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เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาคร้ังนี้  คณะผูวิจัยไดศึกษาการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน
สาธิต  ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ซึ่งคณะผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดังตอไปนี ้

1.  มโนทัศนเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  
2.  การสรางเสริมโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
3.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคกรแหงการเรียนรูและประสิทธิผลขององคการ 
5.  โรงเรียนสาธิต 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1.  มโนทัศนเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  

องคกรแหงการเรียนรู  เปนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงคุณภาพองคกร
ภาคเอกชน  และภาครัฐในประเทศไทย  ใหความสนใจที่จะนํามาบริหารจัดการองคกรเพื่อมุงสู
คุณภาพ  ดังนั้นคณะผูวิจัย  ขอนําเสนอถึงความรูพื้นฐานเกี่ยวกับ  ความหมาย  ความเปนมาและ
แนวคิดพื้นฐาน  ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีในการสรางองคกรแหงการเรียนรู  รายละเอียดตอไปนี้ 
ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

การนิยามความหมายขององคกรแหงการเรียนรูใหครอบคลุมดวยถอยคําส้ันๆนั้นเปนเร่ือง
ยาก  ปญหาคือคําวาการเรียนรูนั้น  เปนคําที่มีความหมายกวางและลึกซึ้ง  เกินที่จะอธิบายกันใน
เชิงพฤติกรรม  เนื่องดวยการเรียนรูเปนกระบวนการภายในตัวบุคคล  เปนเร่ืองของความคิดและจิต
วิญญาณดวย  (เจริญสุข  ภาวศิริพงษ, 2542, หนา 10)  นอกจากนี้  คําวาองคการก็เปนคําที่มี
ความหมายกวางเชนเดียวกันเม่ือเปรียบเทียบกับคําศัพทตามพจนานุกรม  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  
พ.ศ.2525  ดังนี้ 

องคการ  คือ  ศูนยกลางของกิจกรรมที่รวมประกอบกันข้ึนเปนหนวย   ซึ่งเปนคําที่มี
ความหมายกวาง  เพราะอาจหมายถึงทั้งกลุมคน  หรือสถานที่ของกลุมคนเพื่อทํากิจกรรมโดยมี
เปาหมายรวมกัน  ซึ่งอาจเปนครอบครัว  ชุมชน  สถานที่ทํางาน 



องคกร  คือ  สวนประกอบยอยของหนวยใหญ  ทําหนาที่สัมพันธกัน  ซึ่งคํานี้  ปเตอร  เอ็ม. 
เซ็นกี  (Peter  M.  Senge)  ไดอธิบายวา  ในองคการจะประกอบดวยหลายๆ  องคกร  และเม่ือ
นําไปเทียบเคียงกับแนวคิด  ที่เนนเร่ืองการเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team  Learning)  แลว  เทากับ
วาการเรียนรูรวมกันนี ้ ทําไดใน  2  ระดับ  คือระดับทีมยอยและทีมใหญ  หรือทั้งในองคกรและนอก
องคการ  นอกจากนี้แลว  เสนกั้นแดนระหวาง  องคกรและองคการ  ก็ยังไมมีขอกําหนดไวแนนอน
ตายตัวอีกดวย  ดังนั้นในตํารา  จะพบทั้งคําวา  องคการแหงการเรียนรู  และองคกรแหงการเรียนรู 
ซึ่งมาจากคําวา  Learning  Organization : LO  เชนเดียวกัน  (เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา 
มาฆะศิรานนท, 2544, หนา 5) 

 องคกรแหงการเรียนรูที่นักวิชาการตางประเทศกลาวถึงและนํามาอางอิงในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้  มีมุมมองในระดับองคการที่แคบและกวางแตกตางกันโดยมีนักวิชาการหลายทานได
พยายามอธิบายความหมายขององคกรแหงการเรียนรู  ไวดังนี้ 

ปเตอร  เอ็ม.  เซ็นกี  (Peter  M.  Senge)  ไดสรุปวา  องคกรแหงการเรียนรู  คือองคกรที่
ขยายขีดความสามารถ  และเพิ่มศักยภาพ  เพื่อสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเนื่องโดย
ผูคนในองคกรตางก็มุงม่ันใฝเรียนรู  ถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน  รูเทาทันการณอยางตอเนื่อง             
(วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, หนา 59   อางอิงใน  Senge, 1990, p.14) 

บาเน็ทท  (Barnett)  แนะนําวา  องคกรแหงการเรียนรู  เปนกระบวนการที่มุงเนนเชิง
ประสบการณที่มุงสรางสรรคองคความรูเกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทําและผลจากนั้นนําเขา
สูงานประจําวัน  มุงปลูกฝงไวในความทรงจําขององคกร  เพื่อจะชวยปรับเปล่ียนพฤติกรรมทั้งหลาย
ของผูเรียนรู  ผูปฏิบัติงานในองคกร  (ธรรมรัตน  วัฒนบุตร  และคณะ, 2540, หนา 8 อางอิงใน 
Barnett, 1994, p. 3) 

มารควอรดท  (Marquardt)  ใหความหมายของ  องคกรแหงการเรียนรูวา  คือ  ที่ซึ่งมี
บรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุม  มีการสอนสมาชิกในองคกร  ใหมีกระบวนการคิด
วิเคราะห  เพื่อใหเขาใจในสรรพส่ิง  ขณะเดียวกันสมาชิกทุกคน  ก็ชวยองคกรเรียนรูจากความ
ผิดพลาด  และความสําเร็จ  ซึ่งผลใหทุกคนไดตระหนักในความเปล่ียนแปลง  และปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  (เสาวรส  บุนนาค, 2543, หนา 28   อางอิงใน Marquardt, 1996, p. 21) 

วิค  และ  ลีออน  (Wick  and  Leon)  กลาววา  องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่ใชการ
เรียนรู  (Learning)  เปนแนวทางในการปฏิรูป  (Transform)  องคกรไปสูการเปนผูนําในทาง
อุตสาหกรรม ใชการเรียนรูเปนแนวทางในการปรับปรุงผลงาน (Performance) เพื่อนําสู
ความสําเร็จทางธุรกิจใชความมุงม่ันจะเรียนรู  (Intentional  Learning)  ในการสรางความสําเร็จ



ใหแกองคกร  โดยอยูภายใตระบบการเรียนรูที่หลากหลายกวางขวาง  มีการแทรกการเรียนรูเขาไป
ในการปฏิบัติงาน  (Action)  ใชความรูพัฒนาความสามารถใหมๆ  (New Capabilities)  สรางเสริม
สมรรถนะใหมๆ  อันจะนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาผลงานใหดียิ่งข้ึน  (สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ, 
2540, หนา 55  อางอิงใน Wick and Leon, 1993, p. 18) 

นอกจากจะมีนักวิชาการจากตางประเทศมากมาย  ที่ใหความหมายขององคกรแหงการ
เรียนรู ไวดังที่กลาวมาขางตน  ในประเทศไทยเองก็มีนักวิชาการตลอดทั้งผูที่ศึกษาวิจัย  เร่ือง 
องคกรแหงการเรียนรู  และไดใหความหมายของ  องคกรแหงการเรียนรู ไวตามความเขาใจ  ดังนี ้

สุพัตรา  จันทรเทียน  (2543, หนา 33)  สรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรู  วาเปน
องคกรที่ตองมีการปรับเปล่ียนตัวเองตามสภาพแวดลอมปจจุบัน  มีการเอ้ืออํานวยความสะดวกใน
ทุกๆ  ดาน  แกบุคลากรทุกคนในองคกร  เพื่อใหเกิดความกระตือรือรน  ในการที่จะรักเรียนรูพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา  และขยายศักยภาพของบุคลากรใหมีการสรางผลงานใหสําเร็จ  โดยใช
รูปแบบการทํางานเปนทีม  และการมีสวนรวมในการแกปญหารวมกันของบุคลากร  ในอันที่จะ
นําไปสูองคความรูใหมๆ  เพื่อชวยใหองคกรสามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคง  และไดเปรียบทางการ
แขงขันในสภาวะแวดลอม  และทามกลางของกระแสที่มีการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา 

พิณสวัน  ปญญามาก  (2544, หนา 14)  ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา 
เปนองคกรที่มีบรรยากาศที่เอ้ือใหบุคลากร  กลุม/ทีมในองคกร  ไดพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบ
และตอเนื่อง  สนับสนุนความคิดสรางสรรค  มีการแลกเปล่ียนแบงปนความรู  ทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ  มีพลังรวมในการทํางาน  และแกไขปญหาขององคกร  สามารถที่จะสรางใหเกิด
องคความรูใหม  มีระบบจัดการความรู  รวมทั้งประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู  และการ
ทํางานไดอยางเหมาะสม  ทั้งบุคลากรและองคการ  จะมีศักยภาพในการปรับตัวใหพรอมและตอง
รูเทารูทันตอกระแสความเปล่ียนแปลง  รวมทั้งสามารถอยูรอด  และเจริญเติบโตตอไป 

วิฑูรย  สิมะโชคดี  (2543, หนา 58)  กลาววาองคกรแหงการเรียนรูหมายถึง  องคกรที่ให
โอกาสทุกคนแสดงความรูความสามารถอยางเต็มที่  เพื่อรวมกันสรางสรรคผลลัพธที่ตองการ  ให
ทุกคนไดคิดใหม  ทํางานรวมกัน  เรียนรูรวมกัน  สรางองคความรูใหมใหองคกร  อันเปนการสราง
เอกลักษณขององคกรข้ึน 

ภมรี  ธํารงศรีสุข  (2544, หนา 25)  ไดสรุปวาองคกรแหงการเรียนรู  คือ  องคกรที่ไดใหการ
สนับสนุนทางดานการเรียนรูใหเกิดข้ึนทุกระดับ  ในหลายรูปแบบ  มีการเรียนรูรวมกัน  ซึ่งสามารถ
นําความรูมาปรับปรุง  และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกรไดเปนระบบ  โดยเปนไปอยาง
ตอเนื่อง  และการเรียนรูนั้นองคกรตองสงเสริมใหเกิดข้ึนดวย  โดยมุงเร่ิมตนไปที่การเปล่ียนแปลงที่



เหมาะสมกับเวลา  เพื่อความคิด  ความเขาใจของบุคลากรใหเกิดการปรับตัวเปล่ียนพฤติกรรมที่
แทจริงไปตามแนวทางที่องคกรตองการ 

อรจรีย  ณ  ตะกั่วทุง  (2544, หนา 269)  ไดอธิบายวาแนวคิดใหมของแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Development)  ดวยการพัฒนาองคกรใหเปน  “องคกร
เอ้ือการเรียนรู”  (Learning  Organization)  และใหความหมายไววา  หมายถึงที่ซึ่งบุคลากรแตละ
คน แตละกลุมทั่วทั้งองคกร  มีอิสระในการเรียนรู  สรางความรูหลากหลายรวมกัน  แบงปนความรู
เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพ  ที่กอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการขององคกร 
ไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  (2544, หนา 109)  กลาววา  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  การ
ที่องคกรขยายขอบเขตความสามารถในการสรางอนาคตของตนเองอยางตอเนื่อง  โดยการเรียนรู
เพื่อใหองคกรสามารถสรางปจจัยสงเสริมความอยูรอดไดในอนาคต  โดยองคกรแหงการเรียนรูจะมี
ความหมายเชนเดียวกับ  “การเรียนรูในการปรับตัว”  เพื่อการสรางสรรคส่ิงใหม  ซึ่งถือเปน  การ
เรียนรู  เพื่อจะเพิ่มประสิทธิภาพใหกับตนเอง  ซึ่งเปนส่ิงที่มีความสําคัญ  และจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับสถานการณปจจุบัน และในอนาคต 

จากความหมายขางตน  คณะผูวิจัยจึงสรุปไดวา  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกร
ที่เอ้ือใหบุคลากรทุกคนในองคกร  มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยูตลอดเวลา  โดยใชแนว
ทางการเรียนรูอยางตอเนื่อง  เปนการเชื่อมโยงความสัมพันธของบุคลากร  ทุกคนในองคกร  ใหเกิด
จิตวิญญาณรวมกัน  ที่จะเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืนอยางจริงใจ  มีการแบงปนและถายทอดความรูซึ่ง
กัน และกันอยางเปนเครือขายในสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวย  ทําใหเกิดการเรียนรูอยางมีพลังรวม
อันจะนําไปสูวิถีแหงการพัฒนาที่มีความยั่งยืน  และเต็มเปล่ียมไปดวยจิตสํานึกที่ดีของบุคลากรทั่ว
ทั้งองคกร 

องคกรแหงการเรียนรู  เปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุนเรงเราและจูงใจ  ใหสมาชิก
ทุกคน  มีความกระตือรือรน  ที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  เพื่อขยายศักยภาพของ
ตนเองและขององคกรในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการ  ใหสําเร็จลุลวงโดยอาศัยรูปแบบ
ของ  การทํางานเปนทีม  การเรียนรูรวมกัน  ตลอดจนมีความคิด  ความเขาใจเชิงระบบ  ที่จะตอง
ประสานกัน  เพื่อใหเกิดความไดเปรียบที่ยั่งยืน  ตอการแขงขัน  ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนได
ตลอดไป 
ความเปนมาขององคกรแหงการเรียนรู 

ความเปนมาขององคกรแหงการเรียนรู  เกิดข้ึนคร้ังแรกในหนังสือที่  ฮาเยส  (Hayes)  เปน
บรรณาธิการ  และเผยแพรในอเมริกา  และในหนังสือที่  เพดเลอร  (Pedler)  เปนบรรณาธิการพิมพ



เผยแพรในอังกฤษ  เม่ือ  ป  ค.ศ.1988  แตอยางไรก็ตาม  การศึกษาเร่ืองการเรียนรูในองคกรไดเคย
เผยแพรมาแลวตั้งแตป  ค.ศ.1920  (ประพันธ หาญขวาง, 2538, หนา 38)  บุคคลผูมีบทบาทสราง
ความเขาใจเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  และเขียนเผยแพรผลงานจนเปนที่ยอมรับ  คือ  ปเตอร 
เอ็ม.  เซ็นกี  (Peter  M.  Senge)  ศาสตราจารยของสถาบันเทคโนโลยีแหงแมซซาจูเซทท
(Massachusetts  Institute  of  Technology  :  MIT)  ประเทศสหรัฐอเมริกาและไดเขียนผลงาน
เผยแพรเปนหนังสือมีชื่อวา  The  Fifth  Discipline : The  Art  and  Practice  of  The  Learning 
Organization   (1990)  ไดรับความนิยมมากจนเปนที่ยอมรับจนถึงปจจุบัน  โดยในหนังสือเลมนี้            
ปเตอร  เอ็ม.  เช็นกี  (Peter  M.  Senge)  ไดใชคําวาองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization : LO)   แทนคําวาการเรียนรูในองคกร  (Organization  Learning : OL)  ซึ่งเปน
หนังสือที่กลาวถึงพื้นฐานของวินัยทั้ง  5  ประการทีจ่ะนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู  เปนลักษณะใน
เชิงทฤษฎี  (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ, 2544, หนา 8)  ปจจุบัน  ปเตอร   เอ็ม.  เช็นกี                    
(Peter  M. Senge)  ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถาบันเทคโนโลยีแหงแมซซาจูเซทท  (MIT) 
สหรัฐอเมริกา  และไดกอตั้ง  Center  for  Organization  Learning   ในป  ค.ศ.1991 เพื่อทําการ
สังเคราะหทฤษฎีวิธีการตางๆ   เพื่อเผยแพรแนวคิด  หลักการองคกรแหงการเรียนรู  ปจจุบัน
เรียกวา  Society  for  Organization  Learning : SOL  ซึ่งมีจุดมุงหมายสําคัญ  3  ประการคือ 
เพื่อการศึกษาวิจัย  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทั้งในระดับบุคคล  และทีมงาน  เพื่อสรางชุมชนของ
การปฏิบัติ  (Community  of  Practices)  ข้ึนโดยการเชื้อเชิญบริษัทชั้นนํามาเพื่อการแลกเปล่ียน
ซึ่งประสบการณ  เรียนรู  แกไขปญหารวมกัน  ปเตอร  เอ็ม.  เช็นกี  (Peter  M.  Senge)  วาด
วิสัยทัศนไววา  อยากเห็น  Society  for  Organization  Learning : SOL เปนหนวยงานขับเคล่ือน
องคกรการเรียนรูสูความสําเร็จไปทั่วโลก   (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, หนา 53) 
แนวคิดพื้นฐานขององคกรแหงการเรียนรู 

แนวคิดพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู  ภายใตสภาวะแวดลอมของเศรษฐกิจยุคใหมที่เปน
โลกแหงการเรียนรู  และโลกแหงภูมิปญญา  (Knowledge Based Economy)  นั่นยอมมี
ความหมายวา  องคกรใด  หรือผูใดจะคิด  ตัดสินใจกระทําการใดๆ  ยอมตองใชขอมูล  ขาวสาร 
องคความรูและภูมิปญญา  นําเขามาเปนองคประกอบในการดําเนินการทุกคร้ังไป 

เม่ือบุคคล  องคกร  ลวนตางตองดํารงตนอยูในสังคมแหงการเรียนรู  และภูมิปญญาทุก
องคกรตางตองแสวงหาความเจริญรุงเรือง  การอยูรอดอยางม่ันคงและถาวร  โดยเฉพาะใน
สถานการณปจจุบัน  องคกรไมวาในภาครัฐหรือภาคเอกชน  จะคิดถึงแตเพียงเฉพาะการเรียนรู 
เพื่อความอยูรอดเพียงอยางเดียว  คงจะไมเพียงพออีกตอไป  ทุกองคกรจะตองผสมผสานเขาไป
ดวย การเรียนรูเพื่อความเจริญเติบโต  และกาวหนาอยางม่ันคงตอไป  จึงจะถือวาองคกรนั้น



ประสบความสําเร็จ  โดยกลยุทธที่สําคัญ  ก็คือ  การพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
(เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา  มาฆะศิรานนท, 2544, หนา 7) 

ดังนั้น  การมีปญญารูแจงเทานั้นที่ทําใหอุปสรรคปญหาตางๆ  ถูกกําจัดใหหมดลงไดทั้งนี้
เพราะองคกรไดนําเอา  “ปญญา”  มาเปนเคร่ืองมือหลักในการดําเนินกิจกรรมตางๆ  แตการที่
บุคคลจะมีสติปญญาหรือไมนั้น  ก็ยอมจะตองอาศัยกระบวนการเรียนรู  และตองใหเปนการเรียนรู
ตลอดชีวิตในชีวิตการทํางาน  การเรียนรูก็ยังจําเปนตองดําเนินอยูตอไป  โดยเฉพาะการเรียนรูใน
งานที่ทําและหันมาสนใจส่ิงใหมๆ  เรียนรูตอไป  เม่ือใดก็ตามที่การเรียนรูในตัวของบุคคลเกิดข้ึน
อยางตอเนื่องก็เทากับเปนการเสริมสรางปญญา  ใหเกิดข้ึนอยูตลอดเวลาเชนกันแตเม่ือการเรียนรู
ไดเกิดข้ึนในรายบุคคลไดแลว  และหากเราสามารถนําเอาความรูของแตละบุคคลมาเชื่อมโยง
สัมพันธกันได  หรือขยายขอบขายของความรูไปสูคนในองคกรไดอยางทั่วถึงแลวทําใหความรูนั้น 
ไดถูกเผยแพรกระจายไปอยางรวดเร็ว  เกิดเปนพลังความรูไดในที่สุด  เม่ือการเรียนรูเกิดปญญาก็
เกิดตามมา  และปญหาก็ถูกกําจัดใหหมดไปไดอยางถาวร  เพราะคนไดรับการพัฒนาใหเกิด
ปญญาดวยกระบวนการเรียนรูนั้นเอง  ดังนั้นจึงทําใหเกิดเปนแนวคิดทางการบริหาร  การพัฒนา
องคกรสมัยใหม  คือ  องคกรแหงการเรียนรู 

องคกรแหงการเรียนรู  เปนการบริหารองคกรแหงยุคสมัยใหม  ซึ่งเปนยุคสมัยที่เนนการ
พัฒนาไปที่ทรัพยากรบุคคลอยางสูงสุด  ทรัพยากรบุคคลในยุคตอไปนี้  จะตองมีความรู
ความสามารถ  มีความเชี่ยวชาญ   (Competence)  และเปนมืออาชีพ  (Professional)   อยาง
แทจริงโดยมุงพัฒนาตนเอง  เพิ่มพูนความรู  และทักษะอยางตอเนื่อง  ดวยกระบวนการของการ
เรียนรูตลอดชีวิต 
องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 

ในดานขององคประกอบ  องคกรแหงการเรียนรู  จําแนกออกเปนหลายแนวคิด  คือ 
1.  องคประกอบที่สําคัญขององคกรแหงการเรียนรู  ที่สําคัญ  คือ  วินัยพื้นฐาน  5  ประการ 

: The  Five  Disciplines  ตามกรอบแนวคิดของ  ปเตอร  เอ็ม. เช็นกี  (Peter  M.  Senge)  ดังนี้ 
   1.1  การเปนบุคคลที่รอบรู  (Personal  Mastrey)  เปนการเรียนรูที่จะขยายขีดความ

สามรถของบุคคลในการสรางผลงานที่ตองการ  (Senge.et  al, 1994, p. 6)   โดยกระตุนบุคลากร
ไดพัฒนาศักยภาพของตนใหสูงข้ึน  (Senge.et  al, 1990, p. 139)  เนนวาองคกรจะเรียนรูโดยผาน
บุคคลที่เรียนรู  การเรียนรูของบุคคลไมไดเปนหลักประกันวาจะเกิดการเรียนข้ึนในองคกร  แตการ
เรียนรูขององคกรจะเกิดข้ึนไมไดถาบุคคลไมมีการเรียนรู 

  1.2  การมีแบบแผนความคิด  (Mental  Model)  เปนแบบแผนทางความคิดและ
จิตสํานึกของบุคลากร  ซึ่งเปนส่ิงสะทอนพฤติกรรมของคนในองคกรนั้นๆและตั้งสมมติฐานและ



ปรากฏการที่เกิดข้ึน  ซึ่งองคแหงการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดเม่ือบุคคลมีแบบแผนความคิดและสะทอน
ภาพที่ถูกตองเปนการพัฒนาแบบแผนความคิดที่มุงสวนรวม 

 1.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared  Vision)  เปนการสรางความรวมมือของ
บุคลากรในการพัฒนาภาพอนาคตที่สมาชิกในองคกรตองการ  ชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรับและ
มีขอผูกพันตอจุดมุงหมายขององคการซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความ              
คาดหวังและกาวหนาตอไปภายใตจุดหมายเดียวกัน 

 1.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team  Learning)  เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากร  
เปนกลุมภายในองคกรโดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนา
ความฉลาดรอบรูของทีม  องคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึนไดเ ม่ือมีการรวมพลังของกลุมตางๆ  
ภายในองคการ  สมาชิกในทีมเกิดการเรียนรูรวมกัน  โดยการส่ือสารและแลกเปล่ียนประการณซึ่ง
กันและกัน 

 1.5  การคิดอยางเปนระบบ  (System  Thinking)  เปนวิธีการคิดการอธิบายและทํา
ความเขาใจในปรากฏการณตางๆ  ที่เกิดข้ึนโดยการเชื่อมโยงเร่ืองราวตางๆ  อยางเปนระบบ  เปน
องคความรูที่ชวยใหบุคคลสามารถสรางการเปล่ียนแปลงไดอยางเปนระบบและเขาใจปรากฏการณ
ตางๆ  ทั้งภาพรวมและสวนยอยซึ่งเปนสวนสําคัญในการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.  องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  ตามแนวคิดของ  ภมรี  ธํารงศรีสุข  (2544, 
หนา 25)  คือ  ความมุงม่ันสูความเปนเลิศ  รูปแบบการคิด  มุมมองที่เปดกวาง  การมีวิสัยทัศน
รวมกัน  ตองเรียนรูรวมกันเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ  เปนการมองภาพรวมมากกวาภาพ
เดี่ยวๆ  เพื่อชวยขจัดปญหา  จากความสลับซับซอนของภาระงานความซับซอนของการคิด  และ
ความซับซอนขององคกร  ตามแนวคิดของ  ปเตอร  เอ็ม.    เช็นกี  (Peter   M.  Senge)  ถือวา 
บุคคลเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดขององคกรแหงการเรียนรู  ดังภาพประกอบที่  2  (สุพัตรา  
จารุวัฒนพานิช, 2543, หนา 56)   

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ  2  แสดงองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 

3.  องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  อีกแนวคิดหนึ่งซึ่ง  วีรวุธ  มาฆะศิรานนท 
(2542, หนา 35)  ไดนําเสนอไว  ดังนี้ 
 3.1  ภาวะผูนํา  (Leadership)  จะตองมีการพัฒนาภาวะผูนํา  ใหเกิดแกคนทํางาน 
ในทุกๆระดับ  เปนไดทั้งบทบาทของ  ผูออกแบบ  (Leader  as  Designer)  บทบาทของครูผูสอน 
(Leader  as  Teacher)  และบทบาทของผูชวยเหลือ  (Leader  as  Steward) 

 3.2  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team  Learning)  โดยใหเรียนรูกันเองภายในทีม  
วิสัยทัศนรวม  ขอมูลขาวสาร  คิดอยางเปนระบบ  เปนสําคัญ  ดวยการปฏิบัติงานรวมกัน  ชวยกัน
แกปญหา  และพัฒนางานมีการประชุม  อภิปรายและการเสวนา  ภายใตการสนับสนุนโครงสราง
พื้นฐาน  เปรียบกับการที่ทุกคนเปนครูทุกที่เปนหองเรียน  แตการเรียนรูรวมกันเปนทีมที่จะเกิดข้ึน

คิดอยาง 
เปนระบบ 

มุงสูความ 
เปนเลิศ 

มุมมองที่ 
เปดกวาง 

- เรียนรูรวมกันเปนทีม 
- การทํางานรวมกัน 
- เลือกที่จะเรียนรู 
- เรียนรูอยางตอเนื่อง 
- มีวิธีการที่จะเรียนรู 
 

กระบวนการเรียนรู 

ประดิษฐคิดคน 

ขอมูลขาวสาร 

- บุคคล 
- ทีม/กลุม 

การประยุกตใชความรู 

วิสัยทัศนรวม 



ได  ตองมีพื้นฐานมาจากปจเจกบุคคล  หรือสมาชิก  แตละคนของทีมงาน  ที่จะตองมีวินัยในการ
ปฏิบัติงานและมีความสนใจใฝรู  โดยศึกษาเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 
  3.3  การคิดและการปฏิบัติอยางเปนระบบ  (Systems  Thinking)  โดยจะตองมีความ
เขาใจในภาพรวมที่ชัดเจนของความสัมพันธที่ตอเนื่องกันของทุกๆ  ระบบ  ตลอดทั่วทั้งองคกร  ซึ่ง
ประดุจพลังชีวิตของมนุษยก็จะตองมาจากการประสานงานกันของทุกๆ  ระบบในรางกายมนุษย  ที่
ตองทํางานในหนาที่อยางสมดุล  และสอดคลองกัน  ซึ่งองคการทุกๆ  องคกรก็สามารถเปรียบไดกับ
รางกายมนุษยเราไดเชนกัน  ดังนั้น  การคิดหรือจะปฏิบัติก็จะตองตระหนักถึงความเปนระบบไว
เสมอ 

จากองคประกอบทั้งหลายประการที่กลาวมาแลวขางตนนั้น  คณะผูวิจัยขอสรุปไวในที่นี้วา 
องคกรแหงการเรียนรูนั้น  บุคคลในทุกระดับขององคกร  ทั้งระดับบุคคล  ระดับกลุม  ระดับ
พนักงานทั่วไป  จนถึงระดับผูนํา  เปนองคประกอบที่สําคัญประการแรก  คือ  มุงม่ันสูความเปนเลิศ
หรือใฝใจมุงม่ันพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่รอบรู  การมีแบบแผนทางความคิดที่เหมาะสมถูกตอง 
ตลอดถึงการมีวิสัยทัศนที่สมจริงและเปนไปได  มีการคิดอยางเปนระบบ  สวนองคประกอบที่สําคัญ
อีกประการ  อันไดแก  องคประกอบดานกระบวนการเรียนรูหรือการเรียนรู  โดยมีองคประกอบเสริม
ไดแก  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  ระบบขอมูลขาวสารที่เปดกวาง  และมีการไหลเวียนอยางเสรี  
ผูนําที่มีสวนรวมสนับสนุน  และสงเสริมการเรียนรู  ระบบการสืบคนแสวงหาขอมูล  ทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร  รวมทั้งมีระบบการนําเอาความรูไปประยุกตใชใหเปนประโยชน  ซึ่งองคประกอบ
ทั้งหมด  ควรจะตองมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง  มีการวางแผนตลอดจนมีระบบการวัดผล
ประเมินผลที่ชัดเจน 
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

เราจะทราบไดอยางไรวาองคกรนั้น มีลักษณะของการเรียนรู (Learning Characters) 
เนื่องจากที่กลาวมา จะเห็นไดวา องคกรที่มีการเรียนรูนั้น เปนกระบวนการที่มีลักษณะเคล่ือนไหว 
ยืดหยุน เปนพลวัตที่ไมหยุดนิ่ง หรือพอใจกับความสําเร็จที่มีอยู นอกจากนั้นสมาชิกขององคกร 
ตองมีการขวนขวายหาความรู  มาแบงปนเผยแพรใหแกกัน  เพื่อพัฒนางานในหนาที่ใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด   

มารควอดทและเรยโนลส  (Marquardt  Reynolds, 1994)  ไดกลาววาองคกรแหงการ
เรียนรูพึงมีลักษณะดังนี้ 

1.  มีโครงสรางที่เหมาะสม  ไมมีชั้นการบังคับบัญชามากเกินไป  มีลักษณะ  “จิ๋วแตแจว” 
ยืดหยุนคลองตัว  มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแนงที่ยืดหยุน  เอ้ือตอการ
จัดตั้งทีมงานได  ซึ่งในอนาคตอาจตองใชสมรรถนะ  (Competencies)  แทนการพรรณนางาน  



2.  มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ  จะไมรูจักคําวาทดสอบแลวลมเหลวตราบเทาที่มี
การศึกษาการเรียนรูจากการกระทํานั้นๆ  พนักงานจะมีนิสัยใฝรูศึกษา  คนควา  และเผยแพรตอกัน
ฉันมิตร  มีแนวจูงใจที่จะสรางสรรคส่ิงใหมๆ  อยูเสมอ  และไดรับการสนับสนุนทั้งการเงินและขวัญ
กําลังจากผูบริหาร 

3. มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัติ  องคกรแหงการเรียนรูจะเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถ
ในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการแกไขปญหา  ขยายความ
ในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงามสรางสรรคอยางเต็มที่  ผลักความรับผิดชอบและการ
ตัดสินใจแกไขปญหาไปสูลางสุดในฐานะผูรูดีมากที่สุด  

4.  มีการตรวจสอบคาดคะเนการเปล่ียนแปลงที่อาจมี  ที่จะกระทบสภาพแวดลอมของ
องคการไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง  แสดงทวงทีในธุรกิจของตนใหมีนัยสําคัญแกสังคมเลือก
เปาหมายในสภาพแวดลอมที่มุงจะปฏิสัมพันธดวย 

5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรูหนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ  มิใช
เปนเพียงหนาที่ของผูบริหาร  ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบทเสริมสรางความรู  เรียนรูจากสวนอ่ืน  ฝาย
อ่ืน  จากเครือขายสายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตางๆ  มีการ
แลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน 

6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  องคกรแหงการเรียนรูจะประยุกตใชเทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางทั่วถึง  เพื่อใหมีการเก็บ  -  ประมวล  -  ถายทอดขอมูลกันไดอยาง
ทั่วถึงรวดเร็วและถูกตอง  สรางเครือขาย  สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร  มีการใชปญญาประดิษฐ 
(Artificail  Intelligence)  เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษยทําใหการฝกอบรมในอนาคต
จะรวดเร็ว  สันกระชับ  เปนที่นาสนใจ  ประยุกตใชได 

7.  มุงเนนคุณภาพ  องคกรแหงการเรียนรูจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคา 
8.  ย้ําเนนการมีกลยุทธ  กระบวนการเรียนรูขององคการจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดาน

ของการยกราง  การดําเนินการและการประเมิน  ผูจัดการผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลอง
เกื้อหนุนมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9.  มีบรรยากาศทีเกื้อหนุน  ที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาไดพัฒนา
ศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่  เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  อดทนตอความแตกตาง  ความ
หลากหลาย  ใหความเทาเทียมเสมอภาค  ใหความเปนอิสระ  สรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตย
และการมีสวนรวม 



10.  มีการทํางานเปนทีม  การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือ  สรางการแขงขัน
และการสรางพลังรวม  (Synergy)  เครือขายทรัพยากรตางๆ  ทั้งภายในทีมและระหวางทีมกับ
บุคคลภายนอกทีม  สรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็ว  ยืดหยุนข้ึนและฉลาด
ข้ึน 

11.  มีวิสัยทัศนรวมกัน  วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงเขาสูเปาหมาย 
อยางมีเจตจํานง  อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม  ปรัชญา  ความคิดความเชื่อที่คลายคลึงกัน 
สงผลใหมีการรวมทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 

สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ  (2540, หนา 60)  ไดใหลักษณะที่สําคัญของ  องคกรแหงการ
เรียนรู  วามีอยูใน  3  ระดับ  คือ  ระดับบุคคล  ระดับองคกร  และการเรียนรูรวมกันของบุคคลใน
องคกร  ดังนี้ 

1.  ระดับบุคคล 
 1.1  พนักงานทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีแหลงทรัพยากรและการ        
                         อํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่พรอมเพียง เพื่อสมาชิกทุกระดับ มีแนวทางที่   

 เหมาะสม 
 1.2  มีการคิดคน  การวิจัย  แสวงหาความรูดวยวิธีการตาง ๆ 
 1.3  มีการประยุกตใชความรู  นําความรูที่มีอยูไปปฏิบัติใหเปนจริง 
2.  ระดับองคกร 

 2.1  ผูนําที่มีวิสัยทัศน 
 2.2  มีแผนงานและการประเมินวิสัยทัศนหรือภาพที่ตองการใหเปนไปในอนาคต 

 2.3  มีโครงสรางที่เหมาะสม  จัดระบบที่ยืดหยุน  ใหโอกาสทกุคนมีความกาวหนา 
 2.4  มีการใหขาวสารขอมูลโดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใชเปนฐานขอมูล 

 2.5  มีการสรางระบบตรวจสอบ  และระบบควบคุม 
 2.6  มีการสรางบรรยากาศการในการเรียนรู 
 2.7  มีวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหมๆ 

3.  การเรียนรูของบุคคลในองคกร 
 3.1  ใชการเรียนรูเปนกลยุทธขององคกรเรียนรูในเชิงปฏิบัติการ  ควบคูไปกับ                                   
                          การทํางาน 
 3.2  พนักงานเปนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม 
 3.3  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 



 3.4  มีการทํางานเปนทีมและเครือขาย  รวมมือกัน  เพื่อแกปญหาอยางตอเนื่อง 
 3.5  การสรางและถายโอนความรู  ทั้งเปนการสรางความรูใหม 

 3.6  การเรียนรูจะสัมฤทธิผล  โดยระบบขององคกรโดยรวม 
 3.8  สมาชิกขององคกรตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู 
 3.9  การเรียนรูเปนกระบวนการ  ตองบูรณาการควบคูไปกับการทํางาน 
 3.10  มีการมุงเนนที่การสรางสรรค  และการสรางการเรียนรู 
 3.11  มีพื้นฐานการคิดอยางเปนระบบ 
 3.12  พนักงานมีการเขาถึงแหลงขอมูลขาวสารอยางตอเนื่อง 
 3.13  บรรยากาศขององคกรสนับสนุนใหรางวัล  เรงใหบุคคลและกลุมเรียนรู 
 3.14  เครือขายคนทํางาน  ที่มีนวัตกรรม  การส่ือสารทั้งภายใน  ภายนอกองคกร 
 3.15  ยอมรับความเปล่ียนแปลงแมวาจะลมเหลว  ก็ยังเปนโอกาสเพื่อการเรียนรู 
 3.16  มีความกระฉับกระเฉง  และยืดหยุน 
 3.17  ทุกคนถูกขับเคล่ือนโดยความปรารถนาในดานคุณภาพและปรับปรุงอยาง 
                              ตอเนื่อง 
 3.18  กิจกรรมตางๆ  บงบอกถึงแรงบันดาลใจ  การไตรตรอง  และมโนคติ 
 3.19  มีการพัฒนาความสามารถหลักๆ  ไดเปนอยางดี 
 3.20  มีความสามารถในการปรับตัว  เร่ิมใหม  ฟนฟูอยางตอเนื่อง 

ลักษณะที่โดดเดน  ขององคกรแหงการเรียนรู  ที่สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติหรือ
เปนกิจกรรมขององคกรได  ดังนี้  (เจริญสุข ภาวศิริพงษ, 2542, หนา 22) 
 1.  การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอน  เพื่อสรางความเจริญกาวหนา 

 2.  มีการสรางความเขาใจใหมๆ  ดวยขอมูลที่เปนกลาง  จากวิธีการหยั่งรู  คาดคะเน 
 3.  สามารถปรับตัว  และสอดรับกับกระแสความเปล่ียนแปลงได 
 4.  การสนับสนุนใหพนักงานในระดับลางสุด  มีโอกาสกาวหนา 

 5.  ผูบริหารทําหนาที่เปนผูชี้ แนะ  เปนพี่เล้ียง  เปนผูเกื้อหนุนการเรียนรู  แกสมาชิก 
 6.  ตองสรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริม  และการเปดเผยขอมูลในองคกร 
 7.  มีมุมมองโดยภาพรวมและเปนระบบกระบวนการ  และความสัมพันธระบบองคกร 
 8.  มีวิสัยทัศน  เปาหมาย  และคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
 9.  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  ดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกพนักงาน 
 10.  มีผูที่เปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเส่ียง  กลาทดลองปฏิบัติ  ที่คิดดีแลว 



 11.  มีระบบตางๆ  เพื่อการเรียนรูรวมกัน  และใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 
 12.  คํานึงถึงความตองการ  ความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ 

 13.  มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน  สังคม 
 14.  การเชื่อมโยงการพัฒนาตนของพนักงานใหเขากับการพัฒนาองคกรโดยภาพรวม 
 15.  มีการสรางเครือขายในองคกร   ดานเทคโนโลยี 

 16.  มีการสรางเครือขายภายในธุรกิจของชุมชน 
 17.  ใหโอกาสเรียนรูทางประสบการณ 

 18.  มีการคัดคานแนวปฏิบัติที่จะทําใหงานลาชา 
 19.  การใหรางวัลตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีการตั้งโครงการรองรับความคิด  
             ดังกลาว 

 20.  สรางความไวเนื้อเชื่อใจกันตลอดทั่วทั้งองคกร 
 21.  มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 

 22.  ใหการสนับสนุน  สงเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
 23.  มีการใชคณะทํางาน  ที่มีผูปฏิบัติมาจากหลายๆ  สวนงาน 

 24.  มีการใชระบบการสํารวจ  และประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
  25.  มีการมององคกรวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 
 26.  มองส่ิงที่ไมคาดคะเนไวมากอนเปนโอกาสอันดีที่จะเรียนรู 

 
2.  การสรางเสริมโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2546, หนา 17-65)  กลาวถึงแนวคิดใน
การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  อยูภายใตพื้นฐานวินัย  5  ประการ  ที่ทุกคนจะตองศรัทธาและ
รวมปฏิบัติ  ไดแก  

1. มุงสูความเปนเลิศ  มีแนวปฏิบัติซึ่งประกอบดวย 
1.1 การสรางวิสัยทัศนสวนตัว  คือความคาดหวังของแตละคนที่ตองการจะใหส่ิง 

ตางๆ  เกิดข้ึนแกชีวิตจริงของคนสักวันหนึ่งในอนาคต  แบงออกไดเปน  วิสัยทัศนในหนาที่การงาน  
วิสัยทัศนในดานครอบครัว  และวิสัยทัศนหลังเกษียณ 

1.2  มีแรงมุงม่ันใฝดี  ถือเปนแรงใฝดีที่จะชวยเสริมสงใหคนมีความเพียรพยายามและ 
มีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

1.3  ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะหและการตัดสินใจ  การใชขอมูลขอเท็จจริงและเหตุผล 



ทุกคร้ังจะชวยใหทํางานทุกส่ิงไดอยางถูกตองอยางตลอดเวลาชวยใหมีระบบการคิดและตัดสินใจที่
ดี 

1.4  ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน  เปรียบไดกับการทํางานในข้ันสูงสุด  ซึ่งจะชวย 
ใหการทํางานไดอยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติและมีผลงานออกมาดีเยี่ยม  การจะบรรลุขีด
ความสามารถระดับนี้ได  ตองมีการฝกทักษะในงานแตละประเภทอยางจริงจัง 
 2.  รูปแบบวิธีการคิด  และมุมมองที่ เปดกวางในการเปล่ียนแปลงองคกรเพื่อใหเกิด
ศักยภาพในการแขงขัน  จะตองทําใหบุคลากรทุกคนมีความรูและความเขาใจไปในทางเดียวกัน 
รูปแบบวิธีการคิดของคนและองคกรจําเปนตองเปล่ียนไปซึ่งจะสะทอนออกมาในลักษณะคือ             
เจตคติ  ทัศนคติและกระบวนทัศน 
 เจตคติ  หมายถึง  ทาทีหรือความรูสึกของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งอาจเปนการแสดงออก
ทางกายหรือทางอารมณ 
 ทัศนคติ  หมายถึง  แนวความคิดเห็นถือเปนสวนหนึ่งของรูปแบบวิธีคิด 
 กระบวนทัศน  หมายถึง  กรอบความคิด  แนวปฏิบัติ  ทาทีที่ปฏิบัติตามๆ  กันไป  จน
กลายเปนวัฒนธรรมขององคกร  เปนความเชื่อ  เปนความยึดติด  ฝงใจกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
 3.  การสรางและสานวิสัยทัศน วิสัยทัศนในที่นี้  หมายถึง  วิสัยทัศนองคกร  เปนความ
มุงหวังขององคกรที่ทุกคนจะตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนในอนาคตเปนจุดมุงหมาย
รวมกันของสมาชิกในองคกรที่มุงม่ันไปใหถึง  เม่ือมีการพัฒนาวิสัยทัศนองคกรแลวนําไปเปน
เปาหมายของการกําหนดแผนกลยุทธจากนั้นจะตองมีการสานวิสัยทัศนใหทุกคนไดรูไดเขาใจและ
รวมกันปฏิบัติใหเปนจริงข้ึนมาดวยแผนปฏิบัติ 
 4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม  การเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้เนนเฉพาะการถายทอด
ประสบการณภายในสถานที่ทํางาน  ทามกลางการปฏิบัติหนาที่ประจําตามปกติ  โดยมีวิธีการที่
สําคัญ รวม  4  วิธี  คือ 
 4.1  ใชการเสวนา  ในการแลกเปล่ียนขอคิดเห็นซึ่งกันและกันโดยมีแนวทางปฏิบัติ
เร่ิมตนจากหัวขอของการเสวนาเทานั้นไมมีการกําหนดขอสมมติฐานหรือทางเลือกใดๆ  ไวลวงหนา
แตใหกลุมรวมกันคิดพิจารณาเอง  โดยสมาชิกทุกคนตองมีความคิดและจิตใจที่เปดกวางยอมรับ
ขอคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน 
       4.2  ใชการอภิปรายซึ่งจะคลายกับการเสวนาแตมีการเตรียมสมมติฐานและทางเลือก
ตางๆ  ไวเปนการลวงหนาเพื่อนํามาอภิปรายกัน 



 4.3  ใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทีม  ซึ่งเปนเร่ืองของการใชความสามรถของ
หัวหนาทีม  ในความเปนผูนําและความเขาใจในจิตวิทยาของการบริหารทีมงาน  เพื่อใหเกิดการ
เรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 
 4.4  ใชเทคนิคการบริหารโครงการธุรกิจ  โดยบริหารรูปโครงการ  มีหัวหนาและสมาชิก
ในโครงการมีจุดเร่ิมตนและแลวเสร็จที่ชัดเจน  มีกิจกรรมพรอมผูรับผิดชอบ  ตลอดจนมีกระบวน
ของการบริหารเปนระบบ 
 4.5  ใชการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  โดยรวมกันเรียนรูถึงปญหาที่แทจริงวามีสาเหตุ
มาจากอะไร  รวมกันลงมือแกไขปญหานั้นอยางจริงจัง  เพื่อใหไดผลจริงและเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน
ขององคกร  รวมกันเรียนรูในประสบการณที่ไดลงมือปฏิบัติการนั้นๆอยางจริงจัง 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้ มีลักษณะพิเศษ คือ เสมือนการเรียนรูกันในระหวางการทํางาน
ซึ่งจะไดผลในแงปฏิบัติคอนขางสูง แตมีคาใชจายต่ํา มีความเปนกันเองสูงสุดแตตองเนนความเปน
ระบบดวย คือ จะตองเรียนรูอะไรกอน อะไรหลัง จึงจะประสบความสําเร็จสูงสุด 
 5.  ความคิดความเขาใจเชิงระบบ ถือเปนวินัยที่มีความสําคัญสูงสุดเนื่องจากระบบใดๆ
เปนระบบใหญที่ประกอบดวยระบบยอยๆ  ผูนําองคกรตองมองใหออกวาระบบใหญคืออะไร  และ
มีระบบยอยเชื่อสัมพันธกันอยูอยางไร  ซึ่งวิธีคิดเชิงระบบนี้  ทุกๆ  อุบัติการณยอมตองประกอบไป
ดวยองคประกอบและตัวเชื่อมซึ่งจะเชื่อมตอระหวางองคประกอบ  ดังภาพประกอบที่ 3                 
(เดชน  เทียมรัตนและกานตสุดา  มาฆะศิรานน,  2546, หนา 64) 
 
          ตัวเช่ือม 
 

 
ภาพประกอบ  3  แสดงองคประกอบและการเชื่อมโยงระบบ 

 
วิธีคดิเชิงระบบนี้  เปนการคิดแบบวง  จากเหตุไปสูผล  แลวผลก็กลายเปนเหตุนําไปสูผล

อันตอไปวนเวียนไปจนครบอุบัติการณนั้น 
 ธเนศ  ขําเกิด  (2541, หนา  29)  ไดเสนอกระบวนการในการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่
จะนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนไวดังนี้ 
 

 
 

องคประกอบ 1 องคประกอบ 2 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ  4  แสดงกระบวนการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรู 
 

วัลลภ  คําพาย  (2547, หนา 27-35)  กลาวถึง  ผูบริหารองคกร  ที่ตองเปล่ียนบทบาทจาก
การบริหารงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  มาเปนการสรางคานิยมที่สงเสริมหรือเอ้ืออํานวยตอ
การเรียนรูและสรางโอกาสในการนําส่ิงที่ไดเรียนไปใชงาน  เพื่อใหบรรลุภารกิจ  และนําพาองคกร
ไปสูวิสัยทัศน  ที่สรางไว  โดยองคกรแหงการเรียนรู  จะเนนหนักที่การพัฒนาสภาวะผูนําในองคกร 
ควบคูไปกับการเรียนรูรวมกัน  ซึ่งจะเปนผลใหเกิดการถายทอด  แลกเปล่ียนความรู  ประสบการณ 
และทักษะซึ่งกันและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานใหไดผลดีเลิศเหนือกวาคูแขง  และมีระดับ
ของพัฒนาการในองคกรใหเปนไปอยางรวดเร็ว  ซึ่งกระบวนการสรางองคกรแหงการเรียนรู
ประกอบดวย  9  ข้ันตอน  ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหสภาพการณในปจจุบัน  โดยจะตองใชวิธีการเชิงระบบใหไดขอมูลอัน
ถูกตอง  และนํามาเขากระบวนการใหเปนสารสนเทศ  การวิเคราะหสภาพการณปจจุบันตองกระทํา
ทั้งในสวนที่เปนไปตามปกติ  และสวนที่เปนปญหา  เพราะมีความเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน  การ
พิจารณาจากคานิยมและปทัสถานของกลุม  การวิเคราะหถึงศักยภาพรายบุคคล  ทีมงานและ
ความพรอมเกี่ยวกับส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ  ที่เอ้ือตอการเรียนรู  วิถีทางทางการดําเนินชีวิต
ของบุคลากร  จากนั้นจึงนําสารสนเทศที่ไดมาวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาสและอุปสรรค  เพื่อ
กําหนดกลยุทธในข้ันตอนตอไป 
 2.  การกําหนดกลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ในทางปฏิบัติมี  3  ระดับ  คือ  
กลยุทธชี้นํา  กลยุทธปลูกฝง  และกลยุทธปฏิรูป 
 2.1  กลยุทธชี้นํา  เปนกลยุทธที่มีคณะผูบริหารระดับสูงรวมรับผิดชอบและใหการ 
                         สนับสนุน 

วิเคราะหสภาพปจจุบันปญหา 

ดําเนินการ 

ประเมินผล กําหนดกลยุทธในการสรางเสริม 



2.2  กลยุทธปลูกฝง  เปนกลยุทธที่มีคณะทํางานพิเศษจากทุกหนวยงานในองคกร 
 เขามารวมรับผิดชอบดําเนินการ 

2.3  กลยุทธปฏิรูป   เปนกลยุทธที่มีคณะทํางานพิเศษจากทุกหนวยงานในองคกร  
 เขามารวมรับผิดชอบ 

 กลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรูมีมากมายหลายแนวทาง  เชน  การสรางนิสัยให
บุคลากรใฝรู  โดยสงเสริมใหมีกิจกรรมที่สรางนิสัยรักการอาน  มีการประชุมปรึกษาหารือและ
พบปะเพื่อแลกเปล่ียนความรู  ความคิดเห็นเปนการเรียนรูรวมกัน  และการเสริมสรางการเรียนรูทั่ว
ทั้งหนวยงาน  ใชหลักการที่ทําใหการทํางานและการพัฒนาบุคลากรเปนเร่ืองเดียวกัน  คือ  วาง
ระบบการทํางานใหเกิดกระบวนการเรียนรูในลักษณะการฝกอบรมในงานโดยจัดใหมีประสบการณ
ตรงและไดรับการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง   
 3.  การกําหนดแผนงานที่ชัดเจน  ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ  ดังนี้ 
 3.1  ปรับโครงสรางในการบริหาร  ใหเปนการทํางานแบบทีม 
 3.2  จัดทําแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ใหสอดคลองกับโครงสรางในการ
บริหารงาน  ที่มีลักษณะการทํางานเปนทีม  โดยพัฒนาทั้งองคกรความรูตามรูปแบบการฝกอบรม  
และพัฒนาประสบการณพรอมทักษะตามรูปแบบของการเรียนรูจากที่ทํางาน 
 3.3  จัดทําแผนการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานเคร่ืองมืออุปกรณตางๆ  ที่จําเปนตอง
ใชในการฝกอบรมและการเรียนรูประเภทตางๆ  มีความชัดเจนทั้งในเร่ืองกําหนดเวลา  งบประมาณ
ที่ไดรับตลอดจนเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ 
 4.  การสรางบรรยากาศเปด  บุคลากรมีโอกาสรับทราบกลไกของการพัฒนาและผลกระทบ
ในทุกดานที่จะมีผลตอองคกรและสมาชิกทุกคน 
 5.  พัฒนาพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู  มีอยูดวยกัน  5  ประการ  คือ   
 5.1  จิตใจที่ใฝพัฒนาตนเอง 
 5.2  รูปแบบวิธีการคิด  มุมมองทีเ่ปดกวาง 
 5.3  การสรรคสรางวิสัยทัศนรวม 
 5.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 5.5  ความคิดเชิงระบบ 
 6.  พัฒนาบุคลากรในระดับผูนําองคกร  ไมวาจะเปนหัวหนาโครงการหรือหัวหนาทีม  
จะตองมีความเขาใจและปฏิบัติตนใหมีคุณลักษณะ  ดังนี้ 
  6.1  นักออกแบบ 



 6.2  ครูผูสอนงาน 
 6.3  ผูชวยเหลือ 
 7.  มอบหมายพันธกิจ  กระบวนงานตางๆ  แกทีมงานเพื่อใหสามารถบริหารและรับผิดชอบ
ตัวเองได  ซึ่งจะเปนการใหอํานาจพนักงาน  ทั้งศักยภาพดานความสามารถ  และอํานาจหนาที่ใน
การตัดสินใจเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

8.  สรางวัฒนธรรมดานการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา  ชวยใหบุคลากร
เขาใจเปาหมายขององคกร  เกิดมุมมองและรูปแบบวิธีการคิดและการปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหเกิด
การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 9.  การประเมินผล  เพื่อใหรูวาการดําเนินงานสงผลใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู
เพียงใด  มีการจัดวางระบบและมีเกณฑการพิจารณา  ควรประเมินอยางนอยปละ  2  คร้ัง    

การวิเคราะหสภาพการณในปจจุบัน 
 

การกําหนดกลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 

การกําหนดแผนงานที่ชัดเจน 
 

การสรางบรรยากาศเปด 
 

พัฒนาพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู 
 

พัฒนาบุคลากรในระดับผูนําองคกร 
 

มอบหมายพันธกิจ 
 

สรางวัฒนธรรมดานการพัฒนา 
 

การประเมินผล 
 

ภาพประกอบ  5  แสดงข้ันตอนการสรางองคกรแหงการเรียนรูโดย  วัลลภ  คําพาย 



 
จากการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูทั้งหลายประการที่กลาวมาแลวขางตนนั้น 

คณะผูวิจัยสามารถสรุปการสรางเสริมโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ไดวาในสถานศึกษา
จะตองมีการวิเคราะหสภาพปจจุบันของสถานศึกษาเองกอนวามีสภาพและปญหาใด  ทําการ
กําหนดกลยุทธในการสรางเสริม  กําหนดวิสัยทัศนและแผนงานที่ชัดเจน  จากนั้นดําเนินการตาม
แผนโดยการสรางบรรยากาศเปด  

การพัฒนาพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู  พัฒนาบุคลากรในระดับผูนําองคกร  มอบหมาย
พันธกิจตางๆ  สรางวัฒนธรรมดานการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดีข้ึนตลอดเวลา  รวมไปถึงการ
ประเมินผลเพื่อดูความสําเร็จหรือผลที่เกิดข้ึนหลังดําเนินการเสร็จส้ิน  ซึ่งคณะผูวิจัยมีความสนใจ
ลักษณะการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรูของวัลลภ  คําพาย  เนื่องจากมีการดําเนินการใน  2 
ระดับ  คือ  ระดับองคกรและระดับปจเจกชน  ซึ่งจะทําใหระดับองคกรมีแผนที่ชัดเจน  มีระบบและ
โครงสรางพื้นฐานสนับสนุนอยางเพียงพอ  รวมถึงการปรับระบบการบริหารเขามาสนับสนุนดวยซึ่ง
จะทําใหภาพในการสรางเสริมองคกรแหงการเรียนรูเห็นไดอยางชัดเจน  มีความเปนระบบ  สวน
ระดับปจเจกชน  บุคลากรตองมีความสมัครใจ  เต็มใจใหความรวมมืออยางเต็มที่และมีสวนรวมใน
การพัฒนา  ซึ่งจะครอบคลุมแนวคิดเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ของนักวิชาการ
ตางประเทศและในประเทศไทย 

 
3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

รัตติกรณ  จงวิศาล  (จาก http://www.siamhrm.com/report/management_report. 
php?max=187)  กลาววา  ในยุคปจจุบันเปนยุคที่กลาวกันวาเปนยุคแหงการเปล่ียนแปลง  ทุกๆ
องคการตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลง  ทั้งในระดับโลก  ระดับภูมิภาค  ระดับประเทศ 
ระดับสังคม  ระดับองคการ  ระดับกลุมและระดับบุคคล  ทั้งในดานสภาพแวดลอม  เศรษฐกิจ 
สังคม  การเมือง  วัฒนธรรม  คานิยม  ขอมูลขาวสารเทคโนโลยีและอ่ืนๆ   และผลจากการ
เปล่ียนแปลงเหลานี้สงผลทั้งทางบวกและทางลบ  สําหรับประเทศไทยที่ผานมาเราไดเผชิญกับ
สภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอยางรุนแรงและยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบัน  

หากมองในระดับองคการทุกองคการทั้งในภาครัฐ  รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน  และในทุก
ระดับ  ทุกกลุมขององคการ  มีความจําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหตนเอง  หรืออาจจะตอง
เปรียบเทียบกับคูแขงขันของตน  ทั้งในจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปญหาตางๆ  ขององคการ
เพื่อใหเห็นความสําคัญ  และความเรงดวนในการที่จะตองปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงตนเอง  
และเพื่อใหตระหนักอยางแทจริงวาหากเราไมเปล่ียนแปลงตนเอง  ขณะที่สภาวะแวดลอมและ



ปจจัยตางๆ  รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาหรือมัวแตหลงตนเองวาตนยิ่งใหญและเชื่อ
วาตนจะสามารถอยูไดโดยไมตองมีการเปล่ียนแปลง  อาจจะนําเราไปสูความหายนะหรือความ
ลมเหลวหรือการสาบสูญ  ลมละลาย  เหมือนสัตวยุคโบราณที่เราไดยินแตชื่อและเห็นแตซาก  เชน 
ไดโนเสารหรือองคการตางๆ  ที่ตองปดตนเองไปจํานวนมากมายหรือตองกลายไปเปนของตางชาติ 
สําหรับการเปล่ียนแปลงในระดับองคการในยุคนี้มิใชวาเปนการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กๆ นอยๆ หรือ
เปล่ียนแปลงตามแฟชั่น  หากแตพบวาตองมีการเปล่ียนแปลงแบบที่ตองเปล่ียนสภาพของตนเอง 
เพื่อไปสูส่ิงที่ดีกวาเหมือนส่ิงมีชีวิตบางชนิดเชน  หนอนที่ตองเปล่ียนสภาพเปนผีเส้ือ  เหมือนลูก 
ออดเปล่ียนสภาพไปเปนกบ  อยางไรก็ตามวิธีการเปล่ียนแปลงสภาพนี้จะเปนแบบคอยเปนคอยไป 
หรือแบบเปล่ียนอยางรวดเร็ว  อาจจะข้ึนอยูกับหลายปจจัยและข้ึนอยูกับอาการขององคการนั้นวา
รุนแรงหรืออาการหนักมากหรือนอยเพียงใด  

สําหรับในระดับองคการในยุคนี้วงการวิชาการตางมีการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปร
หรือปจจัยที่จะมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพ  หรือประสิทธิผลตอองคการ  ตัวแปรหรือปจจัยที่
จะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานหรือของกลุมทํางาน  รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของพนักงาน  ซึ่งปจจัย
หนึ่งที่สําคัญที่ไดรับการยอมรับวามีอิทธิพลมากคือ  ภาวะผูนํา  ทั้งภาวะผูนําของผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาในทุกๆ  ระดับและทั้งภาวะผูนําของพนักงานทุกๆ  คนในองคการดวยภาวะผูนําใน
ที่นี้จะหมายถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  หรือกลุมในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย ในทศวรรษที่ผานมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย
เกี่ยวกับภาวะผูที่มีประสิทธิภาพมีจํานวนมาก  แตมีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับและ
กลาวถึงกันมากคือ  “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง“  (Transformational  Leadership)  ซึ่งมีงานวิจัย
นับหม่ืนๆ  เร่ืองที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลกและยืนยันวา  ทฤษฎีสามารถนําไปประยุกตไดใชได 
และสามารถพัฒนาภาวะผูนํานี้ไดในทุกองคการ  และในประเทศตางๆ ไมวาจะเปนองคการที่อยูใน
อเมริกา  ยุโรป  หรือในเอเชีย  สําหรับในเอเชีย  มีการศึกษาวิจัยในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมทั้ง
ขนาดเล็ก  และขนาดใหญโดยเฉพาะในประเทศญี่ปุน  ฮองกง  สิงคโปรและในประเทศไทยพบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ  ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุม 
และของผูใตบังคับบัญชา  เจตคติตอการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความผูกพันตอ
องคการ  พฤติกรรมความเปนพลเมืองดี  (Organizational  Citizenship  Behavior : OCB)  
รวมถงึการพัฒนาบุคลากรในองคการ  และตัวแปรหรือปจจัยอ่ืนๆ  อีกมากมาย  ทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง  (Transformational   Leadership Theory)  



จากการศึกษาบทความดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  โสภณ  ภูเกาลวน  มีแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดังนี้ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership) 
        ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงเจตคติ  และ
สมมุติฐานของสมาชิกในองคกร  สรางความผูกพันในการเปล่ียนแปลง  วัตถุประสงคและกลยุทธที่
สําคัญ 
   ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม  แตอิทธิพลนั้นเปน
การใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนําและผูที่เปล่ียนแปลงหนวยงานในกระบวนการของ
การเปล่ียนแปลงองคกร  ดังนั้นภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่
เปนองครวม  และเกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนําในระดับตางๆ ในหนวยงานยอยขององคกร 
          จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวา  “ผูนําจะมีการถายโอนหนาที่
ความรับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญ  และขจัดขอจํากัดการทํางานที่ไมจําเปนออกไป  ผูนํามีการ
ดูแลสอนทักษะใหแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกปญหา  ตองการการริเร่ิม  การกระตุนการมีสวน
รวมในการตัดสินใจที่สําคัญ  การกระตุนการแขงขันความคิด  การตระหนักในขอมูลที่เกี่ยวของ 
การสงเสริมความรวมมือ  และการทํางานเปนทีม  รวมทั้งสงเสริมการแกปญหาแบบสรางสรรคใน
การบริหารความขัดแยงตางๆ  ผูนําจะทําการปรับปรุงโครงสรางองคกรและระบบการบริหาร  เพื่อ
เนนและสรางคานิยมและวัตถุประสงคหลักขององคกร 
            ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  (Transformational  Leadership)  จึงประกอบไปดวย 

 1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized  Influence)  หรือการมีคุณลักษณะ 
พิเศษ  (Charisma)  ที่มีอุดมการณ  มีวิสัยทัศน  มีความสามารถในการบริหารอารมณและมี
จริยธรรม 

 2.  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  เปนการจูงใจใหเกิดแรง 
บันดาลใจในการทํางาน  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและ
กระตุนจิตวิญญาณของทีม  (Team   Spirit)  ใหมีชีวิตชีวา 

 3.  การกระตุนทางปญญา  (Intellectual  Stimulation)  เปนการกระตุนความ 
พยายามของผูตาม  เพื่อใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค  เพื่อการตระหนักรูในเร่ืองปญหา  กระตุนให
มีการตั้งขอสมมุติฐาน  เปล่ียนกรอบการมองปญหาและมีการแกปญหาอยางเปนระบบ 

4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  เปนการ 
ปฏิบัติตอบุคคลในฐานะที่เปนปจเจกชน  การเอาใจใสดูแลคํานึงถึง  ความตองการและความ
แตกตางระหวางบุคคล  มีการติดตอส่ือสารและปฏิสัมพันธที่ดี  มีการแนะนําและการมอบหมาย



งาน  มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพื่อใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและ
สวนรวม 
           องคประกอบเฉพาะทั้ง  4  ประการของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้  จะมีความสัมพันธกัน 
(Intercorrelated)  และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ  เนื่องจากตางก็มีความเฉพาะเจาะจง 
และมีความสําคัญที่แตกตางกัน  ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี ้

ก.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized  Influence  or  Leadership : II or CL) 
หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง  หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง 
เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ  และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน  ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติ
เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนําจะมี
ความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต  ผูนํา
เปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในส่ิงที่ถูกตอง  ผูนําจะเปนผูที่ มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูนําจะ
หลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและ
เพื่อประโยชนของกลุม  ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ 
การเชื่อม่ันในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของเขา  ผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูตาม  และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับ
ผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน  ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนํา
จากการสรางความม่ันใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูนําการเปล่ียนแปลง 
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

ข.  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation : IM )  หมายถึง  การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การให
ความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม  (Team  Spirit) 
ใหมีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก 
ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพทีง่ดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและส่ือความหวังที่ผูนําตองการ
อยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  ผูนํา
แสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะ
ชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ผูนําจะชวยใหผู
ตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้



เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และการกระตุนทางปญญาโดยการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา  และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับ
ปญหาที่ตนเองเผชิญได  สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 
และเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

ค.  การกระตุนทางปญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ  ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมติฐาน  การเปล่ียนกรอบ  (Reframing)  การมองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณ
เกาๆ  ดวยวิถีทางแบบใหมๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ  ในการพิจารณาปญหา
และการหาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ 
ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตาม  แมวามัน
จะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา  ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงที่ทาทายและ
เปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตอง
มีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอยางได   จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการ
กระตุนใหตั้งคําถามตอคํานิยมของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวน
สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและแกไขปญหาดวยตนเอง 

ง.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)  ผูนําจะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  และทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะเปนโคช  (Coach)  และเปนที่ปรึกษา  (Advisor) 
ของผูตามแตละคน  เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจก
บุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อน
รวมงานใหสูงข้ึน  นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม  โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ
จําเปนและความตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา  เขาใจและยอมรับความแตกตาง
ระหวางบุคคล  เชน  บางคนไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเอง
มากกวา  บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการสงเสริม
การส่ือสารสองทาง  และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ  (Management  by  walking  around) 



มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว  ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจกบุคคล
เปนบุคคลทั้งคน  (As  a  Whole  Person)  มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต 
ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  (Empathy)  ผูนําจะมีการ
มอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มที่  และเรียนรูส่ิงใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา 
การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวา
เขากําลังถูกตรวจสอบ 

สําหรับ  Jim  Collins  กลาววา  ระดับของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  สามารถแบงไดเปน 
5  ระดับ  ดังนี้ 
 1.  ระดับ   5  เปนผูนํามืออาชีพ  (Executive)  สามารถสรางความสําเร็จที่ยั่งยืนได 
 2.  ระดับ   4  เปนผูนําที่มีประสิทธิผล  (Effective  Leader)  สามารถกระตุนใหผูรวมงาน
มุงม่ันกาวไปสูวิสัยทัศนและกําหนดมาตรฐานของงาน 
 3.  ระดับ   3  เปนผูบริหารที่มีสมรรถนะ  (Competent   Manager)  สามารถจัดคนให
ทํางานตามจุดมุงหมายขององคการ 
 4.  ระดับ   2  เปนสมาชิกที่มีประโยชนสําหรับทีม  (Contributive  Team  Member) เปน
ผูที่ทําประโยชนใหเกิดข้ึนตรงตามวัตถุประสงคที่กลุมกําหนด 
 5.  ระดับ   1  เปนบุคคลที่มีความสามารถสูง  (High  Capable  Individual)  เปนบุคคล
ที่ทําใหเกิดประโยชนในฐานะผูผลิตผลงาน 

สําหรับกระบวนการวงลอของการบินข้ึนสูความสําเร็จ  ของ  Jim  Collins  มีพื้นฐานจาก 
บุคคลที่มีวินัย   (Disciplined  People)  คิดอยางมีวินัย  (Disciplined  Thought)  การปฏิบัติอยาง
มีวินัย  (Disciplined  Action)  ซึ่งจากพื้นฐานดังกลาวจะเห็นไดวามีความเกี่ยวของกับแนวคิด
พื้นฐานของปเตอร  เอ็ม.  เช็นกี  (Peter   M.  Senge)  นั่นเอง 
คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       โดยทั่วๆไป  ผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีคุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลงจะเปนดังนี้ 
 1.  เปนผูนําการเปล่ียนแปลง  (Change  Agent)  จะเปล่ียนแปลงองคกรที่ตนเอง 
รับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา  คลายกับผูฝกสอนหรือโคชของนักกีฬาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไม
เคยชนะเลย  ตองมีการเปล่ียนแปลงเปาหมาย  เพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจให
ลูกทีมเลนใหไดดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 
 2.  เปนคนกลาและเปดเผย  เปนคนที่กลาเส่ียงแตมีความสุขุม  และมีจุดยืนของตัวเอง  
กลาเผชิญกับความจริง  กลาเปดเผยความจริง 



 3.  เชื่อม่ันในผูอ่ืน  ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงไมใชเผด็จการ  แตมีอํานาจและสนใจ 
คนอ่ืนๆ  มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหผูอ่ืนนํา  โดยเชื่อม่ันวาผูอ่ืนมีความสามารถ 
 4.  ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน  ผูนําการเปล่ียนแปลงจะชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคา
ของเปาหมาย  และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 
 5.  เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  ผูนําการเปล่ียนแปลงจะนึกถึงส่ิงที่ตัวเองเคยทําผิดพลาด  
ในฐานะที่เปนบทเรียนและพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ  เพื่อพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 
 6.  มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน  ความคลุมเครือ  และความ 
ไมแนนอน  ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ 

7. เปนผูมองการณไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณไปขางหนาทั้งใน 
ดานโอกาสและอุปสรรคที่เกิดข้ึน  สามารถที่จะทําใหเกิดความหวังและความฝนของทีมงาน
กลายเปนจริง 
ขั้นตอนในการบริหารความเปลี่ยนแปลง 
            Jim  Stewart  ไดลําดับข้ันตอนในการบริหารความเปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ  ใน
หนังสือ  Managing  Change  Though  Training  And  Development  (1996)  ดังนี้ 

 1.  ตรวจวิเคราะหความเปล่ียนแปลงที่กําลังเกิดข้ึนหรือมีแนวโนมวาจะเกิดข้ึนใน 
อนาคต  (Change  Diagnosis)  โดยใหพิจารณาวา 

  1.1  มีความเปล่ียนแปลงใดที่นาจะนํามาวิเคราะหเพื่อเตรียมการรองรับ 
(Changes  To  Be  Considered)  หากการเปล่ียนแปลงนั้นไมมีผลอันมีนัยสําคัญตอกระบวนการ
ทํางาน  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  เคร่ืองมือและอุปกรณการทํางาน  หรืองบประมาณ  ใหถือเปน
ความเปล่ียนแปลงโดยปกติที่เกิดข้ึนไดอยางสมํ่าเสมอ  แตถาความเปล่ียนแปลงนั้น  มีผล  ไมวา
ทางบวกหรือทางลบตอสวนหนึ่งสวนใด  ก็จําเปนจะตองนํามาพิจารณารวมกัน 

  1.2  ใครจะไดรับผลกระทบจากความเปล่ียนแปลงนั้นบาง  (Who  will be 
affected  from the  change)  ไมวาจะเปนตัวบุคคล  กลุมคน  หรือทุกคน  ก็ใหถือวาเปนความ
เปล่ียนแปลงที่ตองนํามาบริหารจัดการใหสามารถสรางประสิทธิภาพสูงสุดใหเกิดแกการปฏิบัติของ
ทุกๆคนได  เนื่องจากแตละคนที่เปนสมาชิกของทีมงานและองคกร  ตางก็มีสถานภาพเปนสวนหนึ่ง
ของส่ิงแวดลอมของผูอ่ืนทั้งส้ิน 

 2.  ระบุการตอตานความเปล่ียนแปลง  (Identifying  Resistance)  เนื่องจากความ 
เปล่ียนแปลงยอมมีผลกระทบตอส่ิงที่เคยเห็น  เคยเปน  เคยมี  (Status  Quo)  ของสังคมการ
ทํางานและความเคยชินในการปฏิบัติงาน  ฉะนั้นการเปล่ียนแปลงดังกลาวอาจมีผลตอความ
เชื่อม่ันเดิมๆที่เคยมีอยูและเปนอยูของสังคมการทํางาน  และยิ่งถาเปนความเปล่ียนแปลงดาน



นโยบายและทิศทางในการบริหารจัดการดวยแลว  การตอตานก็มีแนวโนมสูงมาก  ผูนําหรือนัก
บริหารจึงจําเปนตองระบุใหไดวา 

  2.1  ใครและกลุมใดบางที่ตอตานหรือจะตอตาน  หรือมีแนวโนมวาจะตอตาน
ความเปล่ียนแปลงที่จําเปนจะตองนําเขามา  เพราะตัวบุคคลและกลุมคนที่แตกตางกันจะมี
พฤติกรรมการตอตานที่แตกตางกัน  หากวิเคราะหไมทั่วถึงและจัดการปรับแตงการตอตานตอความ
เปล่ียนแปลงไมได  ก็จะสงผลใหเกิดการตอตานในระยะยาวจนเกิดผลเสียตอประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการในระยะยาวได 

  2.2  ความรุนแรงของการตอตาน  (Degree  of  resistance)  มีมากนอยเพียงใด 
ซึ่งมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับความคิดเห็น  ความเชื่อ  และผลประโยชนของคนหรือกลุมคนที่ไดรับ
ผลกระทบจากความเปล่ียนแปลง  เชน  ถามีผลกระทบตอความรูสึกนึกคิด  ความคิดเห็นหรือ
แนวคิด  ทฤษฎีที่ยึดถือปฏิบัติอยู  ก็จะเกิดการตอตานเฉพาะในตอนแรกๆ  เม่ือเกิดความเคยชิน
ใหมๆ  การตอตานก็จะลดลง  แตถามีผลกระทบตอความเชื่อ  คานิยม  และปรัชญาการทํางานหรือ
การดํารงชีวิตของบุคคล  ก็จะเกิดการตอตานที่รุนแรงข้ึน  จนอาจถึงข้ันเกิดการรวมตัวกันตอตาน
ความเปล่ียนแปลงนั้นอยางจริงจังก็อาจเปนได  ยิ่งถามีผลกระทบตอผลประโยชนของกลุมบุคคล
ดวยแลว  ก็ยิ่งจะเกิดการตอตานอยางรุนแรงที่สุดและยืดเยื้อจนยากที่จะแกไขได  การวิเคราะห  ทั้ง
ในดานลักษณะของความเปล่ียนแปลงและการตอตานความเปล่ียนแปลง  จึงตองมีการดําเนินการ
อยางจริงจัง  และถี่ถวน  เพื่อใหสามารถวางแผนกลยุทธและบริหารความเปล่ียนแปลงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  เพราะหากเกิดการตอตานจนเกิดความเสียหายข้ึนแลว  จะบริหารไดยาก  หรือ
อาจจะตองยกเลิกการเปล่ียนแปลงนั้นไปเลยก็มี 

 3.  กําหนดและวางแผนมอบหมายความรับผิดชอบ  (Allocating  Responsibility)  ใน
ฐานะนักบริหาร  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีทีมงานที่มีความเขาใจในความจําเปนที่จะตอง
เปล่ียนแปลง  ซึ่งหมายถึง  ผูบริหารจะตองศึกษาความเปล่ียนแปลงอยางถองแท  วาเหตุใด
จําเปนตองมีการเปล่ียนแปลง  อะไรจะเกิดข้ึน  ถาองคการไมยอมรับการเปล่ียนแปลงนั้น  และ
โอกาสที่จะไมรับความเปล่ียนแปลงนั้นมีมากนอยเพียงใด  ตลอดจนมองเห็นไปในอนาคตดวย
วิสัยทัศนวา  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงแลว  มีอะไรเปนขอดีและมีอะไรเปนขอเสียบาง  เม่ือไดทํา
ความเขาใจกันในทีมของผูบริหารแลว  ซักซอมรายละเอียดที่มองเห็นดวยกันแลว  ตลอดจนยอมรับ
วาตองบริหารใหเกิดความเปล่ียนแปลง  ดังกลาวแลว  จึงรวมกันตกลงแบงความรับผิดชอบกันให
ไดวา 



  3.1  ใครจะตองทําหนาที่เปนผูนําในดานใด  เพื่อใหทั้งทีมมีเอกภาพ  เชน  ทีมงาน
ประชาสัมพันธ  ทีมงานตอบขอโตแยงและตอบคําถาม  ทีมงานพัฒนาและฝกอบรมทีมงาน
แกปญหาขอจํากัดตางๆ  ทมีงานสงเสริมการมีสวนรวมและทีมงานประสานความรวมมือ  เปนตน 
โดยผูบริหารที่เปนหัวหนาทีมแตละทีมมีหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการสรางความเขาใจ
เบื้องตนที่ถูกตองดานขอมูลของความเปล่ียนแปลงใหแกทีมงานของตัวเองกอน  เพื่อใหแตละทีม
สามารถขับเคล่ือนภารกิจที่ไดรับมอบหมายตอไปได 

  3.2  จัดใหมีระบบการส่ือสารที่รวดเ ร็วและชัดเจนเพื่อปองกันการเขาใจ
คลาดเคล่ือนและขาวลือ  ซึ่งจะทําใหเกิดการตอตานมากข้ึน  โดยเฉพาะทีมงานของผูบริหาร
ระดับสูงดวยกัน  จะตองทําใหเกิดการส่ือสารสรางความเขาใจซึ่งกันและกันไดอยางคลองตัวและ
ทันเวลา 

 4.  พัฒนายุทธศาสตรและนําแผนยุทธศาสตรการบริหารความเปล่ียนแปลงสูการ
ปฏิบัติ  (Developing  and  Implementing  Strategies)  โดยทีมงานผูบริหารซึ่งทําหนาที่เปนผูนํา
ของทีมงานแตละทีม  ตองรวมประชุมและกําหนดยุทธศาสตรหรือแนวทางรวมกันเพื่อจะไดเขาใจ
และดําเนินไปดวยกันไดวาทีมงานไดใชแนวทางและยุทธศาสตรในการดําเนินงานเพื่อจะไดรวมกัน
ดําเนินงานใหสอดคลองรองรับซึ่งกันและกัน   ทั้งในดาน 

  4.1  เปาหมาย  (Target)  ที่คาดวาจะไปใหถึงโดยใชกลยุทธหรือยุทธศาสตรของ 
แตละทีม  ซึ่งจะตองสอดคลองรองรับซึ่งกันและกัน 

  4.2  ระยะเวลา  (Time)  ที่แตละกลยุทธเร่ิมนําสูการปฏิบัติและการส้ินสุด 
  4.3  วิธีการวัดผล  (Assessing  Method)  เพื่อจะใหสามารถทราบไดวา  บรรลุ

เปาหมายโดยสมบูรณแลว  ทั้งนี้แตละกลยุทธหรือยุทธศาสตรที่ใช  ควรมีดัชนีชี้วัดความสําเร็จ 
(KPI)  ที่ชัดเจนรวมอยูดวย 

 5.  การติดตามความกาวหนา  (Progress   Monitoring)  โดยอาศัยแผนยุทธศาสตร 
ที่ไดกําหนดไวแลวเพื่อ 

  5.1  ปรับปรุงแกไขยุทธศาสตรที่ยังไมสามารถสราง  ประสิทธิภาพไดเทาที่ควร  ให
มีความเหมาะสมและทันตอความเปล่ียนแปลงของปญหาใหไดมากข้ึน 

  5.2  เพิ่มเติมยุทธศาสตรใหมๆ  ใหสามารถเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตรที่มีอยูแลว
เขาดวยกันใหเกิดความกระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  5.3  ยกยองชมเชยและปูนบําเหน็จรางวัลใหแกทีมงานแตละทีม  ที่ไดรวมมือกัน
ในการบริหารความเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 



  5.4  เพื่อรวมกันภาคภูมิใจในความสําเร็จที่ไดรับและกระตุนให  เกิดการยอมรับ
ความเปล่ียนแปลงใหมๆ  ที่จะเกิดมีข้ึนอีกในอนาคต 

  5.5  ประสานความคิดและประสานพลัง  (Synergy)  ในการทํางานเปนทีม  ทั้ง
ทีมงานยอยและทีมงานใหญโดยสวนรวม  เพื่อใหมีความพรอมที่จะปฏิบัติภารกิจที่ยากและซับซอน
กวาเดิมไดมากข้ึนในอนาคต 

จากแนวคิดขางตนคณะผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ตามแนวคิดของ  Jim  Collins  ที่จะสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของปเตอร 
เอ็ม. เช็นกี  (Peter  M.  Senge)  และขอสรุปแนวคิดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดังนี้  ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง  (Transformation  Leadership)  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงให
เห็นในการจัดการหรือการบริหารงาน  เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามและผูรวมงาน  
โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่
คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน  ทําใหเกิด
ความตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม  จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของ
พวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน  จะกระทํา
โดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  คือ  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสราง
แรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
           ทั้งนี้ลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลงโดยทั่วไปคือ 

1.  เปนผูนําการเปล่ียนแปลง 
2.  เปนคนกลาเปดเผย 
3.  เปนคนที่เชื่อม่ันในคนอ่ืน 
4.  ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน 
5.  เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
6.  มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน  
7.  เปนผูมองการณไกล 

            โดยอาศัยคุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลงดังกลาว  ผูนําจึงจะดําเนินการเปน
ผูบริหารความเปล่ียนแปลงโดยการตรวจวิเคราะหการเปล่ียนแปลง  ระบุการตอตานการ
เปล่ียนแปลง  กําหนดและมอบหมายความรับผิดชอบ  พัฒนายุทธศาสตรการบริหารและการ
นําไปใช  ตลอดจนติดตามการตรวจประเมินความกาวหนาในการบริหารความเปล่ียนแปลงอยาง
เปนระบบ 
 



4.   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา องคกรแหงการเรียนรูและประสิทธิผลขององคการ 
 จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําและองคกรแหงการเรียนรู  ทําใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนํากับองคกรแหงการเรียนรู  คือ  ภาวะผูนําสามารถสงเสริมและสนับสนุนใหองคการ  : 
โรงเรียนเปนองคการแหงการเรียนรู  กลาวคือ  ภาวะผูนําเปนทั้งกระบวนการที่จะเสริมแรงและ
ยกระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามใหสูงข้ึน  เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชาหรือผู
ตามใหเปนผูที่มีศักยภาพ  มีความรู  ความสามารถ 
 พจน  สะเพียรชัย (2546, หนา 15-17 )  ไดกลาวถึงภาวะผูนําที่จะสงเสริมและสนับสนุนให
โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู  ควรมีบทบาทหนาที่  6  ลักษณะ  ดังนี้  
 1.  เปนผูออกแบบ  (Designer)  ถาอยากใหโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรูไปตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษา  ผูบริหารจะตองออกแบบวิธีคิด  ออกแบบองคการ  ออกแบบวัฒนธรรมของ
องคการ  เพื่อใหเกิดการปฏิรูปการเรียนรู  หากผูบริหารไมสามารถเปน  Designer  ได  การปฏิรูป
การเรียนรูก็จะออนแอลง  แตถาหากผูบริหารเปน  Designer  เปนสถาปนิกทั้งความคิดและการ
ปฏิบัติงาน  ก็ทําใหโรงเรียนสามารถเดินไปสูเปาหมายได 
 2.  เปนผูใหบริการ  (Steward)  ผูอํานวยความสะดวกใหความสะดวกใหบริการชวยเหลือ 
ผูนําสมัยนี้จะใชวิธีส่ังอยางเดียวไมไดตองลงไปคลุกไปชวยเหลือทุกอยาง 
 3.  เปนครู  (Teacher)  ผูนําแบบเกาที่ส่ังอยางเดียวจะไมคอยสอนงานลูกนอง  แต
ผูบริหารแบบใหมจะตองเปนครูของลูกนอง  ดวยคําวา“ครู”นี้  สวนใหญเราหมายถึงการสอนความรู 
 4.  เปนผูสอน  (Instructor)  คํานี้ใชกับสอนการทํางาน  สอนกีฬา  เปนตน  
 5.  เปนผูฝก  (Coach)  หรือ  โคช  คอยประกบผูเลนแบบตัวตอตัว  คอยชี้จุดออนจุดแข็ง
ใหและแนะนําเทคนิคให  
 6. เปนพี่เล้ียง (Mentor)  ใหคําปรึกษาหารือ  คอยดูแลชวยเหลืออยางใกลชิด 
 ชาง  (Tsang ,1997)  ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรู  คือ  ระบบการบริหารงาน  และได
ใหความหมายของคําวาระบบ  (Systems)  วา  หมายถึง  ความเกี่ยวของสัมพันธกันของสวนยอย
ตางๆเพื่อรวมกันเปนทั้งหมด  ซึ่งไมสามารถแบงระบบออกเปนสวยยอยในการทํางานได  ระบบ
ไมใชพิจารณาหรือทําเฉพาะสวนหรือฝาย  แตระบบจะเปนตัวกําหนดหนาที่พฤติกรรมและลักษณะ
ของภาพรวมของหนวยงาน/องคการทั้งหมดหากนําเอาสวนหนึ่งสวนใดออกไปจะทําให  หนา 
พฤติกรรมและลักษณะของสวนอ่ืนๆชะงักงันไปดวย  องคกรแหงการเรียนรูเปรียบเสมือนระบบที่
ซับซอนของสวนตางๆในรางกาย  ทั้ง  9  ระบบ(ระบบประสาทสวนกลาง -  ระบบประสาทสวน
นอก-ระบบการหายใจ-ระบบการหมุนเวียนโลหิต-ระบบฮอรโมน-ระบบกลามเนื้อ-ระบบยอย
อาหาร-ระบบการสืบพันธ-ระบบกระดูก)  ที่ตองทํางานเกี่ยวของประสานสัมพันธกัน 



 ฮอลตัน  (Halton, n.d.  cited in Holt and Hind, 1994)  ไดจําแนกองคประกอบที่สงผล
ตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  ออกเปน  3  กลุมใหญ  โดยแตละกลุมมีองคประกอบยอยดังนี้  
 1.  องคประกอบดานการมีจุดมุงหมายรวมกัน  ประกอบดวยการมีจุดหมายที่ชัดเจนการมี
คานิยมและความเชื่อรวมและการมีภาวะผูนําทางดานการเรียนการสอน 
 2.  องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู  ประกอบดวย  การมีสวนเกี่ยวของและความ
รับผิดชอบของนักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ  พฤติกรรมใน
ทางบวกของนักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง 
 3.  องคประกอบดานการเรียนรู  ประกอบดวยหลักสูตร  การสอน  การพัฒนาบุคลากร 
ความคาดหวังในความสําเร็จสูง  และการติดตามความกาวหนาของนักเรียนในระดับสูง  
 ฮอยและมิสเกล(Hoy and Miskel, 2001)  ไดกลาวถึงผลงานวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบ
ของความมีประสิทธิผลของโรงเรียนของเอดมอนส  (Edmonds,1997)  สมิทและเพอรเก (Smith 
and Purkey, 1983)  แลวสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
 เอดมอนส   (Edmonds   ไดใหความสําคัญกับองคประกอบที่จะทําใหเกิดความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียนในเร่ืองดังตอไปนี้ 
 1.  ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําสูง  โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน 
 2.  เนนการพัฒนาทักษะพื้นฐานของนักเรียน 
 3.  ตั้งความคาดหวังในความสําเร็จของนักเรียนไวในระดับสูง 
 4.  มีการประเมินผลนักเรียนอยางเปนระบบและสมํ่าเสมอ 
 5.  มีสภาพแวดลอมที่เปนระเบียบและเรียบรอย 

ผลการวิจัยของ  สมิทและเพอรเก  (Smith and Purkey, 1983)  ไดใหความสําคัญในเร่ือง
ดังตอไปนี้  

1.  ผูบริหารมีความเปนผูนําทางดานการเรียนการสอน 
2.  มีหลักสูตรที่มีจุดมุงหมายและไดรับการนวางแผนไวอยางด ี
3.  มีเปาหมายของโรงเรียนที่ชัดเจนและมีความคาดหวังสูง 
4.  มีการทํางานตรงตามเวลา 
5.  สํานึกถึงความสําคัญของการบรรลุผลสําเร็จดานวิชาการ 
6.  มีบรรยากาศที่เปนระเบียบเรียบรอย 
7.  มีสํานึกความเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 
8.  มีการพัฒนาบุคลากร 



9.  สงเสริมสวัสดิการและความม่ันคงแกบุคลากร 
10.  มีระบบการวางแผนแบบมีสวนรวม 
11.  มีการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ 
12. ผูปกครองเขามามีสวนรวม 
13. การไดรับสนับสนุนโดยตรง 
กลาวโดยสรุป  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  องคกรแหงการเรียนรู  มีอิทธิพลและ

สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  โดยระบบยอยของการบริหาร  (ภาวะผูนําและองคกรแหงการ
เรียนรู)  เปนเหตุที่ทําใหเกิดผล  (ประสิทธิผลของโรงเรียน)  ซึ่งเชื่อมโยงสัมพันธตอกัน  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวความคิดของ  ปเตอร  เอ็ม.  เช็นกี  (Peter  M.  Senge)  ที่กลาวไววา  “การ
บริหารที่จะประสบความสําเร็จไดนั้นจะตองพัฒนาทั้งระบบ”  ดังนั้นโรงเรียนที่มีประสิทธิผลจะตอง
อาศัยความทุมเทในทุกดานจากบุคคลที่เกี่ยวของ  ตองอาศัยความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ตอง
อาศัยเปาหมายที่ชัดเจน  ทรัพยากรที่เพียงพอและมีคุณภาพ  ตองอาศัยความรูความสามารถ 
ความมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับการบริหารและหลักสูตรการสอน  ตองอาศัยภาวะความเปนผูนําทั้งของ
ผูบริหารและของคณะครู  ตองอาศัยการยอมรับซึ่งกันและกัน  การสรางทีมงานของคณะครู  
รวมกันวางแผน  ปฏิบัติ  ตรวจสอบ  ประเมินผลและรวมกันแกไข  โรงเรียนนั้นก็จะเปนโรงเรียนที่
ประสบความสําเร็จหรือเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  (Effective  School) 

 
5.   โรงเรียนสาธิต 
 ณัฐพงศ  บุญญานุวัตร  (จาก http;// www.yimsiam.com/club/board/topicRead.asp? 
wbID=parent_network&id=000011 - 40k -)  ไดแสดงงานเขียนในคอลัมน  ปนความคิด 
เกี่ยวกับโรงเรียนสาธิตในหัวขอ  โรงเรียนสาธิต : ทางเลือกและความหวัง เอาไววา  ในระยะนี้
ผูปกครองนักเรียนจํานวนหนึ่งกําลังแสวงหาโอกาสใหลูกหลานไดรับการศึกษาที่ดีที่สุด  ทั้งนี้ก็เพื่อ
อนาคตที่สมบูรณสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข  ซึ่งปจจัยสําคัญในการแสวงหา
โอกาสแหงความกาวหนาของเด็กๆ  ไดแก “โรงเรียน”หลายปที่ผานมาผูปกครองพยายามเฟนหา
โรงเรียนที่ไดรับการยอมรับจากสังคมวาเปนโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ  มีชื่อเสียง  แตผูปกครองทุกคนก็
ไมสามารถนําบุตรหลานเขาเรียนไดทั้งหมด  เพราะโรงเรียนมีขอจํากัดในเร่ืองจํานวนการรับ 
โรงเรียนที่ผูปกครองระดับกลางข้ึนไปนิยมที่จะสงบุตรหลานเขาเรียนมากข้ึนตามลําดับ  ไดแก 
โรงเรียนสาธิต  คําวา “โรงเรียนสาธิต”  เปนที่คาดหวังของผูปกครองเปนจํานวนมาก  ซึ่งปจจุบัน
เปนโรงเรียนที่สังกัดอยูในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล  และลาสุดมหาวิทยาลัยเอกชนบางแหงก็
ใหความสนใจจัดการเรียนการสอนบริการสังคมดวยการเปดโรงเรียนสาธิตเชนกัน 



โรงเรียนสาธิตมีดีอยางไร? 
เม่ือผูปกครองสนใจนําบุตรหลานเขาเรียนโรงเรียนสาธิตกันมาก  ก็มีคําถามจากกลุม

ผูปกครองบางกลุมวา  “ทําไมตองโรงเรียนสาธิต” 
โรงเรียนสาธิตมีดีอยางไร  ซึ่งประเด็นนี้ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการของแตละมหาวิทยาลัย

วาจะดําเนินการอยางไรใหโรงเรียนสาธิตเปนโรงเรียนที่มีคุณภาพและเปนสาธิตอยางแทจริง 
เทาที่ศึกษาขอมูลในปจจุบันนี้  ผูปกครองจะมีการแบงเกรดโรงเรียนสาธิตวาโรงเรียนอยูใน

สังกัดสถาบันการศึกษาใดที่มีคุณภาพ  หนึ่ง  สอง  สาม  ในภาพรวมผูปกครองซึ่งอยูในกทม  จะมุง
เปาหมายนําบุตรหลานไปสมัครเรียน  โรงเรียนสาธิตในมหาวิทยาลัย  ตามดวยสาธิตในสถาบัน  
ราชภัฏ  ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความเชื่อและคานิยมของผูปกครองที่มีตอโรงเรียนสาธิตของ
มหาวิทยาลัย 
ความเปนมาของ  “โรงเรียนสาธิต” 

โรงเรียนสาธิตเกิดข้ึนก็เพราะมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยครูในอดีต  จัดตั้งเพื่อวัตถุประสงค
ดานตางๆ  เชน  เพื่อเปนสถานที่ฝกสอน  ฝกงาน  และสังเกตการสอนของนักศึกษาที่กําลังศึกษาใน
สาขาดานการฝกหัดครู  โดยโรงเรียนสาธิตเกิดข้ึนเปนคร้ังแรกในประเทศฝร่ังเศส  เม่ือป ค.ศ.1645 
ซึ่งมีวัตถุประสงคในการฝกปฏิบัติของนักศึกษาฝกหัดครู  และใน ค.ศ.1788   ไดมีโรงเรียนสาธิต
สําหรับการฝกหัดครูเกิดข้ึนแหงแรกที่กรุงเบอรลิน  ประเทศเยอรมนี  จากนั้นโรงเรียนสาธิตได
กระจายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา  และมีการจัดตั้งสมาคมวิทยาลัยครูแหงสหรัฐอเมริกาและได
วางมาตรฐานของสถาบันการฝกหัดครู  จนมีผลตอการพัฒนาโรงเรียนสาธิตมาถึงปจจุบันนี้ 

สําหรับโรงเรียนสาธิตในประเทศไทย  ตั้งข้ึนคร้ังแรกเม่ือ  พ.ศ.2475  ชื่อโรงเรียนประถมวัด
หัวลําโพง  เปนโรงเ รียนฝกสอนหรือโรงเรียนฝกงานของแผนกวิชาครุศาสตรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ตอมากรมการฝกหัดครูไดตั้งโรงเรียนสาธิตข้ึนเปนแหงแรกคือโรงเรียนสาธิตปทุมวัน 
เม่ือ  พ.ศ.2496  ดวยการพัฒนาการจนโรงเรียนสาธิตจนเปนที่ยอมรับของผูปกครองจึงทําใหความ
นิยมเพิ่มข้ึนทุกป 

 โรงเรียนสาธิตบางแหงก็คนควาหาวิธีการในการคัดเลือกนักเรียนที่หลากหลายเพื่อใหได
เด็กที่พรอมที่สุด  และตรงกับแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการโรงเรียนสาธิต  เชน  การทดสอบความ
พรอมของเด็กเกี่ยวกับการพฒันาดานตางๆ  หรือบางโรงเรียนในอดีตถึงกับตองสอบผูปกครองก็มี 
แตอยางไรก็ตามโรงเรียนก็ยังไมสามารถตอบสนองความตองการดวยการรับนักเรียนไดทั้งหมด
ตามความตองการของผูปกครอง 

จากงานเขียนดังกลาว  คณะผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  โรงเรียนสาธิตเกิดข้ึนก็เพราะ
มหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยครูในอดีต  จัดตั้งเพื่อวัตถุประสงคดานตางๆ เชน เพื่อเปนสถานที่



ฝกสอน  ฝกงานและสังเกตการณสอนของนักศึกษา  ผูปกครองจะมีความเชื่อม่ันตอการจัด
การศึกษาของโรงเรียนสาธิต  มีการแบงเกรดคุณภาพของโรงเรียน  และจะมุงนําบุตรหลานไป
สมัครเรียน โรงเรียนสาธิตในมหาวิทยาลัย ตามดวยสาธิตในสถาบันราชภัฏ  ทําใหโรงเรียนสาธิต
จะตองมีวิธีการดําเนินการในการคัดเลือกนักเรียนที่หลากหลายเพื่อใหไดเด็กที่พรอมที่สุดและตรง
กับแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการโรงเรียนสาธิต  เชน  การทดสอบความพรอมของเด็กเกี่ยวกับการ
พัฒนาดานตางๆ  หรือบางโรงเรียนในอดีตถึงกับตองสอบผูปกครอง  และจากการมุงเขาเรียนใน
โรงเรียนสาธิตของนักเรียนทําใหโรงเรียนสาธิตไมสามรารถรับนักเรียนเขาเรียนไดทุกคน 
 
6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

เกษกานดา  คงทวีเลิศ  (2547,บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเร่ือง  สภาพของโรงเรียนใน
ฐานะองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมองฟอรตวิทยาลัย  แผนกมัธยม  จังหวัดเชียงใหม 

ผลการวิจัย  พบวา 
 ระดับลักษณะที่เปนองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  ตามความคิดเห็นของผูบริหาร 
คณะครู  และคณะกรมการนักเรียน  มีความคิดเห็นตรงกันในระดับมาก  6  ดาน  คือ  ดานการ
พัฒนาความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน  ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการคิดอยางเปนระบบ 
ดานการมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  ดานการบริหารหลักสูตรและการสอนและดานการพัฒนา
บุคลากร  และมี  4  ดานที่มีความคิดเห็นตรงกันในระดับปานกลาง  คือ  ดานผูนําการเปล่ียนแปลง 
ดานการเรียนรูวัฒนธรรมองคกร  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมและดานการจูงใจเพื่อสรางสรรค 

สรุปวาโรงเรียนมองฟอรตวิทยาลัย  แผนกมัธยม  จังหวัดเชียงใหม  โดยรวมเปนองคกร
แหงการเรียนรูระดับมาก 

ขนิษฐา  อุนวิเศษ  (2551,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร 
เขต  3  

ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร  เขต   3  โดยรวมอยูในระดับมาก 
 2.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารตามความคิดเห็นของขาราชการครูที่มี 

สถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกตางกันโดยรวมและรายดานพบวาไมแตกตางกัน 
 3. องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนตามความคิดเห็นของขาราชการครูที่ มี

สถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกตางกันโดยรวมและรายดานพบวาไมแตกตางกัน 



 4. องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารโรงเ รียนทุกดานมี
ความสัมพันธทางบวกกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 5.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารดานที่มีอํานาจพยากรณองคกรแหงการเรียนรู
ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร  เขต  3  คือ  ดานคํานึงถึงเอกบุคคล  ดาน
การสรางแรงบันดาลใจ  และดานการบริหารแบบวางเฉย  ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดย
มีอํานาจพยากรณรอยละ  56.80  และมีความคลาดเคล่ือนของอํานาจพยากรณ  ±  0.343  

 6.  องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารโรงเรียน  ที่ควรไดรับการ
พัฒนามี   3  ดาน  คือ  ดานคํานึงถึงเอกบุคคล  ดานกาสรางแรงบันดาลใจ  และดานการบริหาร
แบบวางเฉย  สวนองคกรแหงการเรียนรูทีค่วรไดรับการพัฒนามี  2  ดาน  คือ  ดานความคาดหวังที่
ทาทายและดานการมีคานิยมรวมกัน 

ขวัญหทัย  ทองธิราช  (2551,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงกับสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา  สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาหนองบัวลําภู  

ผลการวิจัยพบวา  
1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนโดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
2.  เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูผูสอนที่มีประสบการณตางกัน ไมแตกตางกัน 
3.  สภาพองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนโดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
4.  เปรียบเทียบสภาพองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูผูสอนที่มีประสบการณตางกัน  ไมแตกตางกัน 
5.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับสภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียน

ประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนมีความสัมพันธทางบวกในระดับมาก  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 



คํานึง  ผุดผอง  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก 

ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก  โดยรวมและราย
ดานอยูในระดับมาก         

 2.  ระดับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
            3.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก  โดยรวม
และรายดานมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญที่สถิติ  .014  จากสมการพยากรณที่ดีที่สุด
พบวา  ตัวแปรพยากรณของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารดานการคํานึงถึงเอกบุคคล (x) 
ดานการสรางบารมี  (x)  ดานการกระตุนเชาวนปญญา  (x) สามารถพยากรณองคกรแหงการ
เรียนรูโดยรวม  (Y)  ไดรอยละ  62.10  สามารถรวมกันทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 
.05  

คมสัน  ณ  รังสี  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ปญหาและแนวทางการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนบอไรวิทยาคม  อําเภอบอไร  จังหวัดตราด 

ผลการวิจัย พบวา   
ปญหาหลักไดแก  ดานการเปนบุคคลใฝเรียนรู  ครูมีภาระงานความรับผิดชอบมากเกินไป  

ขาดแหลงเรียนรูสําหรับครู  โดยเฉพาะ  ดานการมีรูปแบบจําลองทางความคิดครูบางคนยังยึด
กรอบความคิดความเชื่อเดิมๆ  ไมคอยยอมรับการเปล่ียนแปลง  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
การนําเสนอความคิดเห็นหรืออภิปรายไมไดถูกนําไปปฏิบัติอยางจริงจังและความแตกตางระหวาง
วัยทําใหเกิดความปดกั้นทางความคิด  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  การที่มีภาระงานมากเกินไป
ทําใหการเรียนรูกันนอยลง  ดานการคิดอยางเปนระบบ  บุคลากรบางสวนยังไมเกิดการคิดหรือมอง
ภาพรวมขององคกร  ยังยึดเฉพาะกับงานที่ทําหรือไดรับมอบหมายแนวทางการพัฒนาที่วิเคราะหได  
คือ  ลดภาระงานพิเศษใหนอยลง  จัดหาแหลงเรียนรู  ส่ือ  อุปกรณอํานวยความสะดวกในการ
เรียนรูแกครูโดยเฉพาะ  ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางาน  เปดรับการเปล่ียนแปลง  และส่ิงใหม ๆ  
เปดโอกาสดานการแสดงออกทางความคิดอยางเสรีมากข้ึนสรางแรงจูงใจในการเรียนรูรวมกันเปน



ทีม  มีการแลกเปล่ียนเรียนรูใหเพิ่มมากข้ึน  สงเสริมการทํางานขามสายงาน  สงเสริมกิจกรรมรวม
คิด  รวมทํา  เพื่อเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันขององคกร 

จารุณี  ตันติเวชวุติกุล  (2549,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การพัฒนารูปแบบองคกร
แหงการเรียนรูในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด  

ผลการวิจัยพบวา  
รูปแบบที่เหมาะสมขององคกรแหงการเรียนรูในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตะพุด 

ตามแนวคิดของผูเชียวชาญ  ประกอบดวยหลักการที่ 1  การมุงสูความเปนเลิศไดแก  การให
ความสําคัญตอการเรียนรูแกพนักงานจะทําใหองคกรกาวสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน  และการ
สงเสริมใหพนักงานมีการจัดการเรียนรู  หลักการที ่ 2  รูปแบบวิธีคิดและมุมมองที่เปดกวาง  ไดแก 
การสรางแรงจูงใจในการใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น  โดยใหการชมเชยหรือรางวัลและองคกร
มีการกระจายอํานาจและมอบหมายงานที่เหมาะสมและชัดเจน  หลักการที่  3  การสรางและสาน
วิสัยทัศน  ไดแก  การกําหนดวิสัยทัศนของโรงงานโดยพนักงานยอมรับและมองเห็นในทิศทาง
เดียวกัน  การกระตุนใหผูรวมงานทุกคนเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน  หลักการที่  4  การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม  ไดแก  การสนับสนุนใหสมาชิกในทีมงานเรียนรูรวมกัน  และแลกเปล่ียน
ความรูดวยวิธีการงายๆ  เพื่อไปสูผลลัพธที่ตองการรวมกันและการใหบุคลากรอบรมและเรียนรู
วิธีการทํางานเปนทีม  หลักการที ่ 5  ความคิดเขาใจเชิงระบบ  ไดแก  การวางแนวทางขององคกร
ใหมุงไปทางเดียวกัน  โดยกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  และการมุงเนนลูกคา  การกําหนดเปาหมาย
หรือทิศทางของหนวยงานไดอยางชัดเจน  สวนแนวคิดของผูบริหารและพนักงานกลุม  QC  ใน
โรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด  พบวา  ประเด็นสําคัญตามหลักการทั้ง  5  ประกอบดวย 
หลักการที่  1  ไดแก  การสงเสริมใหพนักงานมีการดูแลจัดการเรียนรู  และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง  และการบริหารงานโดยใชวงจรของเดมม่ิง  หลักการที ่ 2  ไดแก  ระบบเศรษฐกิจใหมตอง
พึ่งพาขอมูลขาวสาร  ภูมิความรู  ภูมิปญญา  เพื่อการคิดการตัดสินใจในชีวิตประจําวันและในธุรกิจ 
และผูบริหารสนับสนุนและใหโอกาสแกพนักงานในการเรียนรูตลอดจนสงเสริมใหมีการสรางผลงาน
ความคิดใหมๆ  อยูเสมอ  หลักการที่  3  ไดแก  การกําหนดวิสัยทัศนของโรงงานโดยพนักงาน
ยอมรับและมองเห็นไปในทิศทางเดียว  และเชื่อในวิสัยทัศนและการสรางความรูสึกรวมกันในการ
วางแผนพัฒนาระบบงาน  หลักการที ่ 4  ไดแก  สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีจะเอ้ือประโยชนตอ
การเรียนรูและพัฒนาทีมงานของคนในองคกรและการปฏิบัติงานในโรงงานตองตระหนักเร่ืองความ
ปลอดภัย  และการฝกซอมแผนฉุกเฉิน  และหลักการที่  5   ไดแก  การคิดอยางเปนระบบเปนการ
นําองคความรูมาบูรณาการข้ึนเปนความรูใหมเปนการพัฒนานําไปสูการเปล่ียนแปลงที่ดี 



ณรัฐ  วัฒนพานิช  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  รูปแบบการจัดองคกรแหงการ
เรียนรูสําหรับบุคลากรกลุมโรงเรียนในเครือสารสาสน 

ผลการวิจัยพบวา 
1.  บุคลากรกลุมโรงเรียนในเครือสารสาสนมีทักษะสวนบุคคลสูง  แตยังตองมีการพัฒนา

ทางดาน  การคิดอยางเปนระบบ  แบบแผนทางความคิด  วิสัยทัศนรวมและการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม 

2.  รูปแบบที่พัฒนาข้ึนประกอบไปดวยองคประกอบของระบบยอยทั้งหา  คือ  การคิด
อยางเปนระบบ  ทักษะสวนบุคคล  แบบแผนทางความคิด  วิสัยทัศนรวม  และการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 

3.  รูปแบบการจัดองคกรแหงการเรียนรูสําหรับบุคลากรกลุมโรงเรียนในเครือสารสาสนที่ได
สรางข้ึนสามารถทําใหเกิดการพัฒนาของบุคลากร  ทุกดานตามรูปแบบที่พัฒนาข้ึน 

4.  การพัฒนาที่เกิดข้ึนสงผลใหเกิดการเรียนรู  ระดับบุคคล  ซึ่งนําไปสูการเรียนรูระดับทีม 
และการเรียนรูระดับองคกร 

5.  บุคลากรในโรงเรียนสารสาสนพัฒนามีความพึงพอใจตอการใชรูปแบบการจัดองคกร
แหงการเรียนรูสําหรับบุคลากรกลุมโรงเรียนในเครือสารสาสน 
 ดารุวรรณ  ศรีแกว  (2549,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ปจจัยระดับครูและปจจัยระดับ
โรงเรียนที่มีความเกี่ยวของกับวินัยในการสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน 

ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ปจจัยระดับครูและปจจัยระดับโรงเรียนสงผลตอวินัยในการสรางความเปนองคกร

แหงการเรียนรูของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งแสดงวาคาเฉล่ียวินัยในการ
สรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมีความแตกตางระหวางโรงเรียน 

 2.  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอวินัยในการสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ประกอบดวยปจจัยระดับครู  ไดแก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูและพฤติกรรมการส่ือสาร  สวนปจจัยระดับ
โรงเรียน  ไดแก  วัฒนธรรมโรงเรียน 
 3.  ผลการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรระดับโรงเรียนและตัวแปรระดับครูไม
ปรากฏผลของปฏิสัมพันธขามระดับ 

 4.  ปจจัยระดับครูสามารถอธิบายความแปรปรวนของวินัยในการสรางความเปน 



องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนระหวางโรงเรียน  ไดรอยละ  81.818  และอธิบายความแปรปรวน
ในโรงเรียนที่เกิดข้ึน  ไดรอยละ  52.792  สวนปจจัยระดับโรงเรียนสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของวินัยในการสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  ไดรอยละ 33.333  

ธมลวรรณ  พงษสถิตร  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การศึกษาแนวทางการ
พัฒนาสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และ เขต 2   ให
เปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการวิจัยพบวา   
แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาพระนครศรีอยุธยาที่พัฒนาข้ึนตรงตามเนื้อหา  โครงสรางและหลักวิชาการ  มีความ
เหมาะสมและความเปนไปได  ประกอบดวย  5  ดาน  64  รายการ  ไดแก  ดานความเปนเลิศสวน
บุคคล  เชน  สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษามีความรวมมือกัน  การใหโอกาสแกบุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนด  ดานรูปแบบความคิด  เชน  กระตุนใหบุคลากรมีแบบแผนการคิดที่เปนระบบ
สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรรูสึกเปนอิสระและกลาที่จะทดลองนําแนวคิดใหมๆ  ไปปฏิบัติดาน
วิสัยทัศนรวม  เชน  เปดโอกาสบุคลากรมีภาพฝนที่เปนจริงเกี่ยวกับอาชีพและ งานของตน  สงเสริม
ใหบุคลากรสามารถระบุเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับวิสัยทัศนของตน  ดานการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม  เชน  สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมระดมพลังสมอง  สงเสริมใหบุคลกรมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นตามโอกาสและสถานการณที่เหมาะสม  และดานการคิดอยางเปนระบบ  เชน  
เปดโอกาสใหบุคลากรมีการกะเกณฑและวางแผนงานลวงหนา   สงเสริมบุคลากรศึกษาขอมูล
เพียงพอขณะวางแผน 

บัณฑิต  พงศนราทิพย  (2548,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูสอนตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา  เขต
การศึกษา 6 

ผลการวิจัย พบวา 
   1.  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนครูผูสอน  (รอยละ 79.2) 
   2.  ความคิดเห็นของผูใชบริหารและครูผูสอน  ตอมาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองพัทยา  เขตการศึกษา  6  ตามวินัย  5  ประการ  โดยรวม  พบวา  มี
คาเฉล่ียอยูในระดับมากเม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  ดานที่มีคาเฉล่ียในระดับมาก  3  ลําดับแรก 
ไดแก  ดานการสรางและสานวิสัยทัศน  (Share  Vision)  ดานวิธีคิดและมุมมองที่เปดกวาง  (Metal 
Model)  ดานการมุงสูความเปนเลิศ  (Personal  Mastery)  ตามลําดับและลําดับสุดทาย  คือ  การ



คิดและเขาใจเชิงระบบ 
   3.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา  เขตการศึกษา  6  จําแนกตาม  การดํารง
ตําแหนงโดยรวมและรายดาน  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปญญา  วารปรีดี  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียน  

ผลจากการวิจัยพบวา   
ระบบการบริหารจัดการในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และสถาบันพัฒนาครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  
มีองคประกอบและคุณลักษณะสําคัญคลายคลึงกัน  คือ  การพัฒนาภาวะผูนํา  พัฒนาความคิด
เชิงระบบ  และการเรียนรูรวมกันเปนทีมในลักษณะที่เปนพลวัตจากการปฏิบัติงานจริง  โดยใช
วิธีการเสวนาแลกเปล่ียนเรียนรูและการจัดการความรู  ใชหลักธรรมกัลยาณมิตรในการขจัดปญหา
อุปสรรค  สวนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการของสถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน  
การศึกษานอกโรงเรียน  มีลักษณะเปนองครวม  โดยเร่ิมจากภาวะผูนําของผูบริหารและของทีม  
การจัดเตรียมโครงสรางพื้นฐาน  การสรางวัฒนธรรมขององคกร  เปนปจจัยนําเขาสูกระบวนการ  
การเรียนรูรวมกันเปนทีมจากการปฏิบัติงานจริงในพื้นที่  ทุกข้ันตอนการพัฒนาจะมีผลยอนกลับสู
กระบวนการและปจจัยนําเขาเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  และเพิ่มขีดความสามารถ
ของบุคลากร 

ประธาน  เสนีวงศ  ณ  อยุธยา  (2546,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การพัฒนา
สถานศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา  1 

ผลการวิจัย  พบวา  
การพัฒนาสถานศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา 

1  ตามแนวคิดวินัย  5  ประการ  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก  (1)  การสรางและสาน
วิสัยทัศนมีการสานประโยชนกับผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย  สรางความสัมพันธ  ความสามัคคี  (2) 
การเรียนรูการทํางานเปนทีม  ทุกคนไดแลกเปล่ียนประสบการณความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการ
ระดมสมอง  มีการรวมกันคิดอยางกวางขวาง  จนนําไปสูการตัดสินใจ  (3)  วิธีการคิดและมุมมองที่
เปดกวาง ไดเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนกันเอง  หลากหลาย  สงเสริม
ความคิดที่สรางสรรคและมีโลกทัศนใหมๆ  (4)  การมุงสูความเปนเลิศไดพิจารณาสภาพแวดลอม



เพื่อชวยในการตัดสินใจและอยูบนพื้นฐานของเหตุผล  ความถูกตอง  สรางเจตคติใหมวา ทําได 
เปล่ียนแปลงได ใฝการที่จะเรียนรูส่ิงใหม  สรางแรงบันดาลใจใฝดี  ใชปฏิภาณไหวพริบตอการ
แกปญหา  ปลูกฝงจิตสํานึกในการทํางานและปฏิบัติตนเองเปนตัวอยางที่ดี  (5)  การคิดและเขาใจ
เชิงระบบ  มีการปฏิบัติงานอยางมีข้ันตอน  มีการจัดลําดับความสําคัญของงานบุคลากรไดนําเอา
ความรูและประสบการณที่ไดรับมาเชื่อมโยงกับการทํางานอยางเปนระบบ  และในสวนของการ
พัฒนาสถานศึกษาไปสูองคกรแหงการเรียนรูนั้น  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนไดสรางบรรยากาศที่เปด
โอกาสทุกคนไดทราบถึงความจําเปนและประโยชนของการเปล่ียนแปลงที่มุงสูพัฒนาสถานศึกษา
เปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 

ประหยัด  เถื่อนหม่ืนไวย  (2547,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การศึกษาพฤติกรรม
องคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย 

ผลการวิจัย พบวา  
 1.  ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน  รับรูวาโรงเรียนประถมศึกษามีพฤติกรรมองคกร 

แหงการเรียนรู  อยูในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
  2.  โดยภาพรวม  ผูบริหารโรงเรียนรับรูวาโรงเรียนประถมศึกษามีพฤติกรรมองคกรแหง

การเรียนรู  สูงกวาครูผูสอน  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนรับรูสูงกวา
ครูผูสอนจํานวน  4  ดาน  เฉพาะดานมุงม่ันสูความเปนเลิศเทานั้นที่รับรูไมแตกตางกัน  

 3.  โดยภาพรวมและรายดาน  ผูบริหารโรงเรียน  ในโรงเรียนทุกขนาด  รับรูวาโรงเรียน 
ประถมศึกษามีพฤติกรรมองคกรแหงการเรียนรู  อยูในระดับมาก   และไมพบความแตกตาง  
ระหวางกลุมผูบริหารโรงเรียน  

 4.  ครูผูสอนในโรงเรียนทุกขนาด  รับรูวาโรงเรียนประถมศึกษา  มีพฤตกิรรมองคกร 
แหงการเรียนรู  อยูในระดับมาก  ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน  ยกเวนพฤติกรรมดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม  และดานความคิดความเขาใจเชิงระบบเทานั้นที่ครูผูสอนในโรงเรียนขนาดกลางรับรู
วามีพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง  

 5.  โดยภาพรวมครูผูสอนรับรูพฤตกิรรมองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษา   
ไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลว  พบวา  ครูผูสอนในโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียน
ขนาดใหญ  รับรูพฤติกรรมดานความคิดความเขาใจเชิงระบบ  สูงกวาครูผูสอนในโรงเรียนขนาด
กลาง  สวนดานอ่ืนๆ  ไมแตกตางกนั 

 
 



ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล  (2547,บทคัดยอ)  ทําการศึกษา  เร่ืองปจจัยดานภาวะผูนําและ
องคการแหงการเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก 

ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษา 

และประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาอยูระดับมาก 
 2. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนและองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมี 

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับสูง 
 3.  ปจจัยดานภาวะผูนําเชิงจัดการ แบบการจัดการโดยการยกเวนและองคกรแหงการ 

เรียนรูดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวมและดานความคิดเชิงระบบ  สามารถ
พยากรณและสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

พิมพกานต  อุนกุล  (2546,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การวิเคราะหองคประกอบที่มี
อิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  

ผลการวิจัย  พบวา 
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูมี  12  ตัวประกอบ  คือ 1)  การรู

ทัศนคติและความเขาใจของตนเองและเพื่อนรวมงาน  (Mental  Models) 2)  การคิดอยางมี
วิจารณญาณ  (Critical  Thinking)  3)  การรูทั้งระบบและคิดทั้งระบบ  (Systems  Thinking)          
4)  การปรับเปล่ียนการทํางาน  (Work  Improvement)  5)  การรูสถานภาพปจจุบันและรูวา
ตองการไปสูสถานภาพใด  (Personal  Mastery)  6)  การสรางเปารวมของกลุมและการมีวิธีการ
ไปสูเปารวม  (Shared  Vision)  7)  การคิดสรางสรรค  (Creative  Thinking)  8)  การที่สามารถใช
ความแตกตางในความคิดเพื่อใหไดคําตอบที่ดีกวามีคนเดียวคิด  (Team  Learning)  9)  การคิด
แกปญหาอยางมีระบบ  (Systematic  Thinking)  10)  การรวมมือกัน  (Cooperation)  11)  การ
เรียนรูตลอดชีวิต  (Lifelong  Learning)  12)  การระดมความคิด  (Brainstorming)  สําหรับตัว
ประกอบสําคัญขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูเหลานี้   สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 64.492  ของความแปรปรวนทั้งหมด  โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูระหวาง  12  องคประกอบกับ 
76 ตัวแปร  มีคาเทากับ  0.389 - 0.779  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง  12  องคประกอบ
กับองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู  มีคาเทากับ  0.549 - 0.962  ซึ่งมีคา



ความสัมพันธกันในระดับสูง  ในขณะที่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรภายในมีคาเทากับ 
0.003 – 0.101  ซึ่งมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา  

เพียงใจ  มุสิกะพงษ  (2550 ,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  สภาพจัดการความรูและความ
ตองการเพิ่มพูนความรูสูองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  

ผลการวิจัยพบวา   
บุคลากรสํานักพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการจัดการ

ความรูโดยภาพรวมอยูในระดับพอใชบุคลากรสํานักพัฒนาระบบบริการสุขภาพมีความตองการ
เพิ่มพูนความรูอยูในระดับปานกลาง  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการจัดการ
ความรู  พบวา  บุคลากรที่มีเพศและสถานภาพ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนบุคลากรที่มีอาย ุ อายุราชการ  วุฒิการศึกษา  ตําแหนง  กลุม
งาน  แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  การเปรียบเทียบความตองการเพิ่มพูนความรูของบุคลากรสํานักพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ  พบวา  บุคลากรที่มีเพศ  สถานภาพ  แตกตางกัน  มีความตองการเพิ่มพูน
ความรูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนบุคลากรที่มีอายุ  อายุราชการ  
วุฒิการศึกษา  ตําแหนง  แตกตางกัน  มีความตองการเพิ่มพูนความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานัก
พัฒนาระบบบริการสุขภาพ  ควรทําการวางแผน  สภาพจัดการความรู  จัดระบบความตองการ
เพิ่มพูนความรูพัฒนาบุคลากร   มีการสนับสนุนงบประมาณ  การจัดโครงสรางวัฒนธรรม  
วิสัยทัศน เทคโนโลยีสารสนเทศกลยุทธในการทํางาน  บรรยากาศ  การมีสวนรวม  การทํางานเปน
ทีม  และการประเมินองคกรแหงการเรียนรู 

วสันต  ศรีพิพัฒน  (2545)  ทําการศึกษาเร่ือง  การประยุกตใชแนวคิดทางดานองคกรแหง
การเรียนรูสูอุตสาหกรรมซอฟตแวร 

ผลการวิจัยพบวา  
1. ส่ิงที่ไดจากการพัฒนาทําใหไดระบบการจัดการความรู  ที่จะประยุกตใชในงานทางดาน

อุตสาหกรรมซอฟตแวร  ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน  4  ลักษณะดวยกันคือ  
1.1 ความรูดานเทคโนโลยีของซอฟตแวร  จะชวยใหผูใชงานระบบมีความรู  ความเขาใจใน 

เทคโนโลยีของซอฟตแวรเพิ่มมากข้ึนและชวยใหสามารถติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมัยไดดียิ่งข้ึน  
1.2 ความรูดานรูปแบบการพัฒนาซอฟตแวร ในการพัฒนาซอฟตแวรตองใชบุคลากรที่มี 



ความรู  ความสามารถในการบริหารงาน  ดังนั้น  พนักงานในองคกรจําเปนตองมีทักษะความรูใน
การที่จะนําไปใชในการทํางานที่เพียงพอ  บริษัทมีความรูในองคกรที่พรอมสําหรับลูกคา  โดยที่
ระบบจัดการความรูนี้จะเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรขององคกร  ซึ่งเปนแหลงที่มา
ของความรูที่อยูในองคกรในปจจุบัน ใหเกิดมีการนําความรูไปใชงาน  มีการแลกเปล่ียนความรู  มี
การเพิ่มเติมความรูใหกับองคกร  ซึ่งความรูเปรียบเสมือนทรัพยสินขององคกร  

1.3 ความรูจากประสบการณในการทํางาน  เปนการเก็บรวบรวมความรูในการจัดการโครง 
งาน  ปญหาที่เกิดข้ึนจากการจัดการโครงงาน  และวิธีการแกไขปญหาเหลานั้น  จัดเก็บเปนขอมูล
เชิงสถิติ เพื่อนําไปประยุกตใชงานกับการจัดการโครงงานใหมๆ  หรือเพื่อใชในการแกปญหาที่
เกิดข้ึนจากการดําเนินงานโครงงานปจจุบัน  รวมถึงใชในการประมาณการขอเสนอใหม  สําหรับยื่น
เสนอลูกคา  ใชงานการวางแผนโครงงานใหมและเพื่อใชในการควบคุมโครงงานใหเปนไปตาม
ความตองการของลูกคา  และระยะเวลาที่กําหนด  

1.4 การสืบคนขอมูล  เม่ือไดทําการเก็บรวบรวมความรูที่เกี่ยวของกับงานทางดาน         
อุตสาหกรรมซอฟตแวรจากแหลงตางๆมาแลว  การสืบคนเพื่อดึงขอมูลขอมูลความรูมาใชก็เปน
สวนสําคัญ  ชวยใหผูใชงานสามารถเขาถึงขอมูลความรูไดตรงกับความตองการยิ่งข้ึน  

- สรุปผลการวิเคราะหถึงความหมายและเนื้อหาสาระเกี่ยวกับขอมูล  ความรู  และองคกร
แหงการเรียนรูไดวา  ขอเท็จจริงตางๆ  ที่เกิดข้ึนจากการดําเนินงานและการปฏิบัติงานที่ถูกรวบรวม
ข้ึนเพื่อใชในการตัดสินใจ  จะหมายถึงขอมูล  สวนความรูเกิดจากขอมูลที่เรานํามาทําการ
เปรียบเทียบ นํามาใหผลที่แนะแนวทางในการตัดสินใจ  โดยที่กิจกรรมที่กอใหเกิดความรูลวน
เกิดข้ึนระหวางมนุษยดวยกัน  ความรูจะผานออกมาตามส่ือตางๆ  เชน  หนังสือ  เอกสาร 
ฐานขอมูล  คูมือการปฏิบัติงาน  และการติดตอระหวางคน  เชน  การสนทนา  การอภิปราย  การ
ฝกอบรม  สวนความรูที่เกิดจากประสบการณจะจดจํารูปแบบตางๆ  ที่มีลักษณะคลายคลึงกันแลว
มาเชื่อมโยงระหวางส่ิงที่เกิดข้ึนในปจจุบันยอนไปยังส่ิงที่เกิดข้ึนในอดีต  ซึ่งเปนความรูที่ไมเปน
ทางการ ไมไดทําการจดบันทึกไว  เชน  ประสบการณของพนักงาน  ของลูกคา  หรือความทรงจําใน
อดีต และถาสมาชิกทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการทํางาน  มีการแลกเปล่ียนความคิดระหวางกัน 
โดยองคกรใหการสนับสนุนใหมีความสามารถในการเรียนรู  เพื่อความอยูรอด  เพื่อสรางสรรคส่ิง
ใหม  เพื่อพัฒนาและทําใหบุคลากรในองคกรมีความรูสึกรวมกัน  ดังนี้คือ  องคกรแหงการเรียนรู 
นั่นเอง  

- สรุปผลการวิเคราะหในดานวิธีการเขาถึงความรู  และการเรียนรูระหวางการปฏิบัติงาน
ของงานทางดานอุตสาหกรรมซอฟตแวรนั้น  กลาวไดวา  งานทางดานอุตสาหกรรมซอฟตแวร



สามารถแบงออกไดหลายประเภท  ไดแก  การพัฒนาระบบงานประยุกตตางๆ  ไมวาจะเปน
ซอฟตแวรสําหรับงานเฉพาะดาน  หรืองานทั่วไป  การใหบริการติดตั้งซอฟตแวรสําเร็จรูป  และการ
ใหคําปรึกษาดานการวิเคราะหระบบงานตางๆนั้น  ในการเรียนรูระหวางการปฏิบัติงานของ
พนักงานนั้นจะประกอบดวย  4  ลักษณะดวยกัน  คือ  มีการเรียนรูเพื่อใหเกิดความรูในหลักการ
ตางๆ  จากนั้นศึกษาจนเกิดความเขาใจในหลักการและสามารถตีความได  จนมีทักษะที่เกิดจาก
ฝกฝน  สามารถทํางานบางอยางไดเอง  และสุดทายสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูอ่ืน  ทํา
ใหสามารถพัฒนาวิธีการเพื่อแกปญหา  และทําความเขาใจวาอะไรควรทําและอะไรไมควรทําได
อยางเปนระบบ  ปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาองคกรก็คือ  การติดตอส่ือสาร  ซึ่งขอมูล  ความรู  
และทักษะ  ไมควรถูกเก็บเอาไวโดยที่พนักงานในองคกรไมรู  หรือไมสามารถเขาถึงได  สามารถ
แกไขโดยใหใหมีการเรียนรูรวมกันเปนทีม  เชน  การเสวนา  ซึ่งเปนการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน  การอภิปราย  เปนทางการมากกวาการเสวนา  โดยในดานการบริหารควรใชเทคนิคของ
การบริหารงานเปนทีม  เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ  หรือการจัดการความรู  ซึ่งเปน
กระบวนการบริหารอยางเปนระบบมาชวยในการบริหารงาน  ตั้งแตการกําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจน 
กําหนดกลยุทธในการดําเนินการพัฒนาการเรียนรูใหเกิดข้ึนจริง  และมีการวัดผลการเรียนรู  ซึ่งตอง
ทําเปนระยะๆใหตอเนื่อง  เพื่อใหทราบแนวโนมของการพัฒนาการที่ไดเกิดข้ึนไปแลวและที่กําลังจะ
เกิดข้ึน  จะชวยใหสามารถปรับเปล่ียนกลวิธี  และข้ันตอนการพัฒนาดวยกิจกรรมคุณคาตางๆ  ให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงยิ่งข้ึน  

- สรุปผลการจัดเก็บความรูและวิธีการคนคืนความรู  เปนการจัดความรูในบริษัทใหอยูใน
รูปแบบที่ทําใหคนที่ตองการใชเขามาคนหาไดโดยสะดวก  ซึ่งตองอาศัยหลักการจัดเก็บไดแก  การ
กําหนดเปาหมายในการจัดเก็บ  การแยกแยะประเภทของส่ิงที่จัดเก็บในรูปแบบตางๆ  ความ
เหมาะสมในการจัดเก็บและเผยแพรความรูนั้น  การใชเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรสามารถชวยให
การจัดเก็บและคนคืนไดงาย  ฐานขอมูลระบบอิเล็กทรอนิกสเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนที่อยูใน
เครือขายของบริษัทสามารถเขาไปคนหาดูได  ผูใชสามารถคนหาไดตามหัวขอเร่ืองหรือใชคําสําคัญ
เพียงอยางเดียว  

ดังนั้นจากการสรุปผลการวิเคราะหขางตนรวมถึงหลักทางวิชาการตางๆ  ที่อางถึง  การนํา 
ระบบจัดการฐานความรูนี้มาใชในการปฏิบัติจริงได  มีเหตุและผลอันสมควรที่จะสรางความม่ันใจ
ไดเปนอยางดีวาจะสามารถแกปญหาและชวยใหการดําเนินธุรกิจเปนไปอยางมีประสิทธิภาพข้ึน  
 
 



2. แนวทางการพัฒนาระบบงานตอไปในอนาคต  
ความรูที่มีอยูในงานทางดานอุตสาหกรรมซอฟตแวรยังมีอยูมาก  เปนการยากในระยะแรก

ที่จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมขององคกร  จากการแลกเปล่ียนความรูที่เปนธรรมชาติของมนุษยในการ 
แลกเปล่ียนทรรศนะ  ความคิดเห็น  ซึ่งมาจากประสบการณการทํางานที่สะสมมาในแตละคน 
แรงจูงใจที่จะชวยในการเขามาใชงานระบบการจัดการความรู  เพื่อใหผลที่ไดจากการนําเอา
หลักการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาระบบการจัดการความรูนี้สัมฤทธิ์ผลไดตามเปาหมาย 
ตองใหเวลากับการปรับเปล่ียนในองคกรเปนระยะเวลาพอสมควร 

ศนิษฐา   อมรพรหมภักดี (2551,บทคัดยอ) การพัฒนาแนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบ
รูขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 

ผลการวิจัยพบวา  
แนวทางสงเสริมการเปนบุคคลรอบรูที่มีความถูกตองตามหลักวิชาการ มีความเหมาะสม

และมีความเปนไปได ประกอบดวย 1) การสรางวิสัยทัศนสวนตน เชน การกระตุนใหครูมีวิสัยทัศน
ของตนเอง โดยตอบคําถามตนเองถึงความตองการใหเกิดข้ึนในอนาคต และมีความแนวแนใน
วิสัยทัศนนั้น ฯลฯ 2) การจัดการความตึงเครียดอยางสรางสรรค เชน สงเสริมใหครูพัฒนาศักยภาพ 
สรางแรงจูงใจ กระตุนใหคิดสรางสรรควิธีตาง ๆ เพื่อลดชองวางระหวาง วิสัยทัศนสวนตนกับความ
เปนจริงในปจจุบันของตนเอง เพื่อที่จะดําเนินการใหวิสัยทัศนที่ตั้งไวสําเร็จ เม่ือไมสามารถทําให
วิสัยทัศนนั้นเปนจริงไดแนะนําใหครูปรับวิสัยทัศนลงมาใหสามารถปฏิบัติได ฯลฯ       3) การยึดม่ัน
ตอความจริง เชน แนะนําใหครูวิเคราะหตัวเองและยอมรับความเปนจริงเพื่อหาทางปรับปรุงแกไข 
ใชขอมูลทีเ่ปนจริงในการตัดสินใจ ฯลฯ 4) การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน เชน พัฒนาทักษะตาม
ความตองการอยางจริงจังจนกลายเปนจิตใตสํานึก กระตุนใหมีการใช  จิตใตสํานึกโดยสราง
ประสบการณในการทํางานที่มีความยุงยากซับซอน ฯลฯ 

ศิริมา  ธนานิมิต  (2546,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  แนวทางการเสริมสรางองคกรแหง
การเรียนรูในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา  
คุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนในภาพรวม  อยูในระดับปานกลางและเม่ือ

พิจารณารายดาน  พบวา ดานยุทธศาสตรการเรียนรูอยูในระดับมากเปนอันดับแรก  รองลงมาคือ 
การเรียนรูระหวางองคกร  สวนคุณลักษณะอ่ืนๆ อีกเกาดานอยูในระดับปานกลาง  โดยที่ดานการมี
สวนรวมในการจัดทํานโยบาย  ระบบสารสนเทศ  และการพลิกแพลงรางวัลตอบแทน  อยูในระดับ



ปานกลางคอนขางต่ําและพบวาแนวทางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน  สังกัดมูลนิธิ
แหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย  เปนไปตามหลักการของความมีวินัยหาประการของเซนจิ 
(Senge)  คือ  (1) การมุงสูความเปนเลิศ  (2)  รูปแบบทางความคิดและมุมมองที่เปดกวาง  (3) 
การสานวิสัยทัศน  (4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (5)  การคิดอยางเปนระบบ และอีก 

ส่ิงหนึ่งที่พบเพิ่มจากหลักการทั้งหาคือ  การเปนพยานในความเชื่อและความศรัทธาใน
ศาสนา 

สกานต   ใจจันทร  (2548,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ความคิดเห็นของเจาหนาที่
ตํารวจสืบสวนตอการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาใชในหนวยงานสืบสวนระดับสถานีตํารวจ
ในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม 

ผลการวิจัยพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีอายุงานสืบสวน 1-10 ป  คิดเปนรอยละ 71.10  ตําแหนง

ของหัวหนางานเปนสารวัตรสืบสวนคิดเปนรอยละ 46.40 และดานการรูจักองคกรแหงการเรียนรู 
คิดเปนรอยละ 49.20 ดานความรูความเขาใจโดยรวมเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูผูตอบ
แบบสอบถาม  มีความรูความเขาใจอยูในระดับ  เขาใจปานกลาง  คิดเปนรอยละ 61.57 ดาน
ความรูสึกโดยรวมมีความเห็นดวยตอองคกรแหงการเรียนรู  อยูในระดับ มาก  คาเฉล่ียเทากับ 4.20
และดานพฤติกรรมโดยรวมมีพฤติกรรมตามองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  อยูในระดับ
ปานกลาง  คาเฉล่ียเทากับ 3.28 
 สุพรรณี  กุลภา  (2547,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนตามการรับรูของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย มีการรับรูความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงเรียน  อยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาคาเฉล่ียของการรับรูเกี่ยวกับความเปน
องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนที่มีคามาก  3  อันดับแรก  พบวา  ดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุด  คือ 
ดานการมีแบบแผนความคิด  รองลงมาไดแก  ดานการเปนบุคคลที่รอบรูและดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน  ตามลําดับ  สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําที่สุด  คือ  ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 2.  ขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา  20  ป  และมีประสบการณการ
ทํางาน  20  ปข้ึนไป  มีการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  ไมแตกตางกัน  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  มี  2  ดาน  คือ  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมและดานการคิดอยาง



เปนระบบ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนอีก  3  ดาน  คือ  ดานการเปน
บุคคลที่รอบรู  ดานการมีแบบแผนความคิดและดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   ไมแตกตางกัน  
 3.  ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย  มีการรับรูความ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สุพิชชา  นิรังศรรณ (2550,บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ือง การพัฒนาแนวทางสงเสริมการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ผลการวิจัยพบวา  
 1.  ผูบริหารสถานศึกษาตองการแนวทางสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

 2.  แนวทางสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมที่พัฒนาข้ึน ประกอบดวย การตั้งคําถาม  
ไดแก การจัดระบบและการมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ การใหคําแนะนํา อํานวย 
ความสะดวกแกสมาชิกในทีมดานการทํางาน เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับปญหา รวมทั้งตรวจสอบ ติดตาม กํากับดูแล และเผยแพรผลงานที่ไดรับใหแกสมาชิกใน
ทีม การใหความสําคัญแกความคิดที่หลากหลาย ไดแก การเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมคิดริเร่ิม
โครงการใหม ๆ กลาแสดงความคิดเห็น มีการเรียนรูพัฒนาตนเองอยูเสมอ การส่ือสารใหทราบทั่ว
กัน ไดแก การสงเสริมใหสมาชิกในทีมศึกษาหาความรูจากส่ือตาง ๆ แสวงหาความรูใหม ๆ พรอม
ปรับแนวคิดใหสอดคลองกับองคกร และการตรวจสอบการเรียนรู ไดแก การนิเทศ กํากับติดตามผล
การดําเนินงาน ทบทวนตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน และแจงความกาวหนาใหแกสมาชิกในทีม
ทราบ  

 3.  แนวทางสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมที่พัฒนาข้ึน  มีความเหมาะสมและมี 
ความเปนไปได 

สุภาวดี  เพ็ชรสกุล  (2546,บทคัดยอ)   ทําการศึกษาเร่ือง  ศึกษาสภาพที่เปนจริงและ
สภาพที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู  : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหง
ประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา  
สภาพที่เปนจริงและสภาพที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู  โรงเรียนในเครือมูลนิธิ

คณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย  ประเภทสายสามัญ  ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ผูบริหารระดับสูง  ผูบริหารระดับกลาง  และบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีความคิดเห็นตอสภาพที่
เปนจริงอยูในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นตอสภาพที่คาดหวังอยูในระดับมาก  และในทุก



ดานมากกวาสภาพที่เปนจริงโดยเรียงลําดับความคาดหวังรายดานที่บุคลากรทั้ง  3  ระดับ  ให
ความคาดหวังจากมากที่สุดไปนอยที่สุด  คือ  ดานความรอบรูแหงตน  ดานการเรียนรูของทีม  ดาน
วิสัยทัศนรวม  ดานแบบแผนความคิดอานและดานการคิดอยางเปนระบบ 

สมพงษ  ลาสอน  (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง  การพัฒนาแนวทางการสงเสริม
รูปแบบความคิดขององคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  เขต  1  และเขต  2  

ผลการวิจัยพบวา  
แนวทางการสงเสริมรูปแบบความคิดขององคกรแหงการเรียนรูที่พัฒนาข้ึนมีความตรงเชิง

โครงสรางตามหลักวิชา  มีความเหมาะสม  และมีความเปนไปไดใน สถานศึกษา  มีอยู  7  ข้ันตอน  
ไดแก  1)  ข้ันกระตุนการคิดอยางสรางสรรค  และคิดส่ิงใหมๆ ประกอบดวย  7  แนวทาง  เชน  
สรางนิสัยใหบุคลากรในสถานศึกษามีความกระตือรือรน                  2)  ข้ันสงเสริมการนําเอา
ความคิดไปสูการปฏิบัติจริง  ประกอบดวย  7  แนวทาง  เชน  กําหนดทิศทางใหบุคลากรใน
สถานศึกษามีรูปแบบความคิดที่พรอมจะเขาใจบทบาทตนเอง  และองคกร              3)  ข้ันปลูกฝง
การวิเคราะหขอมูลตามสภาพจริง  ประกอบดวย  3  แนวทาง  เชน  สรางบรรยากาศใหบุคลากรใน
สถานศึกษาแลกเปล่ียนเรียนรู  รวมทั้งปรับเปล่ียนการทํางาน  เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายใน
องคกรอยางตอเนื่อง  4)  ข้ันระดมความคิดเห็น  ประกอบดวย  5  แนวทาง เชน  ชี้นําใหบุคลากร
ในสถานศึกษามองไปขางหนา  มองอนาคต  และมองภาพรวมขององคกร             5)  ข้ันฝกฝนให
เกิดทักษะการสรุปผล  ประกอบดวย  2  แนวทาง  เชน  ฝกฝนใหบุคลากรในสถานศึกษาสรุปความ
คิดเห็นของสมาชิกเปนแนวคิดขององคกร  6)  ข้ันเสริมสรางความเชื่อม่ัน ประกอบดวย  4  
แนวทาง  เชน  สรางความเชื่อม่ันใหบุคลากรในสถานศึกษาเกิดความเชื่อตามที่ไดศึกษาจากตํารา  
การอภิปราย  พูดคุย  แลกเปล่ียนเรียนรู  วาองคกรมีการพัฒนาจริง                            7)  ข้ัน
กําหนดใหปฏิบัติตามความเชื่อม่ัน  ประกอบดวย  2  แนวทาง  เชน  กําหนดวิธีการใหบุคลากรใน
สถานศึกษามีการรวมมือรวมคิด  และปฏิบัติตามความเชื่อที่ไดศึกษาแลกเปล่ียนเรียนรู พูดคุย  
สนทนา  อภิปราย  และสรุปผลจากพื้นฐานของขอมูลที่เปนจริง 

หอมจันทร  คงชนะ  (2547,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางการรับรูในมิติตาง ๆ ของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอางทอง 

ผลการวิจัยพบวา   



การรับรูในเร่ืองการเปนบุคคลที่รอบรู การรับรูในเร่ืองการมีแบบแผนของความคิด การรับรู
ในเร่ืองการมีวิสัยทัศนรวมกัน การรับรูในเร่ืองการเรียนรูเปนทีม และการรับรูในเร่ืองการคิดเชิง
ระบบ รวมกันมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 โดยตัวแปรทั้ง 5 ตัว รวมกันสามารถกําหนดความแปรปรวนของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอางทอง
ไดประมาณ รอยละ 98 และนอกจากนี้ผลการวิเคราะหยังพบวาการรับรูในเร่ืองการมีแบบแผนของ
ความคิดและการรับรูในเร่ืองการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนกลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธมากที่สุดที่
รวมกันกําหนดความแปรปรวนตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 ที่ระดับรอยละ 98 

โอภาส   วุฒิเศลา (2550,บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเร่ือง การดําเนินงานเพื่อสงเสริมความ
เปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 

ผลการวิจัยพบวา  
1.  ขาราชการครูมีทัศนะตอสภาพการดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อสงเสริมความเปน

องคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  
เขต  1  โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  

2.  ขาราชการครูที่มีตําแหนงตางกัน  มีทัศนะตอสภาพการดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อ
สงเสริมความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาอุบลราชธานี  เขต  1  โดยรวม  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   โดย
ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นตอการดําเนินงานสงเสริมความเปนองคแหงการเรียนรูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเฉล่ียมากกวาครูผูสอน  

3.  ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน   มีทัศนะตอสภาพการ
ดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อสงเสริมความเปนองคแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  เขต 1 โดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
 
 


