความเต็มใจ (Senge, 1990) สอดคล้องกับการวิจัยของ 
สายรุ้ง เฟื่องสินธุ์ (2557) ได้ศึกษา การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อ
สภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีการปฏิบัติมาก
ที่สุด คือ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ รองลงมา คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านที่มีการปฏิบัติน้อย
ที่สุด คือ การมีแบบแผนความคิด สอดคล้องกับการวิจัยของ อมร สายใจ (2558) ได้ศึกษา องค์กร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็น
ทีม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิงระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน โดยด้านแบบแผน
ความคิดอ่าน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
บุคลากรมีการยืดหยุ่นวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ รองลงมาคือ บุคลากรสามารถ
ปรับตัวให้เหมาะสมกับภาระงานและสังคม สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน และบุคลากรได้ตัดสินใจ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
  1.5 ด้านการคิดเชิงระบบ พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
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มากและระดับมากที่สุดอย่างละเท่ากัน และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจาก
มากไปหาน้อย คือ สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
รองลงมา คือ มีความสามารถในการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ และมีการ
เรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ ตามล าดับ 
ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สถานศึกษาได้ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมการคิดเชิงระบบ 
เนื่องจากมีส่วนส าคัญในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ โดยสถานศึกษาได้จัดท าค าสั่งแต่งตั้ง
หน้าที่รับผิดชอบตามความถนัด จัดบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะด้านมาเป็นผู้ร่วมด าเนินการจน
ครบวงจร การปฏิบัติงานการเริ่มต้นจากสิ่งเล็ก ๆ ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เรียนรู้การท างาน 
ข้อเด่น ข้อด้อยที่เกิดข้ึน และเป็นบทเรียนที่ส าคัญ ในการปรับระบบ การคิดการท างานก่อนที่จะน าไป
ขยายผลในระยะต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความคิดเชิงระบบเป็นหลักการส าหรับการมองภาพใน
องค์รวม เป็นกรอบแนวคิดในการมองปฏิสัมพันธ์ระหว่างสรรพสิ่งที่เก่ียวโยงซึ่งกันและกัน เป็นการ
พิจารณาถึงแบบแผนของการเปลี่ยนแปลงมากกว่าจะมุ่งไปที่จุดใดหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่หยุด
นิ่ง (Senge, 1990) สอดคล้องกับการวิจัยของ สายรุ้ง เฟื่องสินธุ์ (2557) ได้ศึกษา การพัฒนาโรงเรียน
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อสภาพการพัฒนาโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ของโรงเรียนในส านักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ รองลงมา คือ การ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ การมีแบบแผนความคิด สอดคล้องกับการ
วิจัยของ อมร สายใจ (2558) ได้ศึกษา องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านแบบแผนความคิดอ่าน ด้านความคิดเชิงระบบ และด้าน
ความรอบรู้แห่งตน โดยด้านความคิดเชิงระบบ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนใช้แผนงาน โครงการเป็นเครื่องมือในการก ากับ ติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายของบุคลากร รองลงมาคือ บุคลากรได้วิเคราะห์
ระบบงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ และบุคลากรมีความเข้าใจระบบงานทั้ง 4 งานของโรงเรียน 
  1.6 ด้านเทคโนโลยี พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
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ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุก
ข้อ และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 
1 เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรสามารถใช้
เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้ รองลงมา คือ มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ และบุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า สถานศึกษาได้จัดระบบสารสนเทศเพ่ือให้ครู
ได้ใช้ในการการใช้เทคโนโลยี รูปแบบต่าง ๆ สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบ
ต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุน การปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยี
พ้ืนฐานของการเรียนรู้ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้ โดยให้มีความเพียงพอและทั่วถึงทั้งองค์กร เป็นส่วน
ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (ชูชัย ศรช านิ และคณะ, 2549; Marquardt, 1996) สอดคล้องกับ
การวิจัยของสุรียมาศ์ สุขกสิ (2557) รูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ด้านการเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยีโดยรวมและ
รายข้อมูลในระดับมากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสามล าดับแรกคือ สนับสนุนให้มีการใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปมาใช้ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ เทคโนโลยีในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ เทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 2. จากผลการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ที่ได้พัฒนาขึ้น
ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) กลไกการด าเนินงาน 4) แนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 4.1) ด้านความสามารถใน
การบริหารตนเอง 4.2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4.4) ด้าน
แบบแผนทางความคิด 4.5) ด้านการคิดเชิงระบบ 4.6) ด้านเทคโนโลยี และ 5) เงื่อนไขความส าเร็จ 
โดยผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของแนวทาง พบว่า โดยภาพรวมมีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ อยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้วิจัย
ได้ศึกษาองค์ประกอบ และตัวบ่งชี้ตามหลักวิชาการจากหลายแหล่ง จนท าให้ได้องค์ประกอบของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 2) ด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4) ด้านแบบแผนทางความคิด 5) ด้านการคิดเชิง
ระบบ และ 6) ด้านเทคโนโลยี (Senge, 1990; Marquardt and Reynolds, 1994; Marquardt, 
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1996; Marsick and Watkins, 2003; Robbins and Coulter, 2007; วิจารณ์ พานิช, 2550; กมล
รัตน์ วัชรินทร,์ 2552)แล้วน ามาจัดท าแนวทางการพัฒนาที่เป็นไปตามความตรงเชิงโครงสร้างตาม
หลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงองค์กรพฤติกรรมของคนในองค์กรในด้าน
การเป็นบุคคลรอบรู้ การมีแบบแผนของความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และ
การคิดเชิงระบบเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมและมีความ
เป็นไปได้ ปรีชา กองจินดา (2549) จึงส่งผลให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินแนวทางการพัฒนา
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก อย่างไรก็ตาม ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้เสนอแนะการน าแนวทางไปใช้งานให้
ประสบผลส าเร็จว่า แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้มีภาวะผู้น าองค์กรแห่งการเรียนรู้ จัดวางโครงสร้างองค์กรที่มีระบบการบริหาร ระบบสนับสนุน 
การสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนมีสภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร และนักเรียน 
ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูเป็นนักวิจัย ผู้ใฝ่เรียนรู้เชิงสร้างสรรคต์ลอดชีวิต มีการวางแผนพัฒนาการ
ท างานอย่างเป็นระบบ ปรับปรุงกระบวนการท างาน และเรียนรู้ร่วมกัน (PLC) ภายใต้วงจรคุณภาพ 
(PDCA) พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการวิจัยของ ประภาวัลย์ สิงห์ภิวัฒน์ 
(2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา ช่วงชั้นที่ 3 - 4 สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์เขต 3 พบว่า แนวทางการ
พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาช่วงชั้นที่ 3 - 4 พบว่า ด้านความเป็น
เลิศส่วนบุคคลเห็นด้วยมากที่สุดเกี่ยวกับควรให้โอกาสแก่บุคลากรได้อภิปรายแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการด าเนินงานของสถานศึกษาได้อย่างเปิดเผย โดยปราศจากอคติหรือการมุ่งจับผิด ด้าน
รูปแบบความคิดเห็นด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับมีการระดมสมองทุกครั้งที่มีการประชุมโดยครูได้แสดง
ความคิดเห็น ด้านวิสัยทัศน์ร่วมด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแบ่งปัน
วิสัยทัศน์ของตนร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เห็นด้วยมากที่สุดเกี่ยวกับการ
ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาสและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม และด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ เห็นด้วยมากที่สุด เกี่ยวกับควรสนับสนุนให้บุคลากรตระหนักถึงเหตุผลของ
การวางแผนโครงการต่าง ๆ สอดคล้องกับการวิจัยของ โสภณ งามสวย (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัด ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ของทีม ด้านการมีแบบแผนความคิด
อ่าน ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยสามารถน ามาใช้เป็นการพัฒนา
แนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 24 โดยรวม มีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ซึ่งข้อสนเทศนี้สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนา
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาได้ และเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหาร
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สถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป สอดคล้องกับการวิจัยของ มินตรา อินต๊ะ
ไชย (2560) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา 
พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านบุคคลที่รอบรู้ 2) ด้านรูปแบบวิธี
ความคิด 3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 5) การคิดอย่างเป็นระบบ โดย
แนวทางการพัฒนาพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 คือ ผู้บริหาร สถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาใน
ทุกด้านเพ่ือให้โรงเรียนอนุบาลพะเยาเป็นองค์กรแห่งการเรียน และเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในร่วม
พัฒนาโรงเรียนอนุบาลพะเยาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ ทุกคนภายในโรงเรียนนั้นต้องพัฒนา
ตนเองให้พร้อมกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับการวิจัยของ พรนภา มันดี (2560) ได้
ศึกษา การศึกษาสภาพปัจจุบันและแนวทางพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
ของสถานศึกษา ในสังกัดเทศบาลเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา พบว่า แนวทางพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา พบว่า 1) 
ด้านการคิดเชิงระบบ บุคลากรในสถานศึกษาควรมีการวางแผน การท างานร่วมกัน ส่งเสริมให้
บุคลากรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจัดระบบการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพ 2) ด้าน
การเป็นผู้รอบรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาต่อ และเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษารู้บทบาทหน้าที่ของตน 3) ด้านรูปแบบความคิด ส่งเสริมให้บุคลากร
มีความคิดสร้างสรรค์ ทันต่อโลกในยุคศตวรรษที่ 21 4) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริม
สนับสนุนเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 
ทุกคนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่เป็นไปในทางเดียวกัน และทุกคนสามารถปฏิบัติได้ 5) 
ด้านการเรียนรู้ของทีม รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมทีม เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทีมให้มี
ความรู้ความสามารถมากข้ึน มีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบร่วมกัน สร้างบรรยากาศในการ
ประชุมให้เป็นกันเอง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ที่พบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน แสดงให้เห็นว่า 
สถานศึกษาในปัจจุบันได้เห็นความส าคัญในการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์แห่งการเรียนรู้ ในการที่
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จะพัฒนาองค์กร บุคลากรภายในองค์กร ย่อมได้รับการพัฒนาศักยภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่ง
ยังไม่เป็นที่เด่นชัดของการปฏิบัติงานเพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้น เพื่อพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรมีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ 
ผลักดันการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง โดยอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร
ภายในสถานศึกษาในขับเคลื่อนความส าเร็จ 
  1.2 ผลจากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ที่พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยมี
ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง และด้านเทคโนโลยี มีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรภายในสถานศึกษามีความต้องการที่จะได้รับการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรให้ร่วมมือกันสร้างองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง ตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนาองค์กรไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการบริหาร
ตนเอง และการน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถน าแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง 6 ด้าน ไปใช้ในการบริหารสถานศึกษา เพื่อเพ่ิม
โอกาสในการแข่งขัน และการพัฒนาศักยภาพขององค์กรให้มีความเป็นเลิศยิ่งขึ้นต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
  2.1 ควรท าการศึกษาและพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาด้านอ่ืน ๆ ของ
สถานศึกษา 
  2.2 ควรศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและชัดเจนยิ่งขึ้น 
  2.3 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีส่วนส าคัญให้การบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ประสบผลส าเร็จ 
  2.4 ควรมีการศึกษาถึงผลสัมฤทธิ์หลังจากการน าแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในการบริหารงานในสถานศึกษาส าหรับสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ก  
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 
 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ญาณภัทร สีหะมงคล วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการทดสอบและวัดผลการศึกษา จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต าแหน่ง อาจารย์ ภาควิชา
วิจัยและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการวัดผลการศึกษา 
 2. ดร.สัมภาษณ์ ค าผุย วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการวิจัยการศึกษา จาก
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยทาง
การศึกษา 

3. นายไพทูล บุญมั่ง วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา จาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขวาไร่ อ าเภอนาเชือก จังหวัด
มหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 

4. นางสาวธนวัน จันทศักดิ์ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการศึกษา 
จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

5. นางสมควร ชื่นนิรันดร์ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน 
จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ
โรงเรียนบ้านดอนก่อ อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบยืนยันและประเมินแนวทางการบริหารสถานศึกษา 
สู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคามเขต 1 
 

 1. ดร.ปัญญาพัฒน์ ขันทอง วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาคอมพิวเตอร์ศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม อ าเภอเมืองจังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้ 
 2. ดร.สัมภาษณ์ ค าผุย วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการวิจัยการศึกษา จาก
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 3. ว่าที่ร้อยตรีหญิง ดร.ปรางทิพย์ พินิจ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการ
บริหารจัดการการศึกษา จากมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้าน
โนนทองโนนสะอาด อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 4. นายไพทูล บุญมั่ง วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา จาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขวาไร่ อ าเภอนาเชือก จังหวัด
มหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 5. นางเอ่ียมจิต จันทร วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองหว้าโนนทอง อ าเภอบรบือ 
จังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 6. นางสาวธนวัน จันทศักดิ์ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการศึกษา 
จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
 7. นางสมควร ชื่นนิรันดร์ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน 
จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ
โรงเรียนบ้านดอนก่อ อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการคิดเชิงระบบ 
 
 
 
 



 

 

  176 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
เครื่องมือที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
(ส าหรับการวิจัย) 

 
ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
(กศ.ม.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  
 3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และครบทุกข้อ 
 4. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้น าไปใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ
ท่านทั้งสิ้น เพื่อจะได้เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการน าผลการวิจัยไปพัฒนาแนวทางการบริหารงาน
วิชาการท่ีมีประสิทธิผลส าหรับสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์  
 
                                ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
                        นางสาวศิรประภา พิลาโสภา 

นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ( ) หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 

1. ต าแหน่ง ( ) ผู้บริหาร  ( ) ครู   

2. ขนาดของโรงเรียน ที่ท่านปฏิบัติหน้าที่ 
  ( ) โรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรียนต่ ากว่า 120 คน) 

  ( ) โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 121 - 600 คน) 
  ( ) โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 601 คนข้ึนไป) 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  ค า

ชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ในช่อง ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ทั้งในสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ เพ่ือระบุว่าการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของท่านในข้อนั้น ๆ อยู่ในระดับใด โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตัวอย่างแบบสอบถาม 

การบริหารงานสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1 มีโครงสร้างการ
บริหารงานที่เป็นรูปธรรม 

          

ค าอธิบาย 

 จากตัวอย่าง ข้อที่ 1.1 ผู้ตอบกาเครื่องหมาย ในช่อง  สภาพปัจจุบัน หมายเลข 3 
หมายความว่า ความเป็นจริงในปัจจุบันการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ท่านมีโครงสร้างการที่เป็นรูปธรรม อยู่ในระดับปานกลาง และผู้ตอบกาเครื่องหมาย ในช่อง  
สภาพที่พึงประสงค์ หมายเลข 4 หมายความว่า ความคาดหวังในปัจจุบันการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่านมีโครงสร้างการบริหารงานที่เป็นรูปธรรม อยู่ในระดับมาก 
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง           

 1.1 มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
อยู่เสมอ 

          

 1.2 มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่
ได้ก าหนดไว้ 

          

 1.3 น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบ
ในการปฏิบัติงาน 

          

 1.4 บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน 
ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

          

 1.5 มีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 

          

 1.6 มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้           

2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน           

 2.1 สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์ของตน
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 

          

 2.2 สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดย
อาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

          

 2.3 บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์           

 2.4 บุคลากรทุกคนให้การยอมรับและเห็นพ้อง
ต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 

          

 2.5 วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วน
ร่วมจากบุคลากรทุกคน 

          

3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม           
 3.1 บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างาน
ร่วมกันได้กับผู้อ่ืน 

          

 3.2 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและ           
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

 3.3 มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ และ
ต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

          

 3.4 มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 

          

 3.5 ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็นประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวม 

          

 3.6 ท างานประสาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่ง
กันและกัน 

          

4. ด้านแบบแผนทางความคิด           

 4.1 ท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหาได้อย่าง
ชัดเจน 

          

 4.2 จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึน 

          

 4.3 ท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง 
ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

          

 4.4 มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ท่ี
ต่างกัน 

          

 4.5 ไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อม
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

          

5. ด้านการคิดเชิงระบบ           
 5.1 มีความสามารถในการวิเคราะห์ความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ 

          

 5.2 มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

          

 5.3 สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพ
ความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 

          

 5.4 มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของ           
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ตน และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วน
อ่ืน ๆ 

6. ด้านเทคโนโลยี           
 6.1 บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  

          

 6.2 บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

          

 6.3 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่าย
โอนองค์ความรู้ 

          

 6.4 มีการเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ           
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แบบสัมภาษณ์โรงเรียนที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 
 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ชื่อ...........................................................................สกุล......................................................................... 
ต าแหน่ง.................................................................สังกัด ....................................................................... 
วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์........................................เวลาสัมภาษณ์.......................................................... 
สถานที่สัมภาษณ์...................................................... .............................................................................. 
 
ตอนที่ 2 การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
ค าชี้แจง ประเด็นในการสัมภาษณ์การพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 ประเด็นค าถาม : ท่านคิดว่าการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 
1 ควรเป็นอย่างไร ในประเด็นต่อไปนี้ 
    
 1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………….................................................................................................................. ............................ 
.................................................................................................................................... ............................ 
 
 
 

ส าหรับผู้วิจัยกรอก 
 

วันที่เก็บข้อมูล.................................................แหล่งข้อมูล................................................................ 
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2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................................................................... ............................ 
 
3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
.......................................................................... ...................................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
..................................................................................................................................... ........................... 
....................................................................................................... ......................................................... 
 
4. ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ .................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
5. ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………….................................................................................................................. ............................ 
............................................................................................................................. ................................... 
 
6. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………….................................................................................................................. ............................ 
.................................................................................................................................... ............................ 
 

          ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบประเมินความสอดคล้องและความเป็นไปได้ของแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 1 
 
ค าชี้แจง :  
 1. แบบสอบถามรายการฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความ
เป็นไปได้ของแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 5 
ระดับ มีรายละเอียด ดังนี้ 

5 หมายความว่า มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มากที่สุด 
4 หมายความว่า มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มาก 
3 หมายความว่า มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ปานกลาง 
2 หมายความว่า มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อย 
1 หมายความว่า มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อยที่สุด 

 2. ขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจรายการแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ที่แนบมาพร้อมนี้ในประเด็นต่าง ๆ ตามรายการประเมิน แล้วตัดสินใจท า

เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ที่ท่านเลือกเพียงข้อ
เดียว 

 3. หากเห็นว่าแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ควรปรับปรุงหรือ
เพ่ิมเติมแนวทางให้มีความชัดเจนขึ้น กรุณาเขียนข้อมูลลงในข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม
แนบท้ายแบบประเมินนี้ 
  
                    นางสาวศิรประภา พิลาโสภา  
             ผู้วิจัย 
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รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. หลักการ           

2. จุดมุ่งหมาย           

3. กลไกการขับเคลื่อน           
4. การด าเนินงาน           

4.1 ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง            

4.2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม           
4.3 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม           

4.4 ด้านแบบแผนทางความคิด           
4.5 ด้านการคิดเชิงระบบ           

4.6 ด้านเทคโนโลยี           

5. เงื่อนไขความส าเร็จ           
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 

ลงชื่อ ......................................................... ผู้ประเมิน 
                   (.............................................................) 
                    วันที่ ............./........................../............... 
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ภาคผนวก ค  
คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

บริหารงานวิชาการที่มีประสิทธิผล 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 
 1.1 มีความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 1.2 มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนด
ไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 1.3 น าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 1.4 บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติ
และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 1.5 มีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 1.6 มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 2.1 สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์ของตน
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 2.2 สมาชิกทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดย
อาศัยพ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

 2.3 บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 2.4 บุคลากรทุกคนให้การยอมรับและเห็นพ้อง
ต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 2.5 วิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านกระบวนการมีส่วน
ร่วมจากบุคลากรทุกคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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บริหารงานวิชาการที่มีประสิทธิผล 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 3.1 บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พร้อมจะท างานร่วมกัน
ได้กับผู้อ่ืน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 3.2 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 3.3 มีเป้าหมายเพ่ือหาแนวความคิดใหม่ ๆ และ
ต้องเรียนรู้ที่จะร่วมกันคิด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 3.4 มีการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจเลือก
แนวทางใดแนวทางหนึ่ง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 3.5 ไม่ยึดติด ลดอัตตา เล็งเห็นประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 3.6 ท างานประสาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4. ด้านแบบแผนทางความคิด 
 4.1 ท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหาได้อย่าง
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 4.2 จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 4.3 ท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 4.4 มีวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ท่ี
ต่างกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 4.5 ไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ พร้อมเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 
 5.1 มีความสามารถในการวิเคราะห์ความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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บริหารงานวิชาการที่มีประสิทธิผล 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

 5.2 มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในแต่ละข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 5.3 สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ มองเห็นภาพ
ความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 5.4 มีการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน 
และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่นๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6. ด้านเทคโนโลยี 
 6.1 บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 6.2 บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 6.3 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอน
องค์ความรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 6.4 มีการเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

 
สรุป ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.00 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อที่ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 0.65 0.58 

ข้อ 1.1 0.56 0.42 

ข้อ 1.2 0.67 0.57 
ข้อ 1.3 0.82 0.81 

ข้อ 1.4 0.72 0.49 
ข้อ 1.5 0.56 0.67 

ข้อ 1.6 0.59 0.52 

2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 0.70 0.61 
ข้อ 2.1 0.65 0.38 

ข้อ 2.2 0.78 0.79 

ข้อ 2.3 0.72 0.63 
ข้อ 2.4 0.70 0.63 

ข้อ 2.5 0.66 0.61 

3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.65 0.65 
ข้อ 3.1 0.49 0.43 

ข้อ 3.2 0.53 0.59 
ข้อ 3.3 0.70 0.73 

ข้อ 3.4 0.59 0.65 

ข้อ 3.5 0.85 0.76 
ข้อ 3.6 0.72 0.72 

4. ด้านแบบแผนทางความคิด 0.82 0.75 

ข้อ 4.1 0.88 0.77 
ข้อ 4.2 0.80 0.66 

ข้อ 4.3 0.82 0.86 
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ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อที่ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ข้อ 4.4 0.79 0.86 

ข้อ 4.5 0.82 0.58 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 0.76 0.65 
ข้อ 5.1 0.90 0.61 

ข้อ 5.2 0.78 0.76 

ข้อ 5.3 0.76 0.53 
ข้อ 5.4 0.59 0.68 

6. ด้านเทคโนโลยี 0.80 0.67 
ข้อ 6.1 0.91 0.76 

ข้อ 6.2 0.67 0.70 

ข้อ 6.3 0.81 0.54 
ข้อ 6.4 0.82 0.69 

เฉลี่ยรวม 0.73 0.65 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.69 
 

สรุป ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.69 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ด้วยวิธีของครอนบราคการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ข้อ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 0.97 0.96 

ข้อ 1.1 0.97 0.96 

ข้อ 1.2 0.97 0.96 
ข้อ 1.3 0.97 0.95 

ข้อ 1.4 0.97 0.96 
ข้อ 1.5 0.97 0.96 

ข้อ 1.6 0.97 0.96 

2. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 0.97 0.96 
ข้อ 2.1 0.97 0.96 

ข้อ 2.2 0.97 0.95 

ข้อ 2.3 0.97 0.96 
ข้อ 2.4 0.97 0.96 

ข้อ 2.5 0.97 0.96 

3. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.97 0.96 
ข้อ 3.1 0.97 0.96 

ข้อ 3.2 0.97 0.96 
ข้อ 3.3 0.97 0.96 

ข้อ 3.4 0.97 0.96 

ข้อ 3.5 0.97 0.95 
ข้อ 3.6 0.97 0.96 

4. ด้านแบบแผนทางความคิด 0.97 0.95 

ข้อ 4.1 0.97 0.95 
ข้อ 4.2 0.97 0.96 

ข้อ 4.3 0.97 0.95 
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ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ข้อ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ข้อ 4.4 0.97 0.95 

ข้อ 4.5 0.97 0.96 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 0.97 0.96 
ข้อ 5.1 0.97 0.96 

ข้อ 5.2 0.97 0.95 

ข้อ 5.3 0.97 0.96 
ข้อ 5.4 0.97 0.96 

6. ด้านเทคโนโลยี 0.97 0.96 
ข้อ 6.1 0.97 0.95 

ข้อ 6.2 0.97 0.96 

ข้อ 6.3 0.97 0.96 
ข้อ 6.4 0.97 0.96 

เฉลี่ยรวม 0.97 0.96 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 0.96 
 
สรุป ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.96 
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ภาคผนวก ง  
แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสูค่วามเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

มหาสารคาม เขต 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

โดย 
นางสาวศิรประภา พิลาโสภา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า 
 

 แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้บริหาร คณะครู และผู้เกี่ยวข้องในการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
น าแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ใน
เอกสารนี้ เพ่ือด าเนินการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  

สาระส าคัญของเอกสารเล่มนี้ประกอบด้วยหลักการ จุดมุ่งหมาย กลไกการด าเนินงาน แนว
ทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเงื่อนไขความส าเร็จ ขอขอบคุณ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สาคร อัฒจักร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่มีส่วนช่วยให้การจัดท าคู่มือเล่ม
นี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและเป็นประโยชน์ต่อการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ในสถานศึกษาท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ ทั้งในสถานศึกษาที่น าแนวทางไปใช้และ
สถานศึกษาท่ีให้ความสนใจน าแนวทางไปด าเนินการในทิศทางเดียวกันสืบไป 
 

                                                             ศิรประภา พิลาโสภา 
                                                                                 พฤษภาคม 2562 
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ค าชี้แจง 
แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
 การบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา นับเป็นสิ่งส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ โดยเป็นการยกระดับองค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย บุคลากรมีความสามารถในการที่จะเรียนรู้ มีความสามารถที่จะเรียนรู้ร่วมกัน
กับคนอ่ืนและมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาคนให้เปลี่ยนโลกทัศน์หรือวิธีการมองโลกใหม่ เป็น
การมองในภาพรวม ส่งเสริมให้คนและองค์กรเรียนรู้ร่วมกัน พัฒนาองค์กรให้มีความสามารถในการ
แสวงหาความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เป็นประโยชน์สามารถถ่ายทอดความคิดหรือความรู้ไปสู่การ
ปฏิบัติในการท างาน ซึ่งจะท าให้คนในองค์กรสามารถที่จะท าความปรารถนาและความต้องการให้
กลายเป็นความจริงได้ 
 เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์จึงได้จัดท า “แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางให้สถานศึกษา ผู้ที่สนใจหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง 
สามารถด าเนินการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยสาระส าคัญของคู่มือประกอบด้วย 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) กลไกการ
ด าเนินงาน 4) แนวทางทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5) เงื่อนไข
ความส าเร็จ 
 การใช้แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
  1. สถานศึกษาจัดโครงสร้างที่รองรับการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยแต่งตั้งคณะกรรมด าเนินการในสถานศึกษา และส่วนงานย่อย เพ่ือ ก าหนดบทบาท หน้าที่ 
ความรับผิดชอบเพ่ือให้การด าเนินงานตามภารกิจมีประสิทธิผล 
  2. คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อาจแต่งตั้งคณะ
บุคคล ท าหน้าที่ตามขอบข่ายภารกิจของการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  3. ด าเนินการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามรายละเอียดใน
คู่มือ 
  4. สรุปและรายงานผลการด าเนินงาน เพ่ือน าสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานในครั้งต่อไป 
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แนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 

 
1. หลักการ 
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจสังคม และเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นทั่วโลกใน
ปัจจุบัน การกระจายของข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศเกิดขึ้นอย่างแพร่หลายสิ่งเหล่านี้ ล้วนเป็นแรง
ขับเคลื่อนส าคัญท่ีผลักดันให้องค์กรภาครัฐต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว (ปรีดา ยังสุขสถาพร, 2559) การ
บริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง องค์กรจ าเป็นต้องมีการสร้างนวัตกรรมเนื่องจากนวัตกรรมเป็นสิ่ง
ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ทางเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์หรือทักษะและประสบการณ์ด้าน
การจัดการมาพัฒนาให้เป็นนวัตกรรมใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ที่เกิดประโยชน์ต่อ
เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา” (ปรีดา ยังสุขสถาพร, 2559) องค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงถือได้ว่าเป็น
แนวคิดการบริหารจัดการองค์กร ในการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองค์กร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
องค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่เคยปรับเปลี่ยนมาก่อน เป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ทักษะและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการ เพื่อสร้างให้เกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (ชวลิต โพธิ์นคร, 2555) 
 การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้สิ่งมีชีวิตทุกชนิดมีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม 
เพ่ือที่จะสามารถด ารงชีวิต อยู่ในโลกนี้ได้สิ่งมีชีวิตใดก็ตามที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมก็
จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ไดโนเสาร์ที่สูญพันธุ์ไปเมื่อนับล้านปีที่แล้วเป็นต้นหากเราจะ
เปรียบเทียบองค์การหนึ่ง ๆ ที่ก าลังด าเนินกิจการอยู่เป็นสิ่งมีชีวิตที่ด ารงชีวิต อยู่ท่ามกลางกระแสแห่ง
โลกาภิวัตน์ (Globalization) องค์การใดท่ีมีการเรียนรู้มีการปรับตัวที่ดีก็สามารถด ารงอยู่ได้ ใน
ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์การจึงต้องมีการพัฒนาเพ่ือพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งกระแสของความต้องการพัฒนาองค์การดูเหมือนจะมีอิทธิพลแผ่ไปทั่วโลก มีนักคิด
นักบริหารจ านวนมากได้เสนอแนวคิด อธิบายปรากฏการณ์และความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพ่ือให้สามารถด ารงอยู่และสืบทอดจุดหมายของ องค์การต่อไปเพ่ือก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 
อย่าง มั่นคงบรรดาแฟชั่น ของการบริหาร (Management Fashions) ที่เป็นที่แพร่หลายในปัจจุบัน 
ได้แก่ การปรับรื้อกระบวนการท างาน (re-engineering) การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management หรือ TQM) และท่ีก าลังมาแรงในกระทรวงสาธารณสุขก็คือแนวคิดเก่ียวกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization หรือ LO) (บดินทร์ วิจารณ์, 2553) ประกอบกับ
ความก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมผนวกกับการแข่งขันที่มีความ
รุนแรง ท าให้องค์กรทางการศึกษาต้องปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอยู่อย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลาขณะเดียวกันก็จะต้องพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ 
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องค์กรที่จะประสบความส าเร็จต้องสามารถเรียนรู้และตอบสนองสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็วนั่นคือ การปรับเปลี่ยนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงและ
ผลกระทบต่างที่จะเกิดข้ึน (สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็น
ผู้น าในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกัน ของคนในองค์การ (Team Learning) เพ่ือให้
เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันการมีองค์การแห่งการเรียนรู้นี้จะท าให้องค์การ
และบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยมีการ
เชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้าง
ความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และ
การสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะท าให้เกิดองค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการ
แข่งขันLearning Organization หรือ การท าให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นค าท่ีใช้เรียก
การรวมชุดของความคิดที่เกิดขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิด
ทางด้าน Organization Learning ร่วมกับ Donald Schon ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่สมาชิกของ
องค์การให้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการ
ตรวจสอบและแก้ไขผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอ ๆ ในองค์การ (พิชาย รัตนดิลก  
ณ ภูเก็ต, 2552) 
 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น มีลักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร เพราะแต่ละ
องค์กรนั้นมีบริบทที่แตกต่างกัน องค์กรจะต้องด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ตนเองเพ่ือ ให้ทราบถึงสภาพ
ปัจจุบันว่าการมีสมรรถนะหลัก(Core Competency) ในเรื่องใดบ้างและมีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องใน
เรื่องใดที่ต้องการการพัฒนาการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัยเวลาในการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนเนื่องจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับกลุ่ม ไปสู่ระดับองค์กรและมีลักษณะเป็นไปอย่างช้า ๆ มีกระบวนการต่อเนื่องไม่มีจุดจบ เป็น
วิวัฒนาการ (Evolution) มากกว่าที่จะท าแบบปฏิวัติ (Revolution) เพียงครั้งเดียว คือ พลิกโฉม
องค์กรแล้วก็สิ้นสุดไปไม่มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นที่การ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรตามด้วยการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและท้ายท่ีสุดจะเป็นการปรับเปลี่ยนที่
มีความต่อเนื่องยั่งยืน การเรียนรู้เป็นทีมจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในตัวบุคคลขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จ
ของทีมจะกลายเป็นการสร้างความมีมาตรฐานและความเป็นหนึ่งเดียวขององค์กร (น้ าทิพย์ วิภาวิน, 
2555) ปัจจุบันเห็นได้อย่างชัดเจนว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในโลกอย่างมากในแทบทุกด้าน ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตและความเป็นอยู่ของมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและ
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ในอนาคต การศึกษาวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ของโลกจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อมนุษย์ รวมทั้ง
ด้านการศึกษาด้วย ในแวดวงการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การปฏิรูป
การศึกษาซึ่งมีความมุ่งหมายที่จะจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดี คน
เก่ง มีความเมตตากรุณา และมีชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ด้วยความส าคัญดังกล่าว การก้าวให้
ทันโลกนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่โรงเรียนของเราต้องปรับตัวให้เป็นโรงเรียนแห่งการเรียนรู้ (อังคณา นาสารี
, 2555) จากการศึกษา "กระบวนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา" ของ วิจารณ์ พานิช 
(2555) กล่าวว่า การพัฒนาหน่วยราชการให้เป็นองค์การเรียนรู้ เป็นหัวใจของการปฏิรูประบบ
ราชการ เป็นทิศทางที่ยอมรับกันทั่วไป เพ่ือช่วยกันขับเคลื่อนระบบราชการไทยไปสู่ระบบเรียนรู้ 
องค์การเรียนรู้ ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ จึงได้เสนอ "ทศปฏิบัติสู่ความเป็นองค์การเรียนรู้ของ
หน่วยราชการ"ทั้งนี้ ในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ต้องยึดหลัก 5 
ประการ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมให้เกิดในหน่วยงาน การสร้างความเป็นเลิศส่วนบุคคลใน
หน่วยงาน การพัฒนาโลกทัศน์ของบุคลากรให้เป็นโลกทัศน์ที่เหมาะสม การสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้เป็นทีม และการพัฒนาการคิดอย่างเป็นระบบ (ประชุม โพธิกุล, 2548) จากการศึกษาพบว่า 
โรงเรียนมัธยมของไทยยังมีข้อจ ากัดอย่างมากในด้านสื่อการเรียนรู้และด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการเรียนการสอนที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ ระบบการศึกษาระดับมัธยมของไทยยังประสบ
ปัญหาในด้านคุณภาพครูอีกด้วย โรงเรียนมัธยมในเขตชนบทนั้นมีจ านวนบุคลากรและทรัพยากรน้อย
กว่าโรงเรียนที่อยู่ในเขตเมืองอย่างมาก การจัดสรรทรัพยากรของไทยนั้นมีความไม่เท่าเทียมสูงกว่า
ประเทศในกลุ่ม OECD มาก (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้บัญญัติเกี่ยวกับการจัดระบบโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษา ดังนี้ 
มาตรา 9 (3) ให้มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพทุกระดับและทุก
ประเภทการศึกษา และมาตรา 10 การจัดการศึกษานั้นรัฐให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการ
รับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีให้อย่างทั่วถึง และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย รวมทั้ง
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561) ภายใต้วิสัยทัศน์ “คนไทยได้เรียนรู้ 
ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การเพ่ิมโอกาส
ทางการศึกษาและเรียนรู้ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุก ภาคส่วน เพ่ือให้คนไทยทุกคนได้เรียนรู้ตลอด
ชีวิต ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัยอย่างมีคุณภาพใน ทุกระดับทุกประเภทการศึกษา 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) จากประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดให้เขตพ้ืนที่
การศึกษาด าเนินการบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเป็น 
183 เขต และมัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ซึ่ง 
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 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 ประกอบไปด้วย เขตอ าเภอ
เมือง อ าเภอแกด า อ าเภอกันทรวิชัย และบรบือ ตั้งอยู่ที่อ าเภอเมืองมหาสารคาม (ราชกิจจานุเบกษา, 
2553) มีโรงเรียนประถมศึกษาที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
จากข้อมูล 10 มิถุนายน 2556 มีโรงเรียนประถมศึกษาท้ังหมดจ านวน 188 โรงเรียน (ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2560) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน มีภารกิจหลักคือ จัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้
ของหลักสูตร ปัจจุบันส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีสถานศึกษาในสังกัด 32,879 
แห่ง สถานศึกษาดังกล่าวนี้ เป็นสถานศึกษาท่ีมีนักเรียนต่ ากว่า 120 คนลงมา 10,877 แห่ง และใน
จ านวนนี้เป็นสถานศึกษาท่ีมีขนาดเล็กมาก กล่าวคือมีนักเรียนต่ ากว่า 60 คนลงมา ถึง 1,766 แห่ง ซึ่ง
สถานศึกษาขนาดเล็กเหล่านี้ ส่วนใหญ่มีปัญหาส าคัญ 2 ประการ คือ 1) นักเรียนจากสถานศึกษา
ขนาดเล็กมีคุณภาพค่อนข้างต่ า เมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษา ขนาดอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
โรงเรียนขาดความพร้อมทางด้านปัจจัย เช่น มีครูไม่ครบชั้นเรียน ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและ
วัสดุอุปกรณ์ โดยเฉพาะสื่อและเทคโนโลยีที่มีราคาแพง ทั้งนี้ เนื่องจากเกณฑ์การจัดสรรงบประมาณ
ส่วนใหญ่ใช้จ านวนนักเรียนเป็นเกณฑ์ในการจัดสรร 2) สถานศึกษาขนาดเล็กส่วนใหญ่ขาด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ กล่าวคือมีการลงทุนค่อนข้างสูง เมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษา
ขนาดที่ใหญ่กว่า เช่น อัตราส่วนครู : นักเรียน ซึ่งตามมาตรฐานต้อง 1 : 25 แต่ส าหรับสถานศึกษา
ขนาดเล็ก อัตราส่วนครู : นักเรียน เท่ากับ 1:8 -11 เท่านั้น   ในการบริหารงานของสถานศึกษาต้อง
บริหารงานเป็นไปตามมาตรฐานการบริหารงานสถานศึกษาตามภารกิจที่ก าหนดไว้ ในกฎกระทรวง
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ทั้ง 4 ด้าน 
เหมือนกับโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการทั้งประเทศในการบริหารงานโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการด าเนินงานที่ผ่านมาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคามเขต 1 พบว่า ยังประสบปัญหาและอุปสรรคขัดข้องหรือข้อจ ากัดในด้านต่าง ๆ มาโดย
ตลอด โดยเฉพาะช่วงที่มีการยุบรวมภายในการบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มหาสารคามทุกเขตพื้นที่ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง ผลการเรียนของนักเรียนอยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างต่ า การขาด
สื่ออุปกรณ์การเรียนการสอนที่ทันสมัย อาคารสถานที่ไม่ได้เอ้ืออ านวยต่อการจัดการเรียนการสอน
งบประมาณการจัดซื้อหนังสือไม่เพียงพอ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 
1, 2560) ซึ่งปัญหาดังกล่าวมีผลต่อการพัฒนาผู้เรียน เนื่องจากสถานศึกษายังขาดการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์และเป็นแหล่งก่อเกิดนวัตกรรมใหม่ที่จะไปพัฒนาผู้เรียนและองค์กรให้ไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ของโลกปัจจุบัน 
 จากที่กล่าวมา จึงจ าเป็นอย่างที่สถานศึกษาควรมีแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่ง
การเรยีนรู้ ซึ่งคุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง เป็นการพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน
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ที่มีจุดหมายเพ่ือแก้ปัญหาโดยมีความเก่ียวข้องกับการวางแผนใช้กลยุทธ์เพ่ือการพัฒนาและการระดม
ทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กรเพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ
กลา่วคือเป็นแนวคิดท่ีมองการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในลักษณะที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องร่วมกันถึง
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและกันในลักษณะเกื้อกูลกัน การพัฒนาองค์กรเป็นระบบกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง ลอดเวลาและใช้เวลานานโดยนัยนี้กระบวนการพัฒนาองค์กร
จึงเป็นกระบวนการแก้ปัญหาขององค์กรที่ด าเนินงานต่อเนื่องกันไม่ใช่เป็นการแก้ปัญหาเพียงครั้งเดียว
แล้วเลิกไปหากต้องด าเนินการปรับปรุงอยู่เรื่อย ๆ การพัฒนาองค์กรต้องการให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงนักปฏิบัติการส่วนใหญ่เน้นความต้องการบุคคลที่สามซึ่งเป็นตัวแทน
การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาองค์กรมรการมุ่งเน้นเพ่ิมสมรรถนะและสุขภาพที่สมบูรณ์โดยทั่วไป 
จะต้องมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2541) 
โดยเป็นไปตามความตรงเชิงโครงสร้างตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงองค์กรพฤติกรรมของคนในองค์กรในด้านการเป็นบุคคลรอบรู้การมีแบบแผนของ
ความคิดการมีวิสัยทัศน์ร่วมการเรียนรู้เป็นทีมและการคิดเชิงระบบเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน 
และมีความเป็นไปได้ในเรื่องแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มี ความเหมาะสม
ในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน (ปรีชา กองจินดา, 2549)  
 
2. จุดมุ่งหมาย 
 1. เพ่ือจัดท าแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 2. เพ่ือเป็นกรอบในการพัฒนาในการพัฒนาแนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 
 3. เพ่ือประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทุกเขตพ้ืนที่ 
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องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

  

  

3. กลไกการด าเนินงาน 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ เกิดข้ึนได้จากปัจจัย 3 ส่วน คือ  
 1. ปัจจัยส่วนตน คือ ความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery), แบบแผน
ทางความคิด (Mental Model) และการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
 2. ปัจจัยส่วนรวม คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม (Team Learning)  
 3. ปัจจัยสนับสนุน คือ เทคโนโลยี (Technology) 
 โดยปัจจัยทั้ง 2 ส่วน จะท างานเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยหาปัจจัยส่วนตนมีประสิทธิภาพ 
ย่อมส่งผลให้ปัจจัยส่วนรวมมีประสิทธิภาพตามไปด้วย ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัยได้รับการสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้โดยปัจจัยที่ 3 และเกิดขึ้นได้ภายใต้การมีภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา จัด
โครงสร้างการบริหารงาน ระบบสนับสนุน การสร้างขวัญและก าลังใจที่ส่งเสริมการท างาน และเรียนรู้
ร่วมกัน (PLC) การสนับสนุนให้ครูเป็นนักวิจัย วางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ ผู้ใฝ่เรียนรู้
เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต โดยใช้วงจรคุณภาพ (PDCA) พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 
4. แนวทางการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 4.1 ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง (Personal Mastery) 

ขั้นตอน กิจกรรม 

การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ อยู่เสมอ 
2. วางแผนระบบการให้รางวัล ความดีความชอบ 
3. วางแผนพัฒนาแหล่งเรียนรู้ส าหรับบุคลากร 
4. วางแผนการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
2. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนด
ไว้ตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะ
หรือระบบในการปฏิบัติงาน 
4. จัดให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
5. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรมีทักษะกระบวนการแสวงหาความรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
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6. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ 
7. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ส ารวจความสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้ของบุคลากร 
2. ตรวจสอบศักยภาพในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
3. ตรวจสอบการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะหรือระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ประเมินการพัฒนาตนเองของบุคลากรในการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติและ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
5. ประเมินกระบวนการแสวงหาความรู้เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 
6. ตรวจสอบการสร้างองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
7. ตรวจสอบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามความสนใจของ
บุคลากร 
2. ปรับปรุงการสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 
3. ปรับปรุงแนวทางการท างานที่เน้นการน าความรู้มาพัฒนาให้เป็นทักษะ
หรือระบบในการปฏิบัติงาน 
4. ปรับปรุงแหล่งเรียนรู้ให้บุคลากรสามารถใช้การเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่อง 
5. ปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบกิจกรรม PLC เพ่ือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
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4.2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
 

ขั้นตอน กิจกรรม 

การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรจากการระดมสมองของสมาชิกทั้ง
องค์กร 
2. วางแผนการจัดท า MOU ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กร 
3. ก าหนดแผนงานการประเมินเพื่อปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. ด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์องค์กรโดยการระดมสมองจากสมาชิกท้ังองค์กร 
2. จัดท า MOU ของบุคลากรทุกคนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
3. ด าเนินการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
4. ด าเนินการประชาพิจารณ์วิสัยทัศน์ขององค์กรจากบุคลากรทุกคน 
5. ด าเนินการประเมินวิสัยทัศน์ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ตรวจสอบกระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2. ตรวจสอบการจัดท า MOU ขององค์กร 
3. ตรวจสอบการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ 
4. ตรวจสอบการยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของวิสัยทัศน์องค์กรจาก
บุคลากรทุกคน 
5. ตรวจสอบประเมินวิสัยทัศน์ 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแผนการจัดท าวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2. ปรับปรุง MOU การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์องค์กร 
3. ปรับปรุงการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของบุคลากร 
4. ปรับปรุงวิสัยทัศน์ขององค์กรให้เป็นที่ยอมรับและเห็นพ้องต้องกันของ
บุคลากรทุกคน 
5. ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เกิดความเหมาะสม 
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4.3 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
 

ขั้นตอน กิจกรรม 

การวางแผน (Plan) 1. วางแผนแนวทางการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับการท างานและเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม 
2. วางแผนการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. วางแผนการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการหาแนวความคิดใหม่ ๆ และการ
ร่วมกันคิด 
4. วางแผนการท างานประสานกัน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
5. วางแผนการจัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. มีแนวทางการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการท างานและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกัน
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. จัดกิจกรรมให้มีการแสวงหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะ
ร่วมกันคิด 
4. จัดกิจกรรมการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวทางใดแนวทาง
หนึ่ง 
5. ส่งเสริมการท างานร่วมกัน และเห็นประโยชน์ของส่วนรวม 
6. ส่งเสริมการท างานประสานกัน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
7. จัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ตรวจสอบแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรที่ส่งเสริมการท างานและ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. ตรวจสอบกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
3. ตรวจสอบการจัดโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรที่ส่งเสริมการท างานและ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
2. ปรับปรุงกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์
ร่วมกันให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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3. ปรับปรุงกิจกรรมการแสวงหาแนวความคิดใหม่ ๆ และต้องเรียนรู้ที่จะ
รว่มกันคิดให้เหมาะสม 
4. ปรับปรุงกิจกรรมการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจให้เหมาะสม 
5. ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมเห็นความส าคัญขององค์กร 
6. ปรับปรุงการท างานให้เกิดการประสานงาน เกื้อกูลและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน 
7. ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้เกิดการท างานเป็นทีม 

 

 4.4 ด้านแบบแผนทางความคิด (Mental Model) 

ขั้นตอน กิจกรรม 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาทักษะแบบแผนทางความคิดของบุคลากร 

2. จัดท าแผนการการพัฒนาทักษะแบบแผนทางความคิดของบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหา 
2. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึน 
3. จัดกิจกรรมให้บุคลากรได้ฝึกการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่อง
ต่าง ๆ 
4. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิธีการคิดที่หลากหลายในสถานการณ์ที่
ต่างกัน 
5. จัดกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินวิธีการแก้ปัญหาของบุคลากร 
2. ประเมินการจ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนของบุคลากร 
3. ประเมินการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของบุคลากร 
4. ประเมินมีวิธีการคิดในสถานการณ์ท่ีต่างกันของบุคลากร 
5. ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการส่งเสริมการท าความเข้าใจในวิธีการแก้ปัญหา 
2. ปรับปรุงวิธีการส่งเสริมให้บุคลากรได้จ าแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ 
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ที่เกิดขึ้น 
3. ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกการท าความเข้าใจ วินิจฉัย 
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 
4. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิธีการคิดที่หลากหลายใน
สถานการณ์ที่ต่างกัน 
5. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือส่งเสริมให้

บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

 

4.5 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
 

ขั้นตอน กิจกรรม 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบของบุคลากร 

2. จัดท าแผนการพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบของบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดกิจกรรมการส่งเสริมการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัย
ต่างๆ 
2. จัดกิจกรรมการฝึกมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในแต่ละ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
3. จัดกิจกรรมการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพความสัมพันธ์กัน
เป็นระบบโดยรวม 
4. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และมองเห็น

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น 

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินการวิเคราะห์ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันของปัจจัยต่าง ๆ ของ
บุคลากร 
2. ประเมินการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในแต่ละข้ันตอน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
3. ประเมินการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็น
ระบบโดยรวมของบุคลากร 
4. ประเมินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน และ
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ขั้นตอน กิจกรรม 

ประเมินการมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่นของบุคลากร 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการส่งเสริมการวิเคราะห์ความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กันของปัจจัยต่างๆ 
2. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการฝึกมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
3. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ฝึกการมองเห็นภาพ
ความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 
4. ปรับปรุงวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ตระหนักในหน้าที่ของตน 

และมองเห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับส่วนอื่น 

 
4.6 ด้านเทคโนโลยี (Technology) 

 

ขั้นตอน กิจกรรม 
การวางแผน (Plan) 1. วางแผนการจัดระบบเทคโนโลยีทางการศึกษา 

2. วางแผนการพัฒนาความสามารถทางเทคโนโลยีให้กับบุคลากร 
การน าแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดผล (Do) 

1. จัดการฝึกอบรมบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้
และการจัดการเรียนรู้  
2. จัดฝึกอบรม หรือส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมให้บุคลากรสามารถใช้
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. จัดระบบให้บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์
ความรู้ 
4. จัดให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้ทางไกลอย่างต่อเนื่อง  

การตรวจสอบ 
(Check) 

1. ประเมินความสามารถการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้และ
การจัดการเรียนรู้ของบุคลากร 
2. ประเมินความสามารถของบุคลากรในการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. ประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ 
4. ประเมินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ทางไกลของบุคลากร 
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ขั้นตอน กิจกรรม 

ปฏิบัติการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 

1. ปรับปรุงวิธีการฝึกอบรมบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานในการ
แสวงหาความรู้และการจัดการเรียนรู้  
2. ปรับปรุงวิธีการจัดฝึกอบรม หรือส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมให้
บุคลากรสามารถใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
3. ปรับปรุงระบบการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการถ่ายโอนองค์ความรู้ของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงการจัดให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้ทางไกล 

 
5. เงื่อนไขความส าเร็จ 
 5.1 ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น าองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 5.2 ครูได้รับการสนับสนุนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิต 
 5.3 สนับสนุนให้ครูเป็นนักวิจัย วางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ 
 5.4 จัดโครงสร้างการบริหารงาน ระบบสนับสนุน การสร้างขวัญและก าลังใจที่ส่งเสริมการ
ท างาน และเรียนรู้ร่วมกัน (PLC) 
 5.5 ใช้วงจรคุณภาพ (PDCA) พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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