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บทคัดย่อ 
 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ในเขตภาคกลาง และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ  
และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง จ านวน 310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม และผู้ให้ข้อมูล 
ในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้                         
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่                   
ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น (PNI modified) 
และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 
  ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก และสภาพที่พึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในภาพรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด และ 2) แนวทางในการพัฒนาขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง สามารถสรุปได้ดังนี้ (1) ด้านการเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิตพัฒนาตนเอง (2) 
ด้านการมีแบบแผนความคิด ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเป็นนักวิจัยและวางแผนการพัฒนา
งานอย่างเป็นระบบ (3) ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ (4) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ผู้บริหารสถานศึกษาจัด
กิจกรรมส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้แก่บุคลากรทุกคน และ (5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดให้มีการประชุมระดมสมองใช้กระบวนการ PDCA และส่งเสริมพัฒนาศักยภาพทางความคิด  
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study: 1) the actual state and the desired state of being  
a learning organization of schools under Office of the Non-Formal and Informal Education at 
Central Area, and 2) the guidelines for developing schools under Office of the Non-Formal and 
Informal Education at Central Area to be learning organization.  
 The research sample, derived from cluster sampling, consisted of 310 teachers under 
Office of the Non-Formal and Informal Education at Central Area. The key informants for the 
interview were six school administrators by the purposive sampling.  The instruments for data 
collection were a questionnaire and an interview form. The data were analyzed using 
percentage, frequency distribution, mean, standard deviation, Modified Priority Needs Index 
(PNI modified), and content analysis.  
 The research results revealed that: 1) the actual state of being a learning organization 
of schools as a whole was at a high level, and the desired state was at the highest level,                         
2) guidelines for developing schools under Office of the Non-Formal and Informal Education at 
Central Area to be learning organization were summarized as follows: (1) A well-rounded 
person–the school administrators should encourage their personnel to become a lifelong 
learner. (2) Conceptualization–the school administrators encouraged their personnel to become 
a researcher and systematically planned their work development. (3) Shared vision–the 
school administrators encouraged their personnel to participate in creating school visions 
to achieve the goals systematically. (4) A learning team–the school administrators organized 
activities to promote knowledge exchange for all personnel. (5) Systematic thinking–the 
school administrators organized a brainstorming session to implement the PDCA process 
and improve the potential of their personnel’s thought. 
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(5) 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความเมตตากรุณาเป็นอย่างสูงจาก                        
รองศาสตราจารย์ ดร.พิมลพรรณ เพชรสมบัติ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า 
และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุทธิพร บุญส่ง ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์                 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนีนาฎ ณ สุนทร และ ดร.ชัยอนันต์ มั่นคง ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีกรุณาสละเวลามาเป็น
คณะกรรมการร่วมพิจารณาการสอบ ตลอดจนให้ค าแนะน าซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรับปรุง
วิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น รวมท้ัง ขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย ประกอบด้วย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสวียน เจนเขว้า ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรา เดชโฮม ดร.วิษณุ เปรี้ยวนิ่ม                 
ดร.อธิคุณ สินธนาปัญญา และ ว่าท่ี ร.อ.อาศิส เชยกล่ิน ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือท่ีใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและครูในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย ท่ีได้ให้ความกรุณาในการเก็บข้อมูล ขอขอบพระคุณครูทุกท่านท่ีได้ให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัยในการ
น าความรู้มาประยุกต์ใช้อ้างอิงกับงานวิจัยครั้งนี้ และขอขอบคุณเพื่อนๆ และพี่ๆ สาขาวิชาการบริหาร 
การศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีได้สอนและให้
ค าแนะน ากับผู้วิจัยตลอดมา 
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ท่ีได้ให้ความรู้และข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่ บิดา มารดา และครูอาจารย์ 
ท่ีให้การอบรมส่ังสอน ญาติพี่น้องทุกท่านท่ีได้ให้ก าลังใจ จนท าให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การศึกษาในปัจจุบันจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ เมื่อคนมี
คุณภาพย่อมส่งผลต่อการพัฒนาสังคมและการพัฒนาประเทศชาติ โดยคนท่ีมีคุณภาพต้องเป็นคนท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ มีภูมิปัญญา ซึ่งตรงกับเจตนารมณ์ของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) ท่ีต้องการให้สังคมเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นการสร้างโอกาสให้
คนไทยทุกคน มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงให้ก้าวทันกับโลกยุคโลกาภิวัตน์ท่ี
เป็นโลกแห่งข่าวสารและวิทยาการสมัยใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช 2542 ได้ให้ความหมายของ “การศึกษา” ว่าคือ กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงาม
ของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์
จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้
และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต จะเห็นได้ว่า การปฏิรูปการศึกษาของ
ประเทศต้องการให้สถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการพัฒนา
บุคคลให้เปน็บุคคลแห่งการเรียนรู้ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และพัฒนาสังคมให้เป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นส่ิงท่ีได้รับการกล่าวถึงเนื่องจากเช่ือว่า บุคคลแห่งการเรียนรู้ องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ มีลักษณะท่ีส าคัญ คือ การเพิ่มพูน พัฒนาให้ดีขึ้นเสมอ มีการส่ังสม
ความรู้ตลอดเวลา มีการท าผิดพลาดน้อยลง แนวคิดการพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ พัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และพัฒนาสังคมให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ได้ก าหนดแนวทาง 
การพัฒนาให้เป็นรูปธรรมข้ึน เมื่อได้มีประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 
ซึ่งมีเป้าหมายของการปฏิรูปการศึกษา มุ่งพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยการ
เสริมสร้างพัฒนาคนให้ใฝ่เรียน ใฝ่รู้ เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Society) 
 การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ จ าเป็นต้องพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคล
แห่งการเรียนรู้ การบริหารจัดการสมัยใหม่จำเป็นต้องปรับเปล่ียนสถานศึกษาให้เป็นองค์กรท่ีมีความ
คล่องตัว ปรับตัวได้ดี มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ และเต็มไปด้วยการสร้างสรรค์ เพื่อสามารถตอบสนอง
ทางเลือกของผู้รับบริการทางการศึกษาท่ีมีความเป็นตัวของตนเองมากขึ้น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2557) 
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การปรับเปล่ียนในเรื่องเหล่านี้ สถานศึกษาจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization)  
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นรูปแบบท่ีใช้ทัศนะการมององค์กรแบบองค์รวม คือ ปรับเปล่ียน
กระบวนทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดับ ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร
ให้เกิดข้ึนพร้อมๆ กัน และเป็นการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต การ
ท างานของบุคลากรต้องมีความสามารถ มีความเช่ียวชาญ และเป็นมืออาชีพ มีความมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง
เพิ่มพูนความรู้ และใช้ทักษะประสบการณ์เป็นฐานความรู้ ท่ีส า คัญประกอบกับการใช้กลยุทธ์ การ
แสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ การสร้างองค์ความรู้  และการใช้ความรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องท้ังใน
และนอกองค์กร องค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นการพัฒนารูปแบบหนึ่งท่ีต้องการให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จได้ 
สามารถประยุกต์ใช้ร่วมกับระบบการพัฒนาองค์กรรูปแบบอื่นๆ เพราะมีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์กร
ให้พร้อมไปด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และให้บรรลุผลส าเร็จในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ (วิโรจน์ 
สารรัตนะ, 2560, น.17) ซึ่งแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นแนวคิด
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน โดยการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บุคลากรได้มี
การพัฒนาตนอย่างต่อเนื่อง และใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างสอดคล้องกับแนวโน้มของโลกในอนาคต
ท่ีให้ความส าคัญกับการใช้ความรู้  และข้อมูลข่าวสาร เพื่อพัฒนาความสามารถของตนเอง และสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทุกระดับในองค์กร โดยบุคลากรน าส่ิงท่ีองค์กรสนับสนุน
ด้านการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาการท างาน เช่ือมโยงรูปแบบการท างานเป็นทีม สร้างกระบวนการ
เรียนรู้และสร้างความเข้าใจ เตรียมยอมรับการเปล่ียนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมร่วมมือกันท างาน และมี
การใช้อ านาจในการตัดสินใจ เพื่อส่งเสริมบรรยากาศของการคิดริเริ่มและสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะท าให้
องค์กรเข้มแข็งและพร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขันอยา่งเต็มท่ี (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2558, น.84) ในปัจจุบัน
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นระบบการพัฒนาองค์กรที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล โดยมีแนวทาง                    
5 ประการ ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของเซ็งเก้ (Senge P. M., 2006, p.6) กล่าวถึง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ว่าให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในฐานะท่ีมีคุณค่าของหน่วยงาน เน้นการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลท่ีเป็นพื้นฐานในการพัฒนาองค์กร ท้ังเอกบุคคลและเป็นทีม คือ การเป็นบุคคล
ท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอย่าง
เป็นระบบ 
 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (ส านักงาน กศน.) มีภารกิจ
ในการจัดการศึกษาตามรูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ซึ่งเป็นการเพิ่ม
โอกาสทางการศึกษาให้กับนักเรียน เยาวชน และบุคคลต่างๆ ท่ีพลาดจากระบบการศึกษาในระบบ ด้วย
ภารกิจและหน้าท่ีท่ีจะต้องด าเนินการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้มีโอกาสในการพัฒนา
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ตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะในการประกอบอาชีพ เพื่อการอยู่ร่วมในสังคมอย่าง
มีความสุข และมีการกระจายอ านาจไปสู่ระดับจังหวัด อ าเภอ และต าบล โดยศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นหน่วยปฏิบัติท่ีกระจายอยู่ท่ัวประเทศ แต่เนื่องจากรูปแบบของการจัด
การศึกษาในแต่ละอ าเภอมีมาตรฐานไม่เท่ากัน ครูมีภาระงานความรับผิดชอบมากเกินไป ยึดกรอบ
ความคิดความเช่ือเดิมๆ ไม่ค่อยยอมรับการเปล่ียนแปลง บุคลากรบางส่วนยังไม่เกิดการคิดหรือมองภาพรวม
ขององค์กร ยังยึดติดเฉพาะกับงานท่ีท าหรือได้รับมอบหมาย ความแตกต่างระหว่างวัยท าให้การเรียนรู้
ร่วมกันน้อยลง ไม่เข้าใจบทบาทของตนเอง ขาดการวางแผน ไม่มีประสบการณ์การจัดกระบวนการเรียนรู้
แนวใหม่ ยังจัดกระบวนการเรียนรู้แบบเดิม ไม่มีการน านวัตกรรมการสอนท่ีทันสมัยมาใช้ในการด าเนินงาน 
และขาดงบประมาณ (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2558, น.5) 
การพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารการศึกษา เพราะถ้าบุคลากรขาดความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานก็จะท าให้ประสบความล้มเหลวได้ ในการพัฒนาปรับเปล่ียนองค์กรเพื่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีคล่องตัวและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท่ัวท้ังองค์กร                  
ซึ่งพลวัตของการเรียนรู้ที่จะต้องมีท้ังการเรียนในภาคทฤษฎี และการเรียนรู้จากการปฏิบัติยังต้องมีการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในการปรับเปล่ียนองค์กรเพื่อให้มีความเหมาะสมกับการพัฒนาจัดการศึกษา
ภายในศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น 
บุคลากรในองค์กรต้องมีส่วนร่วมในการคิดและสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ รวมท้ังวัฒนธรรมองค์กร
ท่ีต้องการให้เกิดขึ้น นอกจากนี้ การจัดการความรู้โดยเฉพาะการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองค์กร มาเก็บรวบรวมและน ามาสร้างเป็นองค์ความรู้ ในการพัฒนาองค์กรเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ต่างๆ นั้น จ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอันดับแรก เพราะองค์กรจะด ารงอยู่ได้
ต้องอาศัยบุคลากรเป็นส าคัญ บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องพร้อมใจกันพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์กร
ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายพร้อมกับการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนางาน และยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
 ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  เพื่อจะได้น า
ผลการวิจัยมาเป็นแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ 
เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะก่อเกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 
เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา และเพื่อพัฒนาสภาพความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
  



14 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
1.2.2 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด 

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
 

1.3  ค ำถำมกำรวิจัย 
1.3.1 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
อยู่ในระดับใด 

1.3.2 แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง เป็นอย่างไร 

 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขต
ภาคกลาง ตามแนวทางทฤษฎีของ Peter Senge (Senge P. M., 2006, p.8) ได้แก่ 

 1)  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
 2)  การมีแบบแผนความคิด 
 3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
 4)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 5)  การคิดอย่างเป็นระบบ 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากร ได้แก่ ครู จ านวน 1,541 คน จากสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ได้แก่ ศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 134 แห่ง จาก 18 จังหวัด ซึ่งแบ่งตามลักษณะพื้นท่ีเป็น 4 กลุ่มศูนย์ 
คือ กลุ่มเจ้าพระยาป่าสัก ได้แก่ จังหวัดชัยนาท พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สระบุรี สิงห์บุรี และอ่างทอง 
กลุ่มลุ่มน้ าเจ้าพระยา ได้แก่ จังหวัดนนทบุรี ปทุมธานี นครปฐม สมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มท่าจีนถิ่นแม่กลอง ได้แก่ จังหวัดกาญจนบุรี ราชบุรี และสุพรรณบุรี และกลุ่มสมุทรคีรี ได้แก่ 
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จังหวัดเพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย (2563, น.16)   
  2)  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  
   (2.1) ครู จ านวน 310 คน จากสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ได้แก่ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 134 แห่ง จาก 18 จังหวัด โดยก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางของ เครจซี่ และ 
มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster Random Sampling) เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ าเภอท่ีต้ังของสถานศึกษา  
    (2.2) ผู้ให้ข้อมูลท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ใน
การบริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี และผ่านเกณฑ์จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) อยู่ในระดับดี จ านวน 6 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
 

1.5  ค ำนิยำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 1.5.1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานศึกษาท่ีส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติอย่างต่อเนื่อง ปรับเปล่ียนพฤติกรรม วิธีคิด วิธีการท างาน
เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรพร้อมๆ กัน บุคลากรได้อิสระในการเรียนรู้และรับการพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง สามารถแสดงความคิดเห็นใหม่อย่างอิสระและสามารถแลกเปล่ียนวิธีการ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อร่วมกันสร้างความเป็นเลิศแก่องค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 
  1) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้มีความกระตือรือร้น
ในการพัฒนาตนเอง สนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีการเข้าร่วมอบรม สัมมนา และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ 
มีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 
ไม่ยึดติดพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้ที่ไม่จ ากัดเฉพาะขอบเขตเรื่องงานท่ีรับผิดชอบ 
  2) การมีแบบแผนความคิด หมายถึง กระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีมีการวางแผน
ในการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล แสวงหาความรู้
จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง คิดทบทวนสถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความรอบคอบ 
วิเคราะห์งานได้อย่างชัดเจนพร้อมท่ีจะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง   
  3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง ภาพในอนาคตของสถานศึกษาท่ีต้องอาศัยการคิด
ร่วมกัน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ สามารถปรับเปล่ียนวิ สัยทัศน์ของตนให้



16 
 

สอดคล้องวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวความคิดไปในทิศทางเดียวกัน มีความผูกพันและทุ่มเทให้กับ
สถานศึกษา มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงสถานศึกษาน าสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้  
      4) การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ตระหนักถึง
ความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่น รับรู้และเข้าใจในการท างานของบุคลากรในทีม ยอมรับฟัง
เหตุผลและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีการ
พัฒนาให้ทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้และรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม 

5)  การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของตนเอง
อย่างเป็นระบบ สามารถจัดล าดับความส าคัญในการท างานอย่างเป็นระบบ สามารถอธิบายรายละเอียด
ของการปฏิบัติงานได้ มีส่วนร่วมในการออกแบบระบบการปฏิบัติงาน รู้ระดับความสามารถของตนเอง
ในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานท่ีซับซ้อน และสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นขั้นตอน 
 1.5.2 แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กิจกรรมหรือขั้นตอน
วิธีการในการน าไปพัฒนาบุคลากรในองค์กร ให้เกิดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ใน 5 ด้าน ได้แก่ การเป็นบุคลากรท่ี
รอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ 
 1.5.3 ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพปฏิบัติหน้าท่ีหลักทางด้านการจัดการเรียนการสอนและ
การส่งเสริมการเรียนรู้ของนักศึกษาศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 

 1.5.4 สถานศึกษา หมายถึง ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ               
ซึ่งเป็นสถานศึกษาในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขต
ภาคกลาง ท่ีจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย โดยมีการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตาม
หลักสูตรการศึกษานอกระบบ จาก 18 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดชัยนาท พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สระบุรี 
สิงห์บุรี อ่างทอง นนทบุรี ปทุมธานี นครปฐม สมุทรปราการ กรุงเทพมหานคร กาญจนบุรี ราชบุรี สุพรรณบุรี 
เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม 

 1.5.5 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย หมายถึง หน่วยงาน
กลางท่ีรับผิดชอบในการด าเนินการ ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานการศึกษานอกระบบและการ 
ศึกษาตามอัธยาศัย พัฒนาคุณภาพทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย รวมท้ังบังคับบัญชา ก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงานของสถานศึกษา
ในสังกัด และหน่วยงานในสังกัดให้ด าเนินงานตามนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  
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1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาสภาพและหาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ผู้วิจัยได้ศึกษา
จากตัวแปรอิสระ คือ เพศ และประสบการณ์การท างานของครูผู้สอน ส่วนตัวแปรตามได้ศึกษาการพัฒนา
สถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย ตามกรอบแนวคิดการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน 5 ด้านของ 
Senge (2006, p.23-24) สามารถเขียนเป็นแผนภาพประกอบได้ดังภาพท่ี 1.1 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย 

 

1. การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
2. การมีแบบแผนความคิด 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 

 
 
 
 
 

 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7  ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 
 1.7.1 นักวิชาการ ผู้บริหารสถานศึกษา หรือผู้ท่ีเกี่ยวข้อง น าผลของการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูล
สารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและวางแผนเพื่อพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

 1.7.2 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
ได้แนวทางการส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

 
 
 
 
 
 

แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

ในเขตภาคกลาง 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ผู้วิจัยได้ศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2.1.1  ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1.2  ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1.3  ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1.4  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 2.2 การจัดการศึกษาของสถานศึกษา ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอัธยาศัย 

   2.2.1  บทบาท ภารกิจ งานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  2.2.2  โครงสร้างการบริหาร ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย 
  2.2.3  ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ 
 2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 
 2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 2.1.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยาม
และความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ 
  รสสุคนธ์ มั่นคง (2558, น.37) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรแห่ง
การเรียนรู้สามารถให้บุคลากรในสถานศึกษาขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง มีบรรยากาศของ
การเรียนรู้ท้ังรายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนให้เกิดกระบวนการคิดวิเคราะห์ รูปแบบการคิดใหม่ๆ ท่ี



19 

 

หลากหลาย มีการมาร่วมเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อสามารถสร้างผลงานตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ 
และยังปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ไพลิน บุญนา (2559, น.25) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีอ านวย
ประโยชน์ต่อการให้บุคคลท่ัวทั้งองค์กรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กันได้อย่างท่ัวถึงตลอดเวลา บุคลากร
เกิดการพัฒนาร่วมกันอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้ังเปิดโอกาสให้น าผลการเปล่ียนแปลงเรียนรู้มาใช้ในการ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น การพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้กระบวนการและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีมี
คุณค่าต่อสังคม 
  จุฑาทิพย์ ชัยบัณฑิต (2560, น.37) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ระดับ
ความเป็นจริงของโรงเรียนท่ีสามารถสร้างบรรยากาศท่ีกระตุ้นขยายศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในแต่ละระดับอย่างแท้จริง โดยการเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความรู้
และส่งเสริมให้น าผลท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนความรู้มาใช้ในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ตลอดจน
การพัฒนาความรู้ใหม่ๆเข้าสู่องค์กรต่ออย่างต่อเนื่อง 
  ปริพนธ์ จ าเริญพัฒน์ (2560, น.8) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีบุคคล
มีความมุ่งมั่นในการปรับตัวและพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้  การสะสม
ความรู้ การสร้างความรู้จากประสบการณ์การท างานท้ังในระดับบุคคล ระดับทีม ระดับองค์กร เพื่อการ
สร้างสรรค์ผลงานท่ีดีให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบ และสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมองค์กร อันจะน า
องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ สามารถวัดได้จากพลวัตการเรียนรู้ การปรับเปล่ียนองค์กร 
การเสริมอ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้ การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยี 
  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.16) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการ
ประกาศท่ีกระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลอยู่เสมอ เป็นองค์กรท่ีสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลาตาม
ความต้องการ และยังสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ ได้เสมอ กระบวนการและการปฏิบัติงานขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาของบุคคลอย่างต่อเนื่องจนปรับเปล่ียนไปสู่การพัฒนา
องค์กรท่ียั่งยืน 
  ทองเพียร เตยหอม (2562, น.16) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง เป็นองค์กร 
ท่ีมีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับ
ความรู้จากภายนอก ประสงค์ส าคัญคือ ให้เกิดโอกาสในการหาแนวทางท่ีดีท่ีสุด เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและ
สร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กร เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.35) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ใน
เชิงระบบการเรียนรู้ในลักษณะท่ีเป็นองค์รวม องค์กรท่ีสมาชิกสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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สามารถแสดงศักยภาพส าหรับสร้างผลงานท่ีต้องการ สามารถแสดงความคิดเห็นใหม่อย่างอิสระ และ
สามารถแลกเปล่ียนวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อร่วมกันสร้างความเป็นเลิศแก่องค์กร 
  อังกูร เถาวัลย์ (2562, น.39) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สภาพของ
สถานศึกษาท่ีเพื่อให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสได้พัฒนาตนเองและผู้อื่นตลอดเวลา โดยใช้แนวการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง และอาศัยรูปแบบของการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมีความคิดความ
เข้าใจเชิงระบบท่ีจะประสานกันเพื่อให้เกิดเป็นได้เปรียบท่ียั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางการเปล่ียนแปลง               
ในโลกยุคปัจจุบัน 
  สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.17) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีเปิดโอกาส
ให้บุคคลของตนได้พัฒนาตนเองและผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา โดยใช้แนวทางการเรียนรู้ท่ีต่อเนื่อง มีการส่งเสริม 
สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง มีทักษะวิธีการคิด การแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 
มีการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันท้ังภายในและภายนอกองค์กร มีการเรียนรู้ การปรับตัว พัฒนาปรับปรุง
ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของโลก เพื่อให้เกิดความได้เปรียบท่ียั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กรอย่างต่อเนื่องและบรรลุวัตถุ              
ประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้ 
  Senga (2006, p.98) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีบุคคลในองค์กรนั้น
มุ่งมั่นท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีความสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นความปรารถนาเป็นส่ิงใหม่ๆ เกิดขึ้น 
และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิดท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ๆ ได้อย่างอิสระ และ
เป็นท่ีซึ่งสมาชิกขององค์กรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ถึงวิธีการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันเป็นการวางองค์กรใน
ระดับกว้างไม่ใช่เฉพาะเจาะจงว่า จะต้องเป็นสถานท่ีท างานด้านธุรกิจเท่านั้น และเน้นผลส าเร็จของบุคคล
ท่ีมีองค์กรเป็นแหล่งของการเรียนรู้ เพราะถ้าไม่มีการเรียนรู้ของบุคคลแล้วก็จะไม่มีการเรียนรู้ขององค์กร
อย่างแน่นอน แต่การท่ีบุคคลเรียนรู้แล้วก็ไม่ได้เป็นหลักประกันว่าองค์กรจะเกิดการเรียนรู้เสมอไป หาก
องค์กรไม่สามารถเช่ือมโยงผลส าเร็จบุคคลเข้ากับผลส าเร็จขององค์กรโดยส่วนรวมได้ 

  Garvin (2001, p.27) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีบรรยากาศ
กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดอย่างรวดเร็ว และสอนให้บุคลากรมีกระบวนการคิด วิพากษ์ 
วิจารณ์ เพื่อความเข้าใจในส่ิงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งส่ิงต่างๆ เหล่านี้ท่ีมีในแต่ละบุคคลช่วยให้องค์การเรียนรู้ส่ิงท่ี
ผิดพลาด เช่นเดียวกับในความส าเร็จ 

Ubben; Hughes and Norris (2001, p.51) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
เรื่องของความเจริญเติบโตก้าวหน้าและการเปล่ียนแปลงใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีความตระหนัก
ในตนเองอยู่เสมอในอันท่ีจะแสวงหาความเป็นไปได้ และโอกาสใหม่ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้า เน้นการมี
ข้อมูลย้อนกลับ การสืบเสาะหาปัญหา เพื่อปรับปรุงสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ด้วยการคิดอย่างเป็นภาพรวม 
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ท้ังในมิติความเป็นเหตุผล และการใช้ดุลยพินิจ ท้ังในเรื่องของความรู้และเรื่องของอ านาจท่ีจะช่วยให้เกิด
ส่ิงใหม่ๆ ตลอดจนรูปแบบและหลักการใหม่ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึ้นมาจากขบวนการมีประสบการณ์คิด
และการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรสมาชิกทุกคนจะกลายเป็นทรัพยากรความรู้ ส่วนองค์กรจะเป็น
ตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรู้ให้แพร่กระจายในวงกว้างออกไปสู่บุคคล 

Hoy and Miskel (2008, p.9) กล่าวว่า ขององค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ี
สมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์งานให้บรรลุเป้าหมายของงานอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นท่ีซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก เป็นท่ีซึ่งความทะเยอทะยาน
และแรงบันดาลใจของกลุ่มสมาชิกได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกขององค์การได้เรียนรู้วิธีการ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน องค์การมีการขยายศักยภาพเพื่อการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง 

สรุปได้ว่า สถานศึกษาท่ีส่งเสริมและพัฒนาความของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ 
และเจตคติอย่างต่อเนื่อง ปรับเปล่ียนพฤติกรรม วิธีคิด วิธีการท างานเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายใน
องค์กรพร้อมๆ กัน บุคลากรได้อิสระในการเรียนรู้และรับการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
สามารถแสดงความคิดเห็นใหม่อย่างอิสระและสามารถแลกเปล่ียนวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อร่วมกัน
สร้างความเป็นเลิศแก่องค์กร 

 2.1.2 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  นักวิชาการได้ให้ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ 
  พงษ์ศักดิ์ สวัสดีมงคล (2557, น.66) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป็นความส าคัญท่ีองค์กรต้องพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เกิดจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ของสังคมและการเช่ือมโยงเครือข่ายข้อมูลข่าวสารที่มีความทันสมัยอย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้ทุกคนมี
ทางเลือกในการตอบสนองต่อความต้องการของตนเองมากขึ้น จึงท าให้ทุกองค์กรต้องหาวิธีการบริหารองค์กร
แนวใหม่เพื่อพัฒนาให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงและได้ผลผลิตขององค์กรท่ีมีคุณภาพ มีความได้เปรียบใน
การแข่งขันขององค์กร 
  ศุภรัตน์ ทิพยะพร (2558, น.26) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้มี
ความส าคัญกับองค์กรในแง่ของการปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อเนื่องตลอดเวลา ในองค์กร 
ทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ต้องมีการแสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา เพื่อท าให้องค์กรมีความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้และความสามารถของบุคลากรเหล่านั้น ท้ังระดับ
ผู้บริหารและระดับผู้ท างานได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ 
  ไพลิน บุญนา (2559, น.31) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญ
ต่อการด าเนินงานของแต่ละองค์กร ต้องการแสวงหาความรู้หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ซึ่งจะช่วยให้องค์กร
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สามารถเผชิญหน้ากับการเปล่ียนแปลงท้ังภายในและภายนอก เพื่อความอยู่รอดและเป็นการสร้างเสถียรภาพ
ให้แก่องค์กรในระยะยาว 
  จุฑาทิพย์ ชัยบัณฑิต (2560, น.38) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 4 ประการ คือ การส ารวจความรู้ภายในองค์กร การวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวม และ
จัดเก็บการพัฒนาความรู้และการถ่ายทอดความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ 
  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.24) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น 
ได้ให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์หรือทุนทางปัญหา เห็นคุณค่ากับการพัฒนาการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล
และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการเตรียมความพร้อมขององค์กรเพื่อรองรับสภาพแวดล้อมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา และสามารถปรับตัวอยู่รอดและประสบความส าเร็จ มุ่งสร้างการพัฒนาคุณภาพ
ท่ัวทั้งองค์กร 
  อังกูร เถาวัลย์ (2562, น.40) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญ เนื่องจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้องค์กรมีการแข่งขันสูง การบริหารยุคใหม่ซึ่งเป็นยุคท่ีเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้แสดงความสามารถ และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อขจัดแรง 
ผลักดันท่ีส าคัญท่ีจะเปล่ียนแปลงโลกธุรกิจให้ประสบความส าเร็จและได้เปรียบในการแข่งขัน 
  Fulmer and Key (1998, p.335) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นกลุ่มคนท่ีท างาน
ร่วมกัน เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการสร้างผลงานท่ีเป็นท่ีต้องการ 
  Senge (2006, p.71) กล่าวว่า จิตวิญญาณขององค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรเรียนรู้
ของกลุ่มบุคคล โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้ในองค์กรขึ้น แต่การ
เรียนรู้ของแต่ละองค์กรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น 
  สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการด าเนินงานของ 
แต่ละองค์กร ต้องการแสวงหาความรู้หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ซึ่ งจะช่วยให้องค์กรสามารถเผชิญหน้ากับ
การเปล่ียนแปลงเพื่อการเรียนรู้ท้ังภายในและภายนอก เพื่อความอยู่รอดและเป็นการสร้างเสถียรภาพ
ให้แก่องค์กร ท าให้องค์กรสามารถเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จและสามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลง
อยา่งต่อเนื่องตลอดเวลา 
 2.1.3 ลักษณะของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  นักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ 

 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2558, น.367) กล่าวว่า ลักษณะของความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้พฤติกรรมท้ัง 5 ประการ เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่ง
จะต้องเริ่มต้นพัฒนาท่ีตัวบุคคลให้มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ ให้มีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษของบุคคลใน
องค์กร โดยการเสริมสร้างนิสัยให้เป็นบุคคลผู้ใฝ่รู้  ท้ังด้านความคิดวิทยาการและข้อมูลใหม่ๆ อยู่
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ตลอดเวลา พร้อมกับน าข้อมูลความรู้เหล่านั้นมาพัฒนาและปรับปรุงโครงร่างความคิดท่ีมองโลกตาม
ความเป็นจริงในมุมมองท่ีเปิดกว้าง ต่อจากนั้นจึงโยงเข้าไปสู่ความสัมพันธ์กับองค์ร โดยการสร้างความเข้าใจ
ในทิศทางขององค์กรในอนาคตให้ตรงกัน พูดจาส่ือสารแห่งความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน เพื่ อการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน และเมื่อเข้าใจถึงส่ิงท่ีจะท าในอนาคตแล้วจึงก้าวไปสู่การเรียนรู้ร่วมกัน เป็นวิธีการคิด
มองปัญหา และท่ีส าคัญยิ่งก็คือ การเรียนรู้ได้จากความส าเร็จและได้จากความล้มเหลวของเพื่อนร่วมงาน 
ท้ายท่ีสุดจากการปรับปรุงทัศนคติ ลักษณะการท างานต่างๆ ข้างต้นแล้ว หน่วยงานท่ีจะบรรลุถึงความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสมบูรณ์ได้ก็ด้วยการท่ีสมาชิกแต่ละคนในองค์กรน าความรู้ต่างๆ เหล่านี้มา
คิดวิเคราะห์เป็นระบบ ท้ังนี้เพื่อให้เห็นภาพรวมและความสามารถระบุประเด็นท่ีต้องตัดสินใจให้ถูกต้อง
ตรงจุดแทนการตัดสินใจแก้ปัญหาในแต่ละจุดย่อย ซึ่งเป็นการแก้ไขท่ีอาจไม่ตรงจุด อาจไม่มีประสิทธิภาพ
เพียงพอ ไม่คุ้มค่ากับทรัพยากรท่ีใช้ไป 

 สิริกาญจน์ จิระสาคร (2558, น.20) กล่าวว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป็นองค์กรท่ีสมาชิกในองค์กรท่ีมีความต่ืนตัว และมีแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงแปลกใหม่ให้เกิดขึ้นกับองค์กร มีความสัมพันธ์เพื่อการเรียนรู้ร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกต้องคิดอย่างมีระบบไม่คิดอย่างแยกส่วน ดังนั้น การปฏิบัติกิจกรรมในองค์กรให้พัฒนาสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารองค์กรตลอดจนสมาชิกทุกคนต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ความหมาย แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ก่อน จึงจะสามารถพัฒนาไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 
ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อนลึกซึ้ง เห็นผลค่อนข้างช้า เพราะองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ให้ความส าคัญกับการ
เรียนรู้ ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งเป็นท่ีทราบกันดีอยู่แล้วว่าบุคคลนั้นมีความ
แตกต่างกันมากท้ังในด้านทัศนคติ ความต้องการ นอกจากนี้ องค์กรแต่ละแห่งท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นก็มีความแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร อย่างไรก็ตาม
การท่ีจะน าแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้  จะต้องมีการศึกษาองค์ประกอบทุกประการ
อย่างลึกซึ้งและน าไปใช้ให้เหมาะสม เพื่อสนับสนุนองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

 น้ าทิพย์ วิภารีน (2559, น.6) กล่าวว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มี
ลักษณะแตกต่างกันออกไป เพราะแต่ละองค์กรมีบริบทท่ีแตกต่างกัน องค์กรจะต้องด าเนินการศึกษา 
วิเคราะห์ตนเองเพื่อให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันว่า การมีสมรรถนะหลักในเรื่องใดบ้าง และมีจุดอ่อนหรือ
ข้อบกพร่องในเรื่องใดท่ีต้องการการพัฒนา การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัยเวลาในการสร้าง
และปรับเปล่ียน เนื่องจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงต้ังแต่ระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับกลุ่มไปสู่ระดับองค์กร และมีลักษณะเป็นไปอย่างช้าๆ มกีระบวนการต่อเนื่องไม่มีจุดจบ เป็นวิวัฒนาการ
มากกว่าท่ีจะท าแบบปฏิวัติเพียงครั้งเดียว คือ พลิกโฉมองค์กรแล้วก็ส้ินสุดไปไม่มีการด าเนินการอย่าง
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ต่อเนื่อง ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นท่ีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร ตามด้วยการปรับ 
เปล่ียนวัฒนธรรม และท้ายท่ีสุดจะเป็นการปรับเปล่ียนท่ีมีความต่อเนื่องยั่งยืน 

 ไพลิน บุญนา (2559, น.45) กล่าวว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีลักษณะ
เป็นกระบวนในการพัฒนาองค์กร โดยให้สมาชิกในองค์กรมีโอกาสในการพัฒนาและสร้างกลยุทธ์ หรือส่ิง 
ใหม่ๆ เพื่อน ามาพัฒนา ค้นคว้าความรู้อย่างต่อเนื่อง รู้จักแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ซึ่งกันและกัน สร้าง
ความต่ืนตัวในการเรียนรู้และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 Pedler (1997, pp.18-27) กล่าวว่า ลักษณะท่ีเหมาะสมของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ว่ามีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

 1) ด้านกลยุทธ์ 
    (1.1)  สนับสนุนให้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร 
    (1.2)  สร้างนโยบายขององค์กรโดยยึดถือการมีส่วนร่วม  
 2) ด้านการมองภายในองค์กร  
     (2.1)  มีการให้ข้อมูลข่าวสารอย่างท่ัวถึงกันภายในองค์กรได้ 
     (2.2)  มีการสร้างการตรวจสอบและควบคุม 
     (2.3)  มีการแลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน  
 3) ด้านโครงสร้าง มีโครงสร้างท่ีส้ันกระชับและมีการกระจายอ านาจท่ีมากขึ้น  
 4) ด้านการมองภายนอก พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 5) ด้านโอกาสในการเรียนรู้ 

   (5.1)  มีบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 
   (5.2)  สมาชิกในองค์กรมีการพัฒนาตนเอง  

 Marquard (1996, p.21) กล่าวว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
วิเคราะห์บทความและหนังสือเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถรวบรวมองค์ประกอบของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมี 5 องค์ประกอบ คือ 

 1) องค์ประกอบต้านการเรียนรู้ ซึ่งเป็นลักษณะของพลวัตการ ประกอบด้วย  
  (1.1)  องค์ประกอบย่อยระดับการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ 

  (1.1.1) การเรียนรู้ระดับบุคคล  
  (1.1.2)  การเรียนรู้ระดับทีมงาน 
  (1.1.3)  การเรียนรู้ระดับองค์การ 
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  (1.2)  องค์ประกอบย่อยรูปแบบการเรียนรู้ แบ่งได้เป็น 4 วิธี 
  (1.2.1) การเรียนรู้เพื่อปรับเปล่ียน  
  (1.2.2) การเรียนรู้จากการคาดการณ์  
  (1.2.3) การเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ 
  (1.2.4) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

  (1.3)  ทักษะและวินัยในการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
  (1.3.1) ความคิดเชิงระบบ  
  (1.3.2)  ความรอบรู้ส่วนตน  
  (1.3.3)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
  (1.3.4)  รูปแบบความคิด 
  (1.3.5) การมีวิสัยทัศน์ร่วม  

 2) องค์ประกอบด้านองค์กร ซึ่งมุ่งเน้นการกล่าวถึงการปรับเปล่ียนองค์กร ประกอบด้วย 
  (2.1)  โครงสร้างขององค์กร 
  (2.2)  วิสัยทัศนขององค์กร  
  (2.3)  วัฒนธรรมองค์กร  
  (2.4)  กลยุทธ์ขององค์กร 
 3) องค์ประกอบด้านคน ซึ่งจะเป็นการกล่าวถึง การเสริมอ านาจบุคคล โดยเน้นการเสริม

อ านาจบุคคล ประกอบด้วย 
  (3.1)  บุคลากร  
  (3.2)  ผู้บริหาร/ผู้น า 

   (3.3)  ลูกค้า  
   (3.4)  ผู้ขาย  
   (3.5)  หุ้นส่วนและพันธมิตร 
   (3.6)  ชุมชน 
  4) องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการความรู้ เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์กร 
แห่งการเรียนรู้ และความรู้กลายเป็นความส าคัญขององค์การสมัยใหม่ ซึ่งประกอบด้วย 
   (4.1)  การแสวงหาความรู้  
   (4.2)  การสร้างความรู้  
   (4.3)  การจัดเก็บความรู้ 
   (4.4)  การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์ 
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  5) องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ เพราะองค์กรใดท่ีมีความสามารถด้านเทคโนโลยีจะสามารถก้าวน าองค์กรอื่น ประกอบด้วย 
   (5.1)  สารสนเทศ 
   (5.2)  เทคโนโลยีพื้นฐานการเรียนรู้ 
   (5.3)  ระบบอิเล็กทรอนิกส์สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  Karsten and et al. (2000, pp.154-155) กล่าวว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ต้องมีลักษณะท่ีส าคัญ คือ การปรับปรุงกลไก เพื่อรับข้อมูลข่าวสารจากส่ิงแวดล้อมภายนอก
และคัดเลือกจัดระบบและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารภายในโรงเรียน การรับแนวคิดใหม่ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และน าความคิดเหล่านี้ไปสร้างความแข็งแกร่งให้กับโรงเรียน ปรับปรุงการติดต่อส่ือสารภายในโรงเรียน
และสร้างโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เก็บเกี่ยวผลประโยชน์
จากแนวคิดใหม่ และสนับสนุนความร่วมมือและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ สร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นใน               
ทุกระดับ และก าหนดเป็นบรรทัดฐานและค่านิยมของโรงเรียน ทบทวนและสร้างประสบการณ์ในการ
เรียนรู้ในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

สรุปได้ว่า ลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีมีโครงสร้างเหมาะสมมีการ 
สร้างสรรค์ภายในองค์กร โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และพร้อมท่ีจะสนับสนุนการเรียนรู้ 
โดยน าเอาเทคโนโลยีมาพัฒนาคุณภาพของงาน รวมถึงการใช้อ านาจและความรับผิดชอบ ซึ่งจ าเป็นต้อง
ใช้กลยุทธ์ในการท างานเป็นทีม และการท างานแบบมีเครือข่ายภายใต้วิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลของผู้บริหาร
ปัจจุบัน  
 2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 กระบวนการจัดการความรู้นั้น มีองค์ประกอบหลักก็คือ ระบบการสร้างฐานความรู้
การรวบรวม การจัดเก็บ การค้นหา การเผยแพร่ และการถ่ายทอดแบ่งปัน มีผู้รู้ท่ีศึกษาค้นคว้าด้านนี้
หลายท่านด้วยกัน และได้สร้าง Model ในการน าไปสู่การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นแนว 
ความคิดของ Peter Senge ได้เสนอแนวคิดและกระบวนการในการจัดการความรู้เป็นแนวทาง ดังนี้             
(สุชาติ กิจธนะเสรี, 2559, น.39) 

  แนวคิดในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีดังนี ้
 Marquardt (2002, p.57) มีความคิดว่า องค์กรท่ีจะยืนหยัดและสามารถสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันได้นั้นจะต้องมีการพัฒนาท่ีมีลักษณะยั่งยืน ไม่ว่าสภาพแวดล้อมจะเปล่ียนไป
อย่างไร ซึ่งการพัฒนาองค์กรด้วยแนวคิดแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้จะเป็นค าตอบท่ีดีท่ีจะนำพาองค์กร
ยุคใหม่ไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวทางนั้นประกอบไปด้วย
องค์ประกอบหลัก 5 ประการ คือ 
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 1) การเรียนรู้ (learning) - พลวัตแห่งการเรียนรู้ (learning dynamics) 
 2) องค์กร (organization) - การปรับเปล่ียนองค์กร (organization transformation) 
 3) สมาชิกในองค์กร (people) – การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (people empowerment) 
 4) ความรู้ (knowledge) - การจัดการความรู้ (knowledge management) 
 5) เทคโนโลยี (technology) - การใช้เทคโนโลยี (technology application) 
 องค์ประกอบท้ัง 5 ประการนี้ มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะมีการพัฒนาไป

พร้อมๆ กัน ซึ่งเมื่อทุกองค์ประกอบเกิดความเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบแล้ว องค์กรจะสามารถก้าวสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ โดยมีรายละเอียดขององค์ประกอบต่างๆ อธิบายได้ดังนี้ (Marquardt, 2002, 
pp.21-23) 

 องค์ประกอบท่ี 1 การเรียนรู้ (learning) พลวัตแห่งการเรียนรู้ (learning dynamics) 
องค์กรจะต้องมีการส่งเสริมให้การเรียนรู้ในองค์กร มีลักษณะของความเป็นพลวัต กล่าวคือ การเรียนรู้
จะมีลักษณะเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย 3 ประการ คือ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และทักษะในการเรียนรู้ ดังนี้ 

 ระดับการเรียนรู้ (levels) แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ 
 1) ระดับบุคคล (individual) หมายถึง การเปล่ียนแปลงด้านทักษะ ความรู้เจตคติ และ

ค่านิยมรายบุคคลอันเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากการสังเกต และจากการศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี 
 2) ระดับกลุ่ม (group) หมายถึง การเพิ่มขึ้นของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุ่ม 

ซึ่งส าเร็จลงได้ด้วยการกระท าของกลุ่ม 
 3) ระดับองค์กร (organization) เป็นการยกระดับอัจฉริยภาพ และความสามารถใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งได้มาจากการมุ่งมั่นปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดท่ัวทั้งองค์กร 
 ประเภทของการเรียนรู้ (types) แบ่งได้เป็น 4 วิธี คือ การเรียนรู้จากการปรับเปล่ียน

และการประยุกต์ (adaptive learning) การเรียนรู้จากการวางแผนล่วงหน้า (anticipatory learning) 
การเรียนรู้แบบสร้างสรรค์ (generative and creative learning) และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
(action learning)  

 ทักษะในการเรียนรู้ (learning how to learn) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ประการ
โดยท่ีองค์ประกอบใน 5 ประการแรก เป็นแนวคิดวินัย 5 ประการของ Peter Senge คือ การพัฒนาตนเอง 
ให้เป็นเลิศ (personal mastery) ความเช่ือฝังใจ (mental models) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) การคิดอย่างเป็นระบบ (system thinking) รวมถึงการสนทนา
แบบมีแบบแผน (dialogue) 
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 องค์กรจะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้              
มีการฝึกอบรม และเรียนรู้วิธีการทางานเป็นทีม ประกอบกับบุคลากรจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการ
เรียนรู้ (learning how to learn) สามารถมีวิธีการส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ให้กับตนเอง ตลอดจนมี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ รวมท้ังมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้
อย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้เรื่องของบรรยากาศในองค์กรก็เป็นเรื่องส าคัญ กล่าวคือ 
การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ง่าย รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพได้นั้น ส่ิงส าคัญก็คือ บรรยากาศในองค์กรต้อง
เอื้อให้สมาชิกในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกันท่ัวทั้งองค์กร 

 องค์ประกอบท่ี 2 องค์กร (organization) การปรับเปลี่ยนองค์กร การท่ีองค์กรจะ
สามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น องค์กรจะต้องมีการปรับเปล่ียนองค์กรในลักษณะ
ต่างๆ ดังนี้ 

 1) วิสัยทัศน์ (vision) เป็นภาพความส าเร็จในอนาคตท่ีสมาชิกทุกคนในองค์กรมุ่งหวัง
จะไปให้ถึง ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรท่ีมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคคลแต่ละคนให้มี
ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยท่ีองค์กรจะต้องให้อิสระทางความคิดกับพนักง านทุกคน 
(empowerment) 

 2) วัฒนธรรมองค์กร (organization culture) คือ ส่ิงต่างๆ อันประกอบด้วย ส่ิงประดิษฐ์
แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคน
จ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์กร 

 3) กลยุทธ์ (strategy) เป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการก าหนดเป้าหมายใน
อนาคต หรือส่ิงท่ีต้องการท่ีจะให้เป็นในอนาคต ซึ่งกลยุทธ์จะขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ท่ีสมาชิกในองค์กร
ร่วมกันก าหนดขึ้น องค์ประกอบของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร
ท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุน เพื่อให้เกิดการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยจะต้อง
จัดให้มีโครงสร้างสายบังคับบัญชาท่ีไม่สลับซับซ้อน จัดให้มีลักษณะแนวราบ (flat organization) รวมท้ัง 
มีการแลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน และมีการเพิ่มพูนความรู้อยู่ตลอดเวลา สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้
ให้เกิดข้ึนกับพนักงานทุกคนในองค์กร ให้เห็นความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 

 องค์ประกอบท่ี 3 สมาชิกในองค์กร (people) และการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (people 
empowerment) องค์ประกอบนี้ องค์กรจะต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองค์กร รวมถึงผู้บริหาร 
ลูกค้า บริษัทผู้แทนจ าน่าย คู่ค้าทางธุรกิจ และชุมชน ได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีลักษณะเป็นความสัมพันธ์
อย่างเป็นเครือข่าย (network) มีการท าประโยชน์ร่วมกันเพื่อสังคม และชุมชน ซึ่งในการเพิ่มอ านาจแก่
บุคคล หมายถึง การท่ีผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง (mentor) ผู้สอนแนะ (coach) และมีการท างาน
ร่วมกับผู้ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยต้องมีการเรียนรู้ร่วมกัน และมีการแก้ปัญหาร่วมกัน รวมท้ังมีการ
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แลกเปล่ียนข้อมูลกับผู้มาติดต่อเพื่อท่ีจะรับทราบแนวคิด ตลอดจนเป็นแนวทางในการเรียนรู้ท่ีช่วยพัฒนา
ผลผลิต หรือบริการ นอกจากนี้องค์กรต้องมีการเรียนรู้จากแหล่งต่างๆ อาทิเช่น ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจ 
และต้องให้ความส าคัญในการสนับสนุน และส่งเสริมให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ 
และการฝึกอบรมด้วย 

 องค์ประกอบท่ี 4 ความรู้ (knowledge) และการจัดการความรู้ (knowledge management) 
องค์ประกอบในข้อนี้ องค์กรจะต้องมีการจัดการกับความรู้ในองค์กร โดยเริ่มต้ังแต่การสร้างความรู้ การจัดหา
ความรู้ โดยให้มีลักษณะของการผสมผสาน ท้ังจากแหล่งความรู้ภายในและภายนอก แล้วนามาปรับให้เกิด
การสร้างสรรค์ ให้สามารถใช้ได้กับองค์กร เมื่อได้ความรู้ท่ีต้องการต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็น
ระบบ ต่อจากนั้นจึงน ามาถ่ายทอดและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรต่อไป ส าหรับการเรียนรู้ของ
องค์กรจะด าเนินไปอย่างไม่หยุดยั้ง และมีการปฏิสัมพันธ์กันแบบเครือข่าย การจัดการความรู้ถือเป็นหัวใจ
ส าคัญของการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีประสบความส าเร็จจะน าทาง 
(guide) ความรู้ไปด้วยความเป็นระบบ และใช้เทคโนโลยีอย่างสอดคล้องกัน 

 1) การแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) คือ การสะสมข้อมูลและสารสนเทศ               
ท่ีมีอยู่ท้ังจากภายนอกองค์กร ได้แก่ กระบวนการเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นๆ การเข้าร่วมประชุม สัมมนา
ในเรื่องต่างๆ การจ้างท่ีปรึกษาหรือผู้เช่ียวชาญเข้ามาในองค์กร การศึกษาจากส่ือทางเศรษฐกิจ สังคม 
และแนวโน้มทางด้านเทคโนโลยีต่างๆ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากลูกค้าคู่แข่งขัน และแหล่งอื่นๆ จาก
พนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานในองค์กร การร่วมมือกันระหว่างองค์กร การสร้างพันธมิตรทางธุรกิจ และ
การร่วมทุนระหว่างบริษัทและจากภายในองค์กร ความสามารถในการเรียนรู้กระบวนการ หรือวิธีการท างาน
ของส่วนอื่นภายในองค์กร สามารถเป็นองค์ความรู้ส าคัญขององค์กรได้ โดยการได้มาซึ่งความรู้ภายใน
องค์กรนั้นมาจากท่ีต่างๆ กัน ได้แก่ ความรู้ของพนักงานภายในองค์กร การเรียนรู้จากประสบการณ์ และ
การลงมือปฏิบัติ ปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 

 2) การสร้างความรู้ (knowledge creation) ความรู ้ใหม่ที่ถูกสร้างขึ้นโดยอาศัย
กระบวนการมากมายท่ีแตกต่างกันออกไป เริ่มต้ังแต่นวัตกรรมไปจนถึงการวิจัยท่ีสลับซับซ้อนท่ีต้อง
อาศัยความวิริยะอุตสาหะ นอกจากนี้ยังอาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็นการเช่ือมโยงใหม่ๆ  
และการผนวกองค์ประกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแล้วเข้ากับการให้เหตุผลเชิงอุปนัยอันซับซ้อนด้วย 

 3) การจัดเก็บความรู้ (knowledge storage) หมายถึง การเข้ารหัส (coding) และการเก็บ
รักษาความรู้ท่ีมีค่าขององค์กร เพื่อให้พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้นั้นได้โดยง่ายในทุกเวลาและ                 
ทุกสถานท่ี 

 4) การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ (knowledge transfer and utilization) คือ การ
เคล่ือนย้ายข้อมูล และความรู้ท้ังองค์กร (ท้ังโดยเจตนาและไม่เจตนา) ซึ่งอาจเป็นไปได้ท้ังการใช้เครื่องมือ 
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หรืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ หรือแม้กระท่ังใช้คนก็ตาม ได้แก่ การเขียนติดต่อส่ือสารกันผ่านรายงาน 
จดหมาย บันทึก เอกสารภายในองค์กร การถ่ายโอนการฝึกอบรม การหมุนเวียนงานและเครือข่ายใน
องค์กรอย่างไม่เป็นทางการ (informal networks) เป็นต้น 

 องค์ประกอบท่ี 5 เทคโนโลยี (technology) - การใช้เทคโนโลยี (technology 
application) ปัจจุบันโลกของเราเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงส่งผลให้ข้อมูลข่าวสารมีความส าคัญ
ต่อองค์กรมากขึ้น การรับรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีรวดเร็วจะน ามาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 
ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้ทางเทคโนโลยีจึงเป็นส่ิงท่ีองค์กรจะต้องน ามาใช้ในการจัดการกับการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์กร และ Marquardt ให้ทัศนะว่า องค์กรจะต้องจัดให้มีส่ิงอานวยความสะดวก และเอื้อต่อ
การเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนในองค์กร เช่น ห้องประชุม ห้องฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ และโสตทัศนูปกรณ์
เสริมการเรียนรู้ มีการจัดต้ังทีมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมท้ังมีการจัดฝึกอบรมพนักงานให้สามารถ
ใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 แนวคิด TUNA Model หรือ KM Model “ปลาทู” เป็นแนวทางเบื้องต้นในการจัดการ
ความรู้ และในการท าความเข้าใจ 3 ส่วนหลักของการจัดการความรู้ว่าสัมพันธ์กับบุคคล 3 กลุ่ม ในการ
ด าเนินการจัดการความรู้เปรียบการจัดการความรู้ เหมือนกับปลาทู 1 ตัวที่มี 3 ส่วน (ประพนธ์ ผาสุกยืด, 
2559, น.55) คือ 

 1) หัวปลา หรือ Knowledge Vision (KV) มีส่วนหัว ส่วนตา มองว่าก าลังจะไปทางไหน 
ต้องตอบได้ว่า “ท า KM ไปเพื่ออะไร” ความสนใจร่วมหรือปัญหาร่วมของชุมชนในองค์กรเป้าหมายหลัก
ของการด าเนินการจัดการความรู้ สะท้อนวิสัยทัศน์ความรู้ หรือหัวใจของความรู้เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์
ขององค์กร ส่วนท่ีเป็นเป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือทิศทางของการจัดการความรู้ โดยก่อนท่ีจะท า การ
จัดการความรู้ ต้องตอบให้ได้ว่า “เราจะท า KM ไปเพื่ออะไร” โดย “หัวปลา”จะต้องเป็น “คุณกิจ” หรือ
ผู้ด าเนินกิจกรรม KM ท้ังหมด บุคคลท่ีมีความส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดหัวปลาท่ีชัดเจน คือ “คุณเอื้อ 
(ระบบ)” 

 2) ตัวปลา หรือ Knowledge Sharing (KS) ส่วนกลางล าตัว ส่วนท่ีเป็น“หัวใจ” ให้
ความส าคัญกับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน (Share & Learn) ถ้าไม่สามารถท า
ให้รู้สึกรักและปรารถนาดีต่อกันด้วยความจริงใจ ได้ใจใครก็บังคับใครไม่ได้ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ หรือ
การแบ่งปันความรู้ (KS) เป็นส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ บุคคลส าคัญในการส่งเสริมให้เกิด “ตัวปลา”  
ท่ีทรงพลัง คือ “คุณอ านวย” ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญท่ีจะช่วยกระตุ้นให้ “คุณกิจ” มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ความรู้ โดยเฉพาะความรู้ท่ีซ่อนเร้นท่ีอยู่ในตัว “คุณกิจ” พร้อมอ านวยให้เกิดบรรยากาศในการ
เรียนรู้แบบเป็นทีม ให้เกิดการหมุนเวียนความรู้ ยกระดับความรู้และเกิดนวัตกรรม 
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 3) หางปลา หรือ Knowledge Assets (KA) เป็นส่วนขุมความรู้ท่ีท าให้มีการน าความรู้
ไปใช้งาน และมีการต่อยอดยกระดับข้ึนไปเรื่อยๆ ท่ีได้จากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ผู้สกัดขุมความรู้ออกมา 
จากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้และบันทึกไว้ใช้งานต่อ คือ “คุณกิจ” โดยท่ีการจดบันทึกขุมความรู้ 
อาจมี “คุณลิขิต” เก็บสะสม “เกร็ดความรู้” ท่ีได้จากกระบวนการแลกเปล่ียน 

 Pedler; Burguyne, & Boydell (1997, p.144) กล่าวถึงลักษณะท่ีเหมาะสมของการ
เป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์กร หรือบริษัท
แห่งการเรียนรู้ ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 กระบวนการ ดังนี้คือ 

 1) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
 (1.1) ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร (Learning Approach to Strategy) 

ปกติแล้วบริษัทจะปรับแต่งทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกลยุทธ์ 
จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกันเสมือนเป็นการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจถูกเกี่ยวข้อง
และปรับแต่งอยู่ตลอดเวลาท่ีน าไปใช้การทดลองในเรื่องเล็กๆ และให้มีการสะท้อนข้อมูลกันถูกสร้างใน
กระบวนการวางแผนเพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

 (1.2)  มีการสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Policy Making) สมาชิก
ทุกคนมีส่วนร่วมในการก่อตัวของนโยบาย และกลยุทธ์นโยบายมีนัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลในมุมมองของการ
เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมท้ังความผูกพันท่ีจะอยู่เหนือความแตกต่างและการท างานท่ีอาจสร้างความขัดแย้ง 
นโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใช่แต่ของผู้บริหารระดับสูง 

 2) ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in) 
 (2.1) การให้ข่าวสารข้อมูล (Information) ถูกใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกัน

ไม่ใช่เพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูลและระบบการส่ือสารท่ีช่วย          
ทุกคนให้เข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน คนสามารถได้รับการสะท้อนข้อมูลว่าการท างานของตนเป็น
อย่างไร ท าให้เข้าใจว่าธรรมชาติและนัยส าคัญของความแปรปรวนของระบบ และการแปลความข่าวสาร
สอดคล้องกัน เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศและการติดต่อส่ือสารท่ี ช่วย
ให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนินอยู่และการตัดสินใจท่ีดีควรเป็นอย่างไร 

 (2.2) การสร้างการตรวจสอบและควบคุม (Formative Accounting and Control) 
ระบบของการตรวจสอบงบประมาณและการรายงานถูกจัดขึ้นเพื่อช่วยในการเรียนรู้ ทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเป็นท่ีปรึกษาและให้
ค าแนะน า ระบบควบคุมถูกออกแบบและด าเนินไปเพื่อสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า ระบบการเงิน กระตุ้น 
หน่วยงานและบุคคลให้เส่ียงกับการลงทุน 
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 (2.3) การแลกเปล่ียนภายใน (Internal Exchange) แผนกผลิตงานมองว่าแผนก
อื่นๆ เป็นลูกค้าและผู้จัดหาวัตถุดิบ ท่ีเจรจาและมีข้อตกลงกันเรื่องคุณภาพ ราคา และการส่งมอบ แต่ละ
แผนกสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าภายในเหล่านี้  และยังคงตระหนักถึงความต้องการขององค์กร
โดยรวมด้วย ผู้จัดการกระตุ้นการส่ือสาร การเจรจาต่อรอง และการท าสัญญามากกว่าจะควบคุมแบบใช้
อ านาจบังคับบัญชา แผนกผลิตงานสามารถพูดอย่างอิสระและตรงไปตรงมากับแผนกอื่นๆ เพื่อแลกเปล่ียน
และให้ความช่วยเหลือ รวมท้ังสามารถท่ีจะริเริ่มด้วยตนเองได้ 

 (2.4) การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานขั้นพื้นฐานและ
ค่านิยม ภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกันในองค์กร โดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของรางวัล 
อย่างลึกซึ้ง และระบบรางวัลแบบมีตัวเลือก ถูกทดสอบ อภิปราย และทดลองใช้รูปแบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นท าให้คนมีการเข้าร่วม และความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกต่างกัน ทุกคนต้องเกี่ยวข้องกับการ
ก าหนดธรรมชาติและรูปแบบของระบบการให้รางวัลท้ังหมด 

    3) ด้านโครงสร้าง (Structures) 
    โครงสร้างท่ีกระจายอ านาจ (Enable Structure) บทบาทและอาชีพเป็นโครงสร้าง

ท่ีมีความยืดหยุ่นเป็นไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใช้ 
ในการเรียนรู้และพัฒนามากกว่า เพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ แผนกผลิตงานและแผนกอื่นๆ ถูกมองว่าเป็น
โครงสร้างช่ัวคราวท่ีสามารถยืดหยุ่นในการตอบสนองการเปล่ียนแปลง มีกฎระเบียบและกระบวนการ 
แต่สามารถเปลี่ยนแปลง ได้บ่อยๆ ภายหลังการทบทวนและอภิปรายกัน ซึ่งเป็นการทดลองรูปแบบ
โครงสร้างใหม่ 

 4) ด้านการมองภายนอก (Looking out) 
  (4.1) พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary Workers as 

Environmental Scanner) เป็นส่วนหนึ่งของงานของทุกคนท่ีจะรวบรวมน ากลับมา และรายงานข่าวสาร
เกี่ยวกับส่ิงท่ีเกิดภายนอกบริษัท การประชุมทุกครั้งในบริษัทตามปกติจะร่วมกันทบทวนว่าอะไรก า ลัง
เป็นไปในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีการพบกับกลุ่มตัวแทนหรือลูกค้า ผู้จัดหาสมาชิกชุมชน และหาว่า
อะไรส าคัญส าหรับเขา มีระบบและกระบวนการส าหรับแบ่งปันข้อมูลข่าวสารจากภายนอกบริษัท รับรู้
ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมือง และแนวโน้มของโลก 
รวมท้ังทดสอบว่าจะมีผลกระทบต่อธุรกิจของเราอย่างไร 

 (4.2) การเรียนรู้ข้ามองค์กร (Inter - Company Learning) มีการพบกับคู่แข่งเพื่อ 
แบ่งปันความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ า คนจากบริษัทมีความสัมพันธ์กับหุ้นส่วนทางธุรกิจ รวมท้ัง
ผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แข่ง โดยมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ เหตุการณ์ต่างๆ ร่วมกันกับผู้จัดหา ลูกค้า และ             
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ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่นๆ และมีความผูกพันในการร่วมมือกับผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แข่ง เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์
และตลาดใหม่ๆ ใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดในอุตสาหกรรมอื่นๆ เป็นเกณฑ์เปรียบเทียบ 

   5) ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 
 (5.1)  บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) ทุกคนในบริษัทจะช่วยเหลือ

สนับสนุนและสนใจในบทเรียน คนใช้เวลาในการต้ังค าถามเกี่ยวกับส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติเพื่อวิเคราะห์และ
เรียนรู้จากบทเรียน มีทัศนคติท่ัวไปของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง นั่นคือ การพยายามเรียนรู้และท าให้
ดีขึ้น ความแตกต่างของทุกคนในองค์กรถูกมองว่าเป็นคุณค่าท่ีดีท่ีจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ และการสร้างสรรค์ 
เมื่อคุณต้องการรู้บางส่ิงก็ถือเป็นเรื่องธรรมดาท่ีจะถามจนกว่าจะได้ข้อมูลท่ีต้องการหรือได้รับความช่วยเหลือ 

  (5.2)  การพัฒนาตนเองของทุกคน (Self - Development for All) มีงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาตนเอง โดยแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าการฝึกอบรมและพัฒนาอะไรท่ีต้องการ
ค าแนะน าท่ีเหมาะสม และถูกกระตุ้นให้รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ทรัพยากรในการพัฒนาตนเอง              
มีประโยชน์ส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกด้วย นั่นคือ มีโอกาส วัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรมากท่ี
สามารถใช้ประโยชน์ส าหรับการเรียนรู้ที่เปิดให้เข้าถึงได้ง่ายท่ัวทั้งบริษัท การขยายตัวความจ าเป็นในการ
เรียนรู้ของบุคคลมาจากการประเมินผลและการวางแผนอาชีพ 

 Peter Senge เป็นผู้มีช่ือเสียงจากการเขียนหนังสือ The Fifth Discipline ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับองค์การเพื่อการเรียนรู้ว่า การเรียนรู้  คือ การท่ีบุคคลสามารถท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ี               
ไม่เคยท ามาก่อนได้ และโดยการเรียนรู้นี้เองน าเราพัฒนาไปสู่การสร้างส่ิงใหม่ๆ ในชีวิต Model ของ 
Peter Senge แห่ง Massachusetts Institute of Technology ผู้เขียนหนังสือเรื่อง “The Fifth 
Discipline: the Art and Practice of the Learning Organization” หรือ “วินัย 5 ประการ” กล่าวถึง
ลักษณะขององค์กรท่ีเรียนรู้ไว้ว่า องค์กรท่ีเรียนรู้นั้นจะต้องปฏิบัติตามข้อบัญญัติ 5 ประการ (Peter Senge, 
2006, pp.23-27) คือ 

 การจะพัฒนาองค์การเพื่อเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้นั้น Peter Senge ได้ให้ความ 
ส าคัญของความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ในระดับบุคลและระดับองค์การ และได้เสนอหลัก 5 ประการ 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้ ดังต่อไปนี้ 

1) Systems Thinking : การคิดเชิงระบบ 
  เป็นหัวใจขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการ

เรียนรู้ และน ามาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร การคิดอย่างเป็นระบบเป็นการท า
ความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นด้วยการเช่ือมโยงเรื่องราวต่างๆ อย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็น
ความสัมพันธ์ของกันและกัน เป็นรูปแบบท่ีไม่หยุดนิ่ง และไม่มองแบบแยกส่วนต้องสามารถท าความเข้าใจ
ในปรากฏการณ์ต่างๆ ท้ังในภาพรวมและในส่วนย่อย คือ เห็นท้ังป่าและเห็นต้นไม้แต่ละต้นด้วย การคิด
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อย่างเป็นระบบได้นั้นจะต้องมีการเปล่ียนจิตใจในหลายด้าน เช่น สามารถมองเห็นท้ังส่วนรวมและส่วนย่อยได้ 
สามารถเช่ือมโยงส่วนต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ และสามารถระบุได้ว่าอะไร เป็นสาเหตุก่อให้เกิดอะไร 

  นอกจากนี้ Marquardt (2002, p.56) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้มีหลายประเภท 
โดยแต่ละประเภทมีความส าคัญต่อการน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งการเรียนรู้ดังกล่าว
สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท คือ 

  (1)  การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีบุคคลหรือ
การเรียนรู้จากประสบการณ์ และการปฏิบัติย้อนกลับ องค์กรมีการปฏิบัติไปสู่เป้าหมาย ผลของความ
เปล่ียนแปลงมีความสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 

  (2)  การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory learning) เป็นกระบวนการของ
การได้มาซึ่งความรู้จากการคาดหวังโดยอนาคต เป็นวิธีการของวิสัยทัศน์ – ผลสะท้อนกลับการปฏิบัติ
เพื่อค้นหาการหลีกเล่ียงประสบการณ์และผลลัพธ์เชิงลบ โดยการจ าแนกโอกาสของอนาคตท่ีดีท่ีสุด 

  (3)  การเรียนรู้ที่ได้จากท่ีเรียน (Deutero learning) องค์การสนับสนุนการเรียนรู้ใน
เชิงรุกนี้จะท าให้สมาชิกมีความรู้เกี่ยวกับบริบทขององค์กรเพื่อการเรียนรู้ ค้นพบว่า อะไรคือส่ิงท่ีเอื้อหรือ
ขัดขวางการเรียนรู้ สามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่สาหรับการเรียนรู้ สามารถประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ การเรียนรู้
เชิงรุกเป็นการเรียนรู้เชิงองค์ประเภทท่ีมุ่งสร้าง (Generative) และสร้างสรรค์ (Creative) โดยการเสริม
ความรู้ (Empower) ให้บุคลากรมีการมองไปในอนาคตท่ีมีการปฏิบัติเชิงรุก (Proactive) สะท้อนความคิด 
(Reflective) และสร้างสรรค์การเรียนรู้ของตนเอง 

  (4)  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning) สร้างขึ้นจากประสบการณ์และ
ความรู้ รวมท้ังทักษะของแต่ละกลุ่มหรือกลุ่ม โดยกลุ่มให้การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ ประโยชน์ของการเรียนรู้
โดยการปฏิบัติ ได้แก่ การพัฒนาทักษะและความรู้ ตลอดจนกระบวนการท่ีสะท้อน เป็นการปฏิบัติเมื่อ
เกิดปัญหา และการเปล่ียนแปลงองค์กรเกิดขึ้นเมื่อผู้เข้าร่วมแก้ปัญหาขององค์กรจากมุมมองใหม่ ความ 
สามารถในการคิดเชิงระบบ คือ คนในองค์กรสามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาท่ีใช้อธิบายพฤติกรรม
ความเป็นไปต่างๆ ถึงความเช่ือมโยงต่อเนื่องของสรรพส่ิงและเหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์ผูกโยงกัน
เป็นระบบ เป็นเครือข่าย ซึ่งผูกโยงด้วยสภาวะการพึ่งพาอาศัยกัน สามารถมองปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้อย่างเป็น 
วัฏจักร โดยน ามาบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผล 
สอดคล้องกับความเป็นไปในโลกแห่งความจริง 

 2) Personal Mastery : การรอบรู้แห่งตน 
  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ คือ การท่ีเป็นบุคคลท่ีรอบรู้จะขยายขีดความสามารถในการ

สร้างสรรค์ผลงานท่ีต้องการได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ลักษณะการเรียนรู้ของคนในองค์กรจะสะท้อนให้
เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้นั้น สมาชิกขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะท่ีเรียกว่า 
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Human master คือ การเป็นคนท่ีเห็นการเรียนรู้อยู่เรื่อยๆ ยอมรับความจริง มีความกระตือรือร้น 
สนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ การพัฒนาคนให้มีความเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ถือเป็นมิติท่ีต้องการ
ฝึกฝนเพื่อการสร้างมุมมอง หรือปรับมุมมองอย่างต่อเนื่องบนพื้นฐานของความต้องการท่ีแท้จริง หรือบน
วิสัยทัศน์ของคนแต่ละคน การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ 
   (1) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal vision) วิสัยทัศน์เป็นภาพอนาคตท่ีต้องการ                   
ท่ีมีตัวตนเห็นได้ชัดเจน เป็นส่ิงท่ีแท้จริง ไม่ใช่เรื่องท่ัวไปเหมือนกับจุดมุ่งหมาย ดังนั้น เมื่อทุกคนสามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาก็จะทราบว่าควรจะวางตนเองไปท่ีจุดใด จะหาความส าคัญได้จากอะไร 
และต้องการเป็นอะไร ซึ่งส่ิงต่างๆ เหล่านี้จะกระจายข้ึนภายหลัง 
   (2) มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์  (Holding 
creative tension) เมื่อบุคคลก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีสูงกว่าความเป็นจริง และไม่สามารถไปสู่วิสัยทัศน์ท่ี
ก าหนดไว้จะท าให้เกิดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง บุคคลจะเกิดความท้อแท้และความเครียด
แต่อย่างไรก็ตามบุคคลสามารถขจัดหรือลดความเครียดได้ โดยวิธีการจัดการความ ตึงเครียดในทาง
สร้างสรรค์ ซึ่งท าได้โดยการพยายามลดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง ท้ังนี้อาจเป็นการปรับ
วิสัยทัศน์เข้าสู่ความเป็นจริง หรือพยายามหาหนทางท่ีจะท าให้ไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนด 
   (3) การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก (Subconscious) การเรียนรู้ในช่วงแรกต้องอาศัย
จิตใต้ส านึก ความต้ังใจและความพยายามหรือการเรียนรู้ทักษะ จนค่อยๆ กลายเป็นการควบคุมโดยจิตใต้ส านึก 
จิตใจสงบ จิตใต้ส านึกจะสามารถก าหนดจุดรวมวิสัยทัศน์ได้อย่างมั่นคง การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้จึงถือว่า
เป็นองค์ประกอบท่ีเป็นเสมือนองค์ประกอบหลักขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญใน
การพัฒนาชีวิตของตนเอง ดังนั้น ถ้าหากบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมีลักษณะของการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
จะส่งผลให้องค์กรก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 3) Mental Model : การมีแบบแผนความคิด 
  การมีแบบแผนความคิด เป็นความคิดความเข้าใจของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานต่อองค์กร 

การท่ีบุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจท่ีท าแบบองค์รวม สามารถเช่ือมโยงต าแหน่งท่ีตนอยู่กับภาพรวมได้ 
ความเช่ือท่ีดีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน เพื่อพัฒนาความคิดความเช่ือให้สอดคล้องกับ
การแปรเปล่ียนของโลก การท่ีจะท าให้คนมีแบบแผนความคิดได้นั้น องค์กรจะต้องสนับสนุนและสร้างให้คน
ในองค์กรมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นคนท่ีใฝ่รู้ตลอดเวลา และการท่ีจะท าให้คนมีแบบแผนความคิดได้นั้นมี
องค์ประกอบพื้นฐาน คือ 

  (1) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกัน
อย่างยึดมั่นของคนในองค์การ เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ความปรารถนา
ร่วมกันท่ัวองค์กรมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับความเปล่ียนแปลงและอนาคตขององค์กร เพื่อช่วยให้บุคลากร
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เกิดการยอมรับยินยอมพร้อมใจ และองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรท่ีทุกคนได้รับการพัฒนา
วิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร เมื่อทุกคนในองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว 
จะต้องมีการส่ือให้รับรู้ในทุกระดับต้ังแต่ระดับสูงถึงระดับล่างว่า องค์กรมีวิสัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายคือ
อะไร และจะต้องซึมซาบลงไปในความคิดของทุกคนในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   (2) กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ โดยการสร้างบรรยากาศให้เกิดการสร้างสรรค์
วิสัยทัศน์ของตนเอง การท่ีองค์กรจะสร้างการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รูปแบบทางความคิดเป็นความคิดอ่าน 
ท่ีฝังแน่นและมีอิทธิพลต่อความเข้าใจ และการกระท าคนสองคนท่ีมีรูปแบบทางความคิดท่ีแตกต่างกัน 
จะมองเหตุการณ์เดียวกันในลักษณะท่ีแตกต่างกัน เนื่องจากการมองรายละเอียดท่ีไม่เหมือนกัน การพัฒนา
ความสามารถขององค์การให้สอดคล้องกับรูปแบบทางความคิดเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ทักษะใหม่  และ
ท าการปลูกฝังการคิดริเริ่ม เพื่อท่ีจะน าทักษะเหล่านี้มาใช้ในชีวิตประจ าวัน ทักษะดังกล่าว เช่น การคิด
ให้ช้าลงเพื่อตามกระบวนการคิดให้ทัน และดูว่ามีอิทธิพลอย่างไรกับการกระท า การถามเกี่ยวข้องกับการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างไร เช่น การมองเหตุผลของตัวเองอย่างชัดเจน ให้ผู้อื่นมีส่วนในการมองภาพท่ี 
เรามอง และถามผู้อื่นว่าเขามองต่างจากท่ีเรามองอย่างไร การสร้างทักษะนี้จะท าให้เข้าใจข้อจ ากัดในส่ิงท่ี 
เราคิดได้มากขึ้น รวมท้ังเป็นการสร้างความคิดใหม่ข้ึนด้วย 

  4) Share Vision : การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  วิสัยทัศน์เป็นแบบแผนทางจิตส านึกของบุคลากรในองค์การ ซึ่งเป็นตัวสะท้อน

พฤติกรรมของคนในองค์กรนั้นๆ ในการต้ังข้อสมมุติฐานเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น เป็นการ
สร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร เพื่อการพัฒนาภาพอนาคตและความต้องการ             
ท่ีจะมุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์กร เพื่อช่วยให้คนเกิดการยอมรับให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการ
ด าเนินงานด้านต่างๆ องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ เมื่อบุคลากรขององค์กรมีจิตส านึก หรือได้รับ
การพัฒนาวิสัยทัศน์ของตน หรือความมีสติท่ีเอื้อต่อการสะท้อนภาพท่ีถูกต้องชัดเจน และมีการจ าแนก
แยกแยะ โดยมุ่งหวังท่ีจะปรับปรุงให้เกิดความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น 
รวมท้ังการท าความเข้าใจในวิธีการท่ีจะสร้างความชัดเจนเพื่อการตัดสินใจอย่างแปรผัน หรือท้อถอยเมื่อ
ต้องเผชิญกับวิกฤติต่างๆ ซึ่ง Peter Senge (อ้างถึงใน Marquardt, 2002, p.55)ความสามารถท่ีจะ
ด าเนินการสนทนาเพื่อการเรียนรู้ที่ถามหาและสนับสนุนความสมดุล ซึ่งสมาชิกเปิดโอกาสให้กับความคิด
ท่ีมีประสิทธิผล และสร้างความคิดเปิดเผยส่งอิทธิพลต่อผู้อื่น และแบบแผนทางความคิดเป็นภาพหรือ
มุมมองของเราต่อเหตุการณ์สถานการณ์หรือกิจกรรม เมื่อทุกคนในองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว จะต้อง
มีการส่ือสารให้รับรู้ในทุกระดับต้ังแต่ระดับสูงถึงระดับล่างว่า องค์กรมีวิสัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายคือ
อะไร และจะต้องซึมซาบลงไปในความคิดของทุกคนเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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  วิสัยทัศน์มีรากเหง้ามาจากค่านิยม (Values) ความสนใจ (Interesting) และความ
ปรารถนา (Aspiration) ของแต่ละคน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นทักษะในการเปิดเผยและพูดคุยเกี่ยวกับ
ภาพในอนาคต เป็นแรงขับท่ีมาจากใจ เป็นวิสัยทัศน์ (Vision) ท่ีหลายๆ คนยึดมั่นอย่างจริงจังท่ีจะปฏิบัติตาม 
เพราะมีจุดเริ่มต้นมาจากวิสัยทัศน์ของตนเอง โดยแต่ละคนจะรับผิดชอบท้ังหมดร่วมกัน ไม่เพียงแต่เฉพาะ
ในส่วนของตนเองเท่านั้น 

  องค์กรท่ีเรียนรู้จะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม ซึ่งจะเป็นกรอบความคิดเกี่ยวกับ
สภาพในอนาคตขององค์กรท่ีทุกคนในองค์กรมีความปรารถนาร่วมกัน ช่วยกันสร้างภาพอนาคตของหน่วยงาน
ท่ีทุกคนจะทุ่มเทผนึกแรงกายแรงใจกระท าให้เกิดขึ้น ท้ังนี้ก็เพื่อให้การเรียนรู้ริเริ่มทดลองส่ิงใหม่ๆ ของ
คนในองค์กรเป็นไปในทิศทางหรือกรอบแนวทางท่ีมุ่งไปสู่จุดเดียวกัน 

 5) Team Learning : การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
  เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่ม

มาแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง จนเกิด
เป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group Thinking) พร้อมท้ังมีการกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue) 
และอภิปราย (Discussion) ซึ่งต้องท าควบคู่กันไปท้ัง Discussion Dialogue จะท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมีองค์ประกอบพื้นฐาน 
ดังนี้ 

  (1) การสนทนาและอภิปราย (Dialogue and discussion) การสนทนาจะเป็นวิธี
ช่วยให้สมาชิกเป็นตัวแทน เป็นผู้ท่ีมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดและผู้สังเกตการณ์เพื่อเตรียมรับ
ความคิดของผู้อื่น ซึ่งการสนทนานั้นเป็นการสนทนาเชิงสร้างสรรค์และลดการโต้แย้ง การสนทนาจะช่วย
พัฒนาให้กระบวนการคิดละเอียดอ่อนยิ่งขึ้น พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม เพิ่มความเข้าใจ
ระหว่างกัน และการอภิปรายเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม จะเห็นได้ว่าการอภิปรายมีความจ าเป็น
ควบคู่กับการสนทนา เป็นการช่วยค้นหาวิธีใหม่ๆ ในการท างาน แลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีโอกาสและกล้าแสดงความคิดเห็น ท้ังเป็นการส่งเสริมความเสมอภาคในองค์กรด้วยการส่ือสาร 
ท่ีมีคุณภาพสูงนั้น ท้ังการฟังและการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

  (2) การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน ลักษณะส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมอยู่ท่ีเมื่อตกลงท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน ควรมีการพูดคุยกันอย่างเปิดเผยและจริงใจท้ังใจเรื่องของความ
เป็นจริงทางธุรกิจท่ีด าเนินอยู่และส่ิงท่ีก าลังด าเนินอยู่ภายในกลุ่ม เพราะการเข้าใจความเป็นจริงอย่าง
ถูกต้องนั้นทีมจะสามารถเข้าใจได้ว่า กลยุทธ์ของเรานั้นสามารถน าไปใช้ในสถานการณ์ท่ีเป็นจริง 
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  (3) การเรียนรู้วิธีปฏิบัติ (Learning how to Practice) เป็นการพัฒนาในด้านต่างๆ 
เพื่อทีมจะได้เริ่มต้นการพัฒนาทักษะร่วม (Joint skill) และนอกจากนั้นยังมีการใช้เครื่องมือคอมพิวเตอร์
มาเป็นส่วนช่วยในการท างานเมื่อต้องเผชิญกับความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน 
   องค์ประกอบท่ีส าคัญเพื่อประสิทธิภาพของทีม มีดังนี้ 
   1)  จุดมุ่งหมายของทีม ต้องชัดเจน เหมาะสม กระจ่าง และแม่นย า และเกี่ยวข้อง
กับความต้องการของกลุ่ม 
   2)  การส่ือสารภายในทีมจะต้องกระจ่างและแม่นย าเป็นสองทางและท่ัวถึง 
   3)  การมีส่วนร่วมของสมาชิกต้องเป็นอย่างกว้างขวาง 
   4)  การมีอิทธิภาพต่อบุคคลในทีม มีการกระจายท่ัวถึงและเท่ากัน 
   5)  การตัดสินใจ ต้องยืดหยุ่นตามสถานการณ์และเป็นไปโดยตัดสินใจและการยอมรับ 
   6)  มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในด้านเป้าหมาย ความเช่ือ ความพอใจ และการอมรับ 
   7)  มีความสามารถในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จ 

  ในองค์กรท่ีเรียนรู้จะต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม จะต้องแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ ตลอดจนทักษะวิธีคิดเพื่อพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปัน
แลกเปล่ียน ถ่ายทอดข้อมูลในระหว่างกันและกัน ท้ังในเรื่องของความรู้ใหม่ๆ ท่ีได้มาจากการคิดค้นหรือ
จากภายนอกและภายใน การเรียนรู้เป็นทีมนี้ยังครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกัน
เป็นทีมด้วย ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนาจะช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์กร มีความเป็นทีมท่ีดีขึ้น ซึ่งจะ
ช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีอยู่ออกมาได้อย่างเต็มท่ี 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากนักวิจัยท้ังใน
ประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยจึงได้เลือกน าองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จากแนวคิดของ
เซงเก้ (Senge) มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
  องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จากแนวคิดของเซงเก้ (Senge) ประกอบด้วย 

1) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
  ประยูร อิ่มสวาสด์ิ (2558, น.10) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นการแสดงออก

ถึงความกระตือรือร้น มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เป็นผู้สร้างบรรยากาศของ
การเรียนรู้อย่างมีเป้าหมาย และเป็นผู้เรียนรู้ตลอดกาล 

  พรทิวา วันตา (2558, น.45) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นการฝึกฝนอบรมตน 
ด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอ เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝ่รู้ เปรียบเสมือนเป็นหลักประกันว่าเกิดการ
เรียนรู้ในองค์กรขึ้น เพราะการเรียนรู้ขององค์กรจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น หากองค์กรใด
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บุคลากรในองค์กรมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียนอยู่ตลอดเวลา องค์กรนั้นก็จะเกิดการเรียนรู้ขึ้น
ทุกวัน และในท่ีสุดก็จะประสบผลส าเร็จ 

  สิริกาญจน์ จิระสาคร (2558, น.12) กล่าวว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ เป็นความ
กระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาความรู้ใหม่อยู่เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพและเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง 
และสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์ตามท่ีมุ่งหวังไว้ อีกท้ังยังเป็นการสร้างบรรยากาศในการกระตุ้นเพื่อนร่วมงาน
ให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

  อัมพร ปัญญา (2559, น.11) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นความมุ่งมั่นของ
บุคคลในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้สู่ความเป็นเลิศ และสามารถก าหนดเป้าหมายความต้องการท่ีแท้จริง
ของตนเอง ต้องเป็นบุคคลท่ีใฝ่รู้ กล้าท่ีจะคิดและลงมือปฏิบัติ 

  ทิพากร วรรณพฤกษ์ (2559, น.43) กล่าวว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ เป็นความ
กระตือรือร้นและการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความสนใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถใน
การน านวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาประยุกต์ใช้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อขยายขีดความ 
สามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.22) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นลักษณะบุคคลใน
สถานศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสามารถในการสร้างสรรค์
ผลงานท่ีมีคุณค่า มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีวินัยในตนเอง และรู้กฎระเบียบวินัยของสถานศึกษา มีความ 
อยากรู้อยากเห็น เป็นคนท่ีหมั่นศึกษาหาความรู้อย่างต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา เพื่อเพิ่มศักยภาพของคน
ไปสู่จุดหมายและความส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ 

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.54) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นมีการฝึกฝนตนเอง
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ ยอมรับความจริง ไม่ยึดติด เปล่ียนแปลงไปตามกระแสโลก สร้างความรู้ให้
ตนเองอย่างต่อเนื่อง มีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาความรู้ พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถ
ของตนเองให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น มีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล เห็นถึงสภาพความเป็นจริงและ
เหตุการณ์ท่ีสามารถเป็นไปได้ มีวิธีการรักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ 

  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.27) กล่าวว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ เป็นสิ่งที่องค์กร
ต้องมี บุคลากรมีลักษณะท่ีมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพและเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติตน มุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จท่ีก าหนดไว้ อีกท้ังเป็นการสร้าง
บรรยากาศในการกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้ปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

   สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.23) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นลักษณะการเรียนรู้
ของบุคคลท่ีขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน ท่ีต้องสร้างให้มีลักษณะการเป็นนายของตัวเอง 
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มีความเป็นตัวของตัวเอง มีความเจริญเติบโตทางจิตใจ เป็นบุคคลท่ีเรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของตนในการท่ีจะสู่จุดมุ่งหมายและความส าเร็จท่ีได้ต้ังไว้ 

  Urich and Glinow (1993, p.17) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นความสามารถ
ท่ีจะได้ท าให้องค์กรได้เปรียบในการแข่งขัน โดยการใช้ความสามารถและทักษะของคนในองค์กรท่ีจะท างาน
ให้ส าเร็จ 

  Senge (2006, p.139) กล่าวว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นการฝึกฝนตนเองด้วยการ
เรียนรู้อยู่เสมอ และยังเป็นรากฐานส าคัญเป็นการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น ความรอบรู้
เป็นผลรวมของทักษะ ความสามารถ เห็นสภาพท่ีเป็นอยู่ตามความเป็นจริง เห็นว่าอะไรส าคัญต่อตนเองและ
ต่อองค์กร ขณะเดียวกันก็เห็นภาพเหตุการณ์ท่ีจะเป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตัวขึ้น ตอบตนเองได้               
แท้จริงแล้วตนต้องการอะไรจากการปฏิบัติหน้าท่ี รักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ เห็นความแตกต่าง
ระหว่างท่ีเป็นจริงกับควรเป็น สร้างแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง ไม่รู้สึกไร้อ านาจ ขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ให้เป็นจริง 
และผูกพันยึดมั่นต่อข้อเท็จจริง 
   สรุปได้ว่า การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เป็นการแสดงออกถึงความเป็นผู้มีความกระตือรือร้น
ในการพัฒนาตนเอง สนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีการเข้าร่วมอบรมสัมมนา และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ  
มีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 
ไม่ยึดติดพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้ที่ไม่จ ากัดเฉพาะขอบเขตเรื่องงานท่ีรับผิดชอบ 

2) การมีแบบแผนความคิด 
  พรทิวา วันตา (2558, น.46) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นการสรุปความรู้

ท่ีได้มา เป็นแนวคิดของตนเองให้สอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือข้อมูลใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสภาพของ 
สังคมและส่ิงแวดล้อม โดยต้องอาศัยวินัย ความคิดอ่าน ซึ่งแบบแผนความคิดอ่านนั้นมีพลัง มีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ และเมื่อมีการแบ่งปันความคิดเห็นมุมมองระหว่างกันด้วยแล้ว ซึ่งจะท าให้พลังของการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้เกิดข้ึน จึงนับเป็นหนทางแรกเริ่มของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ดี 

  รสสุคนธ์ มั่นคง (2558, น.53) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด สถานศึกษาส่งเสริม
ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความคิด ความเช่ือ กระบวนการท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
อย่างเหมาะสม สามารถปรับแนวคิดการปฏิบัติงานสอนให้สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน ยอมรับใน
เหตุผลความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในทางสร้างสรรค์ สามารถวางแผน 
การปฏิบัติงาน พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองถึงสถานการณ์ต่างๆ ก่อนการตัดสินใจปฏิบัติงาน 

  สิริกาญจน์ จิระสาคร (2558, น.13) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นกระบวนการ
ทางความคิดของบุคคลท่ีมีจิตส านึกในการท่ีจะจ าแนกแยกแยะความถูกต้องในการมองสถานการณ์ต่างๆ 
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มีความกระจ่างในรูปแบบความคิด ความเช่ือ ค่านิยมส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของ
องค์กร โดยไม่ยึดติดกับความเช่ือเก่าท่ีล้าสมัยไปแล้ว 

  ไพลิน บุญนา (2559, น.53) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นจิตส านักของบุคคล
ในการท่ีจะจ าแนกกระบวนการวิเคราะห์อย่างถูกต้องต่อสถานการณ์ต่างๆ ตามความเป็นจริง ท่ีมีผลต่อ
การตัดสินใจ รวมท้ังพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนความคิด ความเช่ือ ค่านิยมของตนเองให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงขององค์กร 

  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.24) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นรูปแบบท่ีจะเกิด 
ขึ้นได้เมื่อสมาชิกของสถานศึกษามีแบบแผนทางจิตส านึก หรือมีแบบแผนความคิดท่ีสมเหตุสมผล ท่ีเอื้อ
ต่อการสะท้อนภาพที่ถูกต้อง ชัดเจน และมีการจ าแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวังท่ีจะปรับปรุงความถูกต้องใน
การมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังการท าความเข้าใจในวิธีการท่ีจะสร้างความกระจ่างชัด 
เพื่อการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง หรือมีวิธีการท่ีตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏได้อย่างเหมาะสม 
ไม่ท้อถอย เมื่อเผชิญกับวิกฤติต่างๆ  

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.55) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นรูปแบบท่ีบุคลากร
ในสถานศึกษามีทัศนคติ ความคิด ความเข้าใจ มีประสบการณ์ท่ีถูกต้องเหมาะสม เพื่อการตัดสินใจใช้
การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ สร้างกรอบแนวคิดท่ีท าให้มีความสามารถ 

  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.29) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นความสามารถ
จ าแนกกระบวนการทางความคิด พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์ต่างๆ ของบุคคลในองค์กร
ก่อนการตัดสินใจปฏิบัติงาน และสามารถปรับแนวคิด ค่านิยมและเจตคติในการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

  สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.25) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นการสร้างจิตส านึก
ให้กับสมาชิกขององค์กรในการท่ีจะจ าแนกส่ิงต่างๆ ให้มีความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ 
ท่ีเกิดขึ้น รวมไปถึงการท าความเข้าใจในวิธีการท่ีจะสร้างความกระจ่างชัดเพื่อการตัดสินใจท่ีถูกต้อง หรือ
มีวิธีการท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม และเป็นรากฐานฝังลึกในตัวบุคคล ท าให้
บุคคลเกิดการรับรู้ เข้าใจงานท่ีท าแบบองค์รวม สามารถเช่ือมโยงภาพรวมทั้งหมด และเกิดความกระจ่าง
กับแบบแผนความคิด 

  Ubben and et al. (2001, p.61) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นความคาดหวัง
ท่ีท้าทาย เป็นไปตามทฤษฎีการจูงใจและภาวะผู้น า โดยเช่ือว่าการสร้างส่ิงนี้ให้เกิดในองค์กรจะท าให้
สมาชิกมีความต่ืนตัว มีแรงจูงใจในการท่ีจะส ารวจสภาพท่ีเป็นอยู่และสภา คาดหวังเพื่อการพัฒนาอยู่เสมอ  

  Senge (2006, p.9) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นความคิดความเข้าใจ 
ของคนท่ีมีต่อหน่วยงาน องค์กร หรือธุรกิจของตนเอง รับรู้สภาพของตนและหน่วยงานแล้วปรับเปล่ียน 
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ความคิดความเช่ือของตนเองให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร และเหตุการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งความคิด
ของคนเป็นส่ิงส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของบุคคล การท่ีบุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจ
งานท่ีท าแบบองค์รวม สามารถเช่ือมโยงต าแหน่งท่ีตนอยู่กับภาพรวมท้ังหมดได้เกิดความกระจ่างกับรูปแบบ
ของความคิด ความเช่ือท่ีดีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนเอง เพื่อพัฒนาความคิด ความเช่ือให้ 
สอดคล้องกับความแปรเปล่ียนของโลก 

  สรุปได้ว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีมีการ
วางแผนในการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล แสวงหา
ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง คิดทบทวน สถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความ
รอบคอบ วิเคราะห์งานได้งานชัดเจน พร้อมท่ีจะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง  

3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  สิริกาญจน์ จิระสาคร (2557, น.15) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการมีส่วนร่วม     

ในการคิดท่ีจะเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์กร ร่วมกันสร้างภาพในอนาคตขององค์กร รวมท้ังมีกระบวนการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กร เพื่อท่ีจะเกิดพลังและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน 
น าพาองค์กรไปสู่จุดหมายได้ในท่ีสุด 

  อารีย์ น้ าใจดี (2557, น.64) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ร่วม เป็นการส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมกันคิดในการเปล่ียนแปลง และความก้าวหน้าขององค์กร แล้วร่วมกันสร้าง
ภาพในอนาคตขององค์กร รวมท้ังมีกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กร 

  พรทิวา วันตา (2558, น.48) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นจุดร่วมและพลังของ
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร มีความเข้าใจ มองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรร่วมกัน มีการส่ือสารถึงกัน 
แลกเปล่ียนความรู้ ยอมรับฟังกัน สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกผูกพันกัน และอยากเห็นองค์กรของตนไปสู่
ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกัน 

  รสสุคนธ์ มั่นคง (2558, น.53) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษา มีการก าหนดวิสัยทัศน์
ของตนเองได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์หลัก มีการแลกเปล่ียนความรู้ แนวคิด วิสัยทัศน์ของตนเอง เพื่อน าไปสู่
วิสัยทัศน์หลักของสถานศึกษา มีการวางแผนและปฏิบัติงานสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

  อัมพร ปัญญา (2559, น.33) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการมีส่วนร่วมในการ
แลกเปล่ียนความคิดกับผู้ท่ีเกี่ยวข้องในทุกระดับขององค์กร โดยโน้มน้าวให้เกิดการปฏิบัติร่วมกันไปใน
ทิศทางท่ีท าให้เกิดภาพวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรนั้นเป็นจริงขึ้นมา จนเกิดความรู้สึกความเป็นเจ้าของร่วมกัน 

  ไพลิน บุญนา (2559, น.41) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นภาพในอนาคตของ
องค์กร ซึ่งอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการท่ีจะเปล่ียนแปลงพัฒนาองค์กรในทางท่ีดีขึ้น โดยผ่าน
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การก าหนดเป้าหมายยุทธศาสตร์ รวมท้ังกระบวนส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน และทุ่มเทการท างาน
ต่อองค์กร เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.25 ) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ร่วม เป็นการสนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาทักษะของตนเองให้สอดคล้องกับทัศนะร่วมของสถานศึกษาอย่างยึดมั่น เพื่อพัฒนาให้เกิดภาพ
ความส าเร็จในอนาคต เกิดเป็นพลังร่วมและความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของบุคลากร
ท้ังสถานศึกษา เมื่อบุคลากรเข้าใจถึงความปรารถนาร่วมกันแล้วจะท าให้บุคลากรต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี
ด้วยความเต็มใจ และพร้อมท่ีจะท าให้สถานศึกษาบรรลุความปรารถนาร่วมกันท่ีต้ังไว้ 

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.56) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีมุมมองต่อภาพรวมและอนาคตของสถานศึกษาร่วมกัน สามารถปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ของตน
ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกันมีความผูกพัน และทุ่มเทให้กับ
สถานศึกษา มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงสถานศึกษา น าสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได้ 

  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.29) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นภาพในอนาคตของ
สถานศึกษาท่ีต้องอาศัยการคิดร่วมกัน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และสามารถ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้ขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล รวมท้ังกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันและทุ่มเทการท างานต่อองค์กร 

  สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.26) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการสร้างความร่วมมือกัน
หรือการที่บุคคลมองภาพรวมในอนาคตตามท่ีต้องการให้สามารถเกิดขึ้น คิดท่ีจะเปล่ียนแปลงและพัฒนา 
การเช่ือมโยงและบูรณาการส่ิงต่างๆ โดยมีการส่ือสารระหว่างกันและกัน มีการแลกเปล่ียนความรู้ ยอมรับฟัง
ความคิดเห็น และร่วมมือกันไปสู่ความส าเร็จโดยมีเป้าหมายเดียวกัน เน้นให้เกิดการเรียนรู้เพื่อสนับสนุน
ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นเป็นรูปธรรมในอนาคตต่อไป 

  Bennett and O'Brien (1994, p.49) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นส่ิงท่ีบุคลากร 
องค์กร และสมาชิกในองค์กรจะต้องมีวิสัยทัศน์ และต้องรู้ว่าจะเดินไปในทิศทางใด ซึ่งจะท า ให้รู้ถึงว่า
จะต้องเรียนรู้อะไรที่จะไปให้ถึงเป้าหมายนั้น รวมท้ังจะต้องพัฒนากลยุทธ์ไปให้ถึงจุดนั้นด้วย 
   Marquardt and Reynolds (1994, p.27) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นส่ิงท่ี
มุ่งหวังขององค์กร ทุกคนในองค์กรมีความคิดเห็นร่วมกัน เป็นการเน้นให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อสนับสนุน 
ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นเป็นรูปธรรมในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ ค่านิยม และความคิดท่ีมีความเช่ือคล้ายคลึงกัน 
ส่งผลให้มีการร่วมท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกันในท่ีสุด 
   Senge (2006, p.132) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการสร้างทัศนะของความ
ร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร หรือการที่บุคคลมองภาพรวมในอนาคตของตนเอง และองค์กร 
ท่ีต้องการให้เกิดขึ้นเพื่อพัฒนาภายในอนาคต และความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันท่ัวองค์กร 
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เป็นการท่ีคนทุกคนมีความตระหนักและความเข้าใจในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นขององค์กร มีมุมมอง
ร่วมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ์แห่งความเปล่ียนแปลงและอนาคตขององค์กร เพื่อช่วยให้เกิดการยอมรับ 
ยินยอมพร้อมใจ และให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานด้านต่างๆ ขององค์กร ท่ีทุกคนได้รับ
การพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลัง
ของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อการเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของ
คนท้ังองค์กร 
   สรุปได้ว่า การมวีิสัยทัศน์ร่วม เป็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาท่ีต้องอาศัยการคิด 
ร่วมกัน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ของตนให้
สอดคล้องวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวความคิดไปในทิศทางเดียวกัน มีความผูกพันและทุ่มเทให้กับ
สถานศึกษา มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงสถานศึกษาน าสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

4) การเรียนรู้เป็นทีม 
   รสสุคนธ์ มั่นคง (2558, น.60) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม สถานศึกษาสนับสนุนให้
บุคลากรมีการเรียนรู้การท างานร่วมกันเป็นทีม จัดประชุมสัมมนาวิชาการเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นและประสบการณ์ เพื่อให้มีความรู้และทักษะกระบวนการท างานร่วมกัน เกิดความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลและน าผลมาด าเนินการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการท างานของบุคลากร 
ในสถานศึกษา 

  ไพลิน บุญนา (2559, น.42) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นกระบวนการพัฒนาความ 
สามารถ และวินัยด้านความรู้ของบุคคล โดยอาศัยการแบ่งปันและเปล่ียนถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง 

  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.27) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นลักษณะท่ีสมาชิกใน
สถานศึกษาได้แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น มีการประสานความร่วมมือ โดยท างานไปในทิศทาง
เดียวกัน ท าให้ได้เพิ่มทักษะและศักยภาพเฉพาะตนมากยิ่งขึ้น ย่อมส่งผลให้การเรียนรู้ท่ีเป็นระบบกลุ่ม 
โดยรวมของสมาชิกในสถานศึกษาสูงขึ้นตามไปด้วย 

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.57) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการท่ีบุคลากรทราบถึง
ความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่นในหน่วยงาน รับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับการระดมความคิดร่วมกัน 
รับรู้ถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม มีการสนทนาแลกเปล่ียน
ความรู้กับเพื่อนร่วมงาน และยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกัน รับรู้ถึงการสร้างบรรยากาศเพื่อให้บุคลากรทุกคน 
ในหน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างได้ และได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกทีม รวมท้ังรับรู้ถึงแนวทางท่ีหน่วยงานมีการจัดโครงสร้างหน้าท่ีของบุคคลากร และก าหนดหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในหน่วยงาน  



45 

 

   สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.29) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้และร่วมกัน
ท างาน โดยอาศัยการแลกเปล่ียนข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ ความคิดเห็น ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน มีการเสวนา
อภิปรายร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ มีการพัฒนาให้สมาชิกทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้ และรับผิดชอบ
ร่วมกันเป็นทีม 
       สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.26) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิกในองค์การ โดยการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นความรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของทีมให้บังเกิดผลมากกว่าการอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบการ
เรียนรู้ในลักษณะทีมจะมีผลสะท้อนต่อการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล และท่ีส าคัญองค์การแห่งการเรียนรู้
จะเกิดขึ้นได้ต้องมีการรวมพลังของกลุ่มต่างๆ ภายในองค์การ นั่นคือ การรวมตัวของทีมงานในการเรียนรู้ 
ส่ิงต่างๆ โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีสวนในการเรียนรู้ ร่วมกันแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์
ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
   Marquardt and Reynolds (1994, p.28) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการท างาน
เป็นทีม และการท างานแบบเครือข่ายจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ท าให้กลายเป็นพลังร่วม
ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสมาชิกในองค์กรจะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปัน
ความรู้ การท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งสามารถน าประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาสร้าง
คุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้ 
   Goh (1998, pp.15-20) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเน้นถึงการท างานเป็นทีม 
โดยท่ีการท างานเป็นทีมนี้พนักงานหรือสมาชิกในทีมจะน าเอาทักษะและความรู้ท่ีสะสมมาแก้ปัญหา  
และพัฒนาความคิดใหม่ๆ ให้องค์กร การเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกในทีมควรมาจากหลายๆ หน่วยงาน
ภายในองค์กร 
   Senge (2006, pp.18-20) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน
ของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการรวมพลังของ
สมาชิกให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ร่วมกัน โดยการแลกเปล่ียนข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกัน
และกันอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม และกลุ่มควรลดส่ิงท่ีก่อให้เกิดอิทธิพล
ครอบง าแนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พร้อมท้ังกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายอย่าง
กว้างขวาง ซึ่งการอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปล่ียนกันและหาข้อสรุป เพื่อออกมา
เป็นแนวปฏิบัติร่วมกันท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ 
   สรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ตระหนักถึง
ความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่น รับรู้และเข้าใจในการท างานของบุคลากรในทีม ยอมรับฟัง
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เหตุผลและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม สร้างบรรยากาศในการท างาน มีการพัฒนา
ให้ทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้และรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม 

5) การคิดอย่างเป็นระบบ 
  สิริกาญจน์ จิระสาคร (2557, น.17) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นทักษะของ

บุคคลท่ีมีวิธีคิดและท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ด้วยการเช่ือมโยงเชิงระบบ มองเห็นความสัมพันธ์
ระหว่างเหตุและผลท่ีสืบเนื่องกัน เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ 
กระบวนการความเป็นไปในโลกแห่งความเป็นจริง 

  รสสุคนธ์ มั่นคง (2558, น.51) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ สถานศึกษาสนับสนุน
ให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
การแลกเปล่ียนความคิดของบุคลากรเพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมั่น กระตือรือร้น สนใจ แสวงหาความรู้ 
แสวงหาโอกาสการเข้าร่วมกิจกรรมด้านการศึกษา สามารถน าความรู้วิทยาการใหม่ๆ นวัตกรรมการสอน
ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

  ระวิวรรณ บุญสม (2558, น.31) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นรูปแบบความคิด 
ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตัว ในการวิเคราะห์พิจารณาทบทวนไตร่ตรอง โดยใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงตามเหตุผล
ประกอบการตัดสินใจ ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์พร้อมท่ีจะรับข้อมูล และ
แสวงหาประสบการณ์ เพื่อน ามาพัฒนาวิธีคิดของตน มีการวางแผนการท างานโดยไม่ยึดติดกับความคิดเดิม
ท่ีล้าสมัย เพื่อให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของโรงเรียนหรือองค์กรของตน 

  ไพลิน บุญนา (2559, น.40) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพ หากผู้บริหารและครูผู้สอนมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาความรู้
ใหม่ๆ ด้วยตนเองอยู่เสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น 

  อนุชิต สุขกสิ (2560, น.29) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการคิดอย่าง
มีข้ันตอน มีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความคิดก่อนหลังของงานหรือกิจกรรม มีการวางแผนและ
ปฏิบัติงานด้วยระบบความคิดท่ีมีขั้นตอน รวบรวมความคิดของคนในสถานศึกษาให้เป็นหนึ่งความคิด
และสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นขั้นตอน 

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น.53) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการคิดอย่างเป็น
ระบบ หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ถึงความคิด ความเข้าใจของตนเองในส่ิงท่ีเกิดขึ้นอย่างเช่ือมโยงเป็น
ระบบ รับรู้และเข้าใจการจัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบในการปฏิบัติงาน และสามารถตรวจสอบ
รายละเอียดได้ รับรู้และเข้าใจถึงวิธีการในการคิด และปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร เมื่อสถานการณ์ 
เปล่ียนไปใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ วิเคราะห์แก้ไขปัญหา ต้ังสมมติฐาน ใช้เครื่องมือทางสถิติเพื่อหา
แนวทางแก้ปัญหา รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการออกแบบระบบการท างานภายในหน่วยงาน รับรู้ระดับ
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ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาท่ีสลับซับซ้อน รวมท้ังรับรู้ถึงความส าคัญของการติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน 

  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น.38) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการพิจารณา
วิเคราะห์อย่างถี่ถ้วน เข้าใจ สามารถมองเห็นปัญหาและส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในภาพรวม โดยการเช่ือมโยง
ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการคิดการด าเนินงานอย่างมีล าดับข้ันตอน ประเมินผล
การด าเนินงาน และน าผลมาพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

  สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น.22) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ สามารถเข้าใจปรากฏการณ์ความเปล่ียนแปลง เห็นความสัมพันธ์และเช่ือมโยงระบบย่อย
ต่างๆ ในองค์การได้ มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การของตนกับองค์การภายนอก เป็นการคิดให้เป็น
ภาพรวม และมีความเป็นหนึ่งเดียวท่ีประกอบด้วยหน่วยต่างๆ ท่ีสัมพันธ์และเช่ือมติดกันท้ังหมด ท าให้
บุคคลได้มองเห็นตนเองและโลกไปในทางใหม่ นั่นคือ มองเห็นความสัมพันธ์ของแต่ละหน่วยอย่างเป็นระบบ 
และเห็นความเป็นไปต่างๆ ในรูปแบบท่ีสืบเนื่องกัน เข้าใจถึงเปล่ียนแปลงของท้ังระบบ 

  Gcphart and et al. (1996, p.33) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการกระตุ้น
ให้ใช้ความคิดในแบบใหม่ และใช้ทักษะท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบเพื่อท่ีจะเช่ือมให้เป็นวงจร ย้อนกลับ
อย่างพินิจพิเคราะห์เพื่อพิจารณาถึงสมมติฐาน 

  Marquardt (1996, p.24) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นโครงร่างแนวทาง 
ความคิดแบบหนึ่งส าหรับท าให้แบบแผนต่างๆ สมบูรณ์ชัดเจน และยังเป็นลักษณะของการคิดเช่ือมโยง 
มองภาพรวมหรือภาพจากความคิดเชิงสังเคราะห์มากกว่าวิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ส่วนต่างๆ ของระบบ ท้ังความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้างในลักษณะท่ีเป็นความสัมพันธ์ท่ี
ซับซ้อนมากกว่าคิดแบบเหตุผลเชิงเส้นตรง คิดเน้นท่ีกระบวนการหรือแบบแผนมากกว่าภาพเป็นจุดๆ 

  Senge (2006, p.68) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็นภาพโดยรวม 
เห็นท้ังหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันมากกว่าท่ีจะเห็นแค่เชิงเหตุผล เห็นแนวโน้มรูปแบบ
ของการเปล่ียนแปลงมากกว่าจะเห็นแค่ฉาบฉวยหรือผิวเผิน 

สรุปได้ว่า การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของ
ตนเองอย่างเป็นระบบ สามารถจัดล าดับความส าคัญในการท างานอย่างเป็นระบบ สามารถอธิบาย
รายละเอียดของการปฏิบัติงานได้ มีส่วนร่วมในการออกแบบระบบการปฏิบัติงาน รู้ระดับความสามารถ
ของตนเองในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานท่ีซับซ้อน และสามารถปรับเปล่ียนความคิด
ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นขั้นตอน 
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2.2  การจัดการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย  
 (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2564) 
 วิสัยทัศน์ 

  คนไทยทุกช่วงวัยได้รับโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ มีทักษะ
ท่ีจ าเป็นและสมรรถนะท่ีสอดรับกับทิศทางการพัฒนาประเทศ สามารถด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสมบน
รากฐานของหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 พันธกิจ 
 1) จัดและส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีมีคุณภาพ สอดคล้องกับ

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อยกระดับการศึกษา
และพัฒนาสมรรถนะ ทักษะการเรียนรู้ของประชาชนกลุ่มเป้าหมายให้เหมาะสมในแต่ละช่วงวัยให้พร้อม
รับการเปล่ียนแปลงและการปรับตัวในการด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสม ก้าวสู่การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้
ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน 

 2) พัฒนาหลักสูตร รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือและนวัตกรรมเทคโนโลยีทางการ 
ศึกษา การวัดและประเมินผลในทุกรูปแบบให้มีคุณภาพและมาตรฐานสอดคล้องกับรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ และบริบทในปัจจุบัน 

 3) ส่งเสริมและพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษา และน าเทคโนโลยีมาพัฒนาเพื่อเพิ่มช่องทาง
และโอกาสการเรียนรู้ รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดและให้บริการการศึกษานอกระบบและการ 
ศึกษาตามอัธยาศัยให้กับประชาชนกลุ่มเป้าหมายอย่างท่ัวถึง 

 4) ส่งเสริม สนับสนุน แสวงหา และประสานความร่วมมือเชิงรุกกับภาคีเครือข่าย ให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการสนับสนุนและจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตในรูปแบบต่างๆ ให้กับประชาชน 

 5) พัฒนาระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรให้มีเอกภาพ เพื่อการบริหารราชการท่ีดีบน
หลักของธรรมาภิบาล มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคล่องตัวมากยิ่งขึ้น 

 6) ยกระดับการบริหารและการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ คุณธรรม
และจริยธรรมท่ีดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการให้บริการทางการศึกษาและการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.2.1 บทบาท ภารกิจ งานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นรูปแบบกระบวนการทางการศึกษา
ประเภทหนึ่งท่ีหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และภาคประชาชนเป็นผู้ท่ีประสงค์จัดขึ้น เพื่อตอบสนองการบริการ
ทางศึกษาต่อประชาชน ผู้ด้อยโอกาส ผู้พลาดโอกาส หรือประชาชนท่ีอยู่นอกโรงเรียน รูปแบบ ระยะเวลา 
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วิธีเรียนรู้ มีหลากหลาย ยืดหยุ่น มีความสอดคล้องกับความต้องการ วิถีชีวิตของผู้เรียน เน้นหลักการมี
ส่วนร่วม โดยให้ชุมชน แหล่งเรียนรู้ ภูมิปัญญาเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการ ผู้เรียนมีโอกาสท่ีจะเลือก 
หรือเข้ารับบริการได้ตามตามสมัครใจได้ มีผู้ให้ความหมาย แนวคิดหรือค าจ ากัดความไว้หลายทรรศนะ
ด้วยกัน 
  พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 
มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี้ “การศึกษานอกระบบ” หมายความว่า กิจกรรมการศึกษาท่ีมีกลุ่มเป้าหมาย 
ผู้รับบริการ และวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ที่ชัดเจน มีรูปแบบ หลักสูตร วิธีการจัด และระยะเวลาเรียน
หรือฝึกอบรมที่ยืดหยุ่นและหลากหลาย และมีวิธีการวัดผลและประเมินผลการเรียนรู้ท่ีมีมาตรฐานการ 
ศึกษาตามอัธยาศัย หมายความว่า กิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวันของบุคคล ซึ่งบุคคลสามารถ
เลือกท่ีจะเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตตามความสนใจ ความต้องการ โอกาส ความพร้อม และศักยภาพ
ในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ภาคีเครือข่าย หมายความว่า บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และองค์กรอื่น  
รวมท้ังสถานศึกษาอื่นท่ีมิได้สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, น.2-5) 
  ความมุ่งหมายโดยท่ัวไปของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อช่วย
ให้ประชาชนกลุ่มเป้าหมายปรับชีวิตให้เข้ากันได้ กลมกลืนกับสภาพแวดล้อม ซึ่งบทบาท ภารกิจการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีด าเนินการในปัจจุบันนี้ ประกอบด้วย 
  1) ด้านการจัดการศึกษาและการเรียนรู้ 

  (1.1)  การศึกษานอกระบบระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  (1.1.1) สนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบ ต้ังแต่ปฐมวัยจนจบการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยด าเนินการให้ผู้เรียนได้รับการสนับสนุนค่าจัดซื้อหนังสือเรียน ค่าจัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียน และค่าจัดการเรียนการสอนอย่างท่ัวถึงและเพียงพอ เพื่อเพิ่มโอกาสในการเข้าถึงบริการทางการ 
ศึกษาท่ีมีคุณภาพ โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย 

  (1.1.2) จัดการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานให้กับกลุ่มเป้าหมาย
ผู้ด้อยพลาดและขาดโอกาสทางการศึกษา ผ่านการเรียนแบบเรียนรู้ด้วยตนเอง การพบกลุ่ม การเรียนแบบ 
ช้ันเรียน และการจัดการศึกษาทางไกล 

  (1.1.3) พัฒนาประสิทธิภาพ คุณภาพ และมาตรฐานการจัดการศึกษานอกระบบ 
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท้ังด้านหลักสูตรรูปแบบ/กระบวนการเรียนการสอน ส่ือและนวัตกรรม ระบบ
การวัดและประเมินผลการเรียน และระบบการให้บริการนักศึกษาในรูปแบบอื่นๆ 
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  (1.1.4) จัดให้มีการประเมินเพื่อเทียบระดับการศึกษา และการเทียบ
โอนความรู้และประสบการณ์ท่ีมีความโปร่งใส ยุติธรรม ตรวจสอบได้ มีมาตรฐานตามท่ีก าหนด และ
สามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  (1.1.5) จัดให้มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพผู้เรียนท่ีมีคุณภาพท่ีผู้เรียน
ต้องเรียนรู้และเข้าร่วมปฏิบัติกิจกรรม เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการจบหลักสูตร อาทิ กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสามัคคี กิจกรรมเกี่ยวกับการป้องกัน และแก้ไขปัญหายาเสพติดการแข่งขันกีฬา การบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี และยุวกาชาด กิจกรรมจิตอาสา และการจัดต้ังชมรม/ชุมนุม 
พร้อมท้ังเปิดโอกาสให้ผู้เรียนน ากิจกรรมการบ าเพ็ญประโยชน์อื่นๆ นอกหลักสูตรมาใช้เพิ่มช่ัวโมง
กิจกรรมให้ผู้เรียนจบตามหลักสูตรได้ 

  (1.2) การส่งเสริมการรู้หนังสือ 
 (1.2.1) พัฒนาระบบฐานข้อมูลผู้ไม่รู้หนังสือ ให้มีความครบถ้วน ถูกต้อง ทันสมัย 

และเป็นระบบเดียวกัน ท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 (1.2.2) พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร ส่ือ แบบเรียน เครื่องมือวัดผลและเครื่องมือ

การด าเนินงานการส่งเสริมการรู้หนังสือ ท่ีสอดคล้องกับสภาพและบริบทของแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 
 (1.2.3) พัฒนาครู กศน. และ ภาคีเครือข่ายที่ร่วมจัดการศึกษาให้มีความรู้ 

ความสามารถ และทักษะการจัดกระบวนการเรียนรู้ให้กับผู้ไม่รู้หนังสืออย่างมีประสิทธิภาพ และอาจจัดให้มี
อาสาสมัครส่งเสริมการรู้หนังสือในพื้นท่ีท่ีมีความต้องการจ าเป็นเป็นพิเศษ 

 (1.2.4) ส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษาจัดกิจกรรมส่งเสริมการรู้หนังสือ 
การคงสภาพการรู้หนังสือ การพัฒนาทักษะการรู้หนังสือให้กับประชาชน เพื่อเป็นเครื่องมือในการศึกษา
และเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตของประชาชน 

  (1.3) การศึกษาต่อเนื่อง 
 (1.3.1) จัดการศึกษาอาชีพเพื่อการมีงานท าอย่างยั่งยืน โดยให้ความส าคัญ

กับการจัดการศึกษาอาชีพ เพื่อการมีงานท าในกลุ่มอาชีพเกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม คหกรรม 
และอาชีพเฉพาะทาง หรือการบริการ รวมถึงการเน้นอาชีพช่างพื้นฐาน ท่ีสอดคล้องกับศักยภาพของผู้เรียน 
ความต้องการและศักยภาพของแต่ละพื้นท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐานเป็นท่ียอมรับ สอดรับกับความต้องการ
ของตลาดแรงงาน และการพัฒนาประเทศ ตลอดจนสร้างความเข้มแข็งให้กับศูนย์ฝึกอาชีพชุมชน โดยจัด 
ให้มีการส่งเสริมการรวมกลุ่มวิสาหกิจชุมชน การพัฒนาหนึ่งต าบลหนึ่งอาชีพเด่น การประกวดสินค้าดี     
พรีเมี่ยม การสร้างแบรนด์ของ กศน. รวมถึงการส่งเสริมและจัดหาช่องทางการจ าหน่ายสินค้าและผลิตภัณฑ์ 
และให้มีการก ากับ ติดตาม และรายงานผลการจัดการศึกษาอาชีพเพื่อการมีงานท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
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 (1.3.2) จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิตให้กับทุกกลุ่มเป้าหมาย โดยเฉพาะ
คนพิการ ผู้สูงอายุ ท่ีสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของแต่ละบุคคล และมุ่งเน้นให้ทุกกลุ่มเป้าหมาย
มีทักษะการด ารงชีวิต ตลอดจนสามารถประกอบอาชีพพึ่งพาตนเองได้ มีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
จัดการชีวิตของตนเองให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข สามารถเผชิญสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในชีวิต 
ประจ าวันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเตรียมพร้อมส าหรับการปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของ
ข่าวสารข้อมูล และเทคโนโลยีสมัยใหม่ในอนาคต โดยจัดกิจกรรมท่ีมีเนื้อหาส าคัญต่างๆ เช่น การอบรม
จิตอาสา การให้ความรู้เพื่อการป้องกันการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การอบรม
พัฒนาสุขภาพกายและสุขภาพจิต การอบรมคุณธรรมและจริยธรรม การป้องกันภัยยาเสพติด เพศศึกษา 
การปลูกฝังและการสร้างค่านิยมท่ีพึงประสงค์ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ผ่านการอบรมเรียนรู้
ในรูปแบบต่างๆ อาทิ ค่ายพัฒนาทักษะชีวิต การจัดต้ังชมรม/ชุมนุม การอบรมส่งเสริมความสามารถพิเศษ 
ต่างๆ เป็นต้น 

 (1.3.3) จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชน โดยใช้หลักสูตรและการจัด
กระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการในรูปแบบของการฝึกอบรม การประชุม สัมมนา การจัดเวทีแลกเปล่ียน
เรียนรู้ การจัดกิจกรรมจิตอาสา การสร้างชุมชนนักปฏิบัติและรูปแบบอื่นๆ ท่ีเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
และบริบทของชุมชนแต่ละพื้นท่ี เคารพความคิดของผู้อื่น ยอมรับความแตกต่างและหลากหลายทางความคิด
และอุดมการณ์ รวมท้ังสังคมพหุวัฒนธรรม โดยจัดกระบวนการให้บุคคลรวมกลุ่มเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน สร้างกระบวนการจิตสาธารณะ การสร้างจิตส านึกความเป็นประชาธิปไตย การเคารพในสิทธิและ
เสรีภาพ และรับผิดชอบต่อหน้าท่ีความเป็นพลเมืองท่ีดี  ภายใต้การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์เป็นประมุข การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การเป็นจิตอาสา การบ าเพ็ญประโยชน์ในชุมชน 
การบริหารจัดการน้ า การรับมือกับสาธารณภัย การอนุรักษ์พลังงานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการพัฒนาสังคมและชุมชนอย่างยั่งยืน 

 (1.3.4) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตในรูปแบบต่างๆ ให้กับประชาชน เพื่อเสริมสร้างภูมิคุ้มกัน สามารถยืนหยัด
อยู่ได้อย่างมั่นคง และมีการบริหารจัดการความเส่ียงอย่างเหมาะสม ตามทิศทางการพัฒนาประเทศสู่
ความสมดุลและยั่งยืน 

  (1.4) การศึกษาตามอัธยาศัย 
 (1.4.1) พัฒนาแหล่งการเรียนรู้ท่ีมีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อ

การอ่าน และพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในสังคมไทยให้เกิดขึ้นอย่างกว้างขวางและท่ัวถึง เช่น 
การพัฒนา กศน. ต าบล ห้องสมุดประชาชนทุกแห่งให้มีการบริการท่ีทันสมัย ส่งเสริมและสนับสนุนอาสาสมัคร
ส่งเสริมการอ่าน การสร้างเครือข่ายส่งเสริมการอ่าน จัดหน่วยบริการห้องสมุดเคล่ือนท่ี ห้องสมุดชาวตลาด 
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พร้อมหนังสือและอุปกรณ์ เพื่อจัดกิจกรรมส่งเสริมการอ่านและการเรียนรู้ท่ีหลากหลายให้บริการกับ
ประชาชนในพื้นท่ีต่างๆ อย่างท่ัวถึง สม่ าเสมอ รวมท้ังเสริมสร้างความพร้อมในด้านบุคลากร ส่ืออุปกรณ์
เพื่อสนับสนุนการอ่าน และการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการอ่านอย่างหลากหลายรูปแบบ 
          (1.4.2) จัดสร้างและพัฒนาศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษาให้เป็นแหล่ง
เรียนรู้วิทยาศาสตร์ตลอดชีวิตของประชาชน เป็นแหล่งสร้างนวัตกรรมฐานวิทยาศาสตร์และเป็นแหล่ง
ท่องเท่ียวเชิงศิลปะวิทยาการประจ าท้องถิ่น โดยจัดท าและพัฒนานิทรรศการส่ือและกิจกรรมการศึกษา
ท่ีเน้นการเสริมสร้างความรู้และสร้างแรงบันดาลใจ ด้านวิทยาศาสตร์ สอดแทรกวิธีการคิดเชิงวิเคราะห์ 
การคิดเชิงสร้างสรรค์ และปลูกฝังเจตคติทางวิทยาศาสตร์ผ่านการกระบวนการเรียนรู้ที่บูรณาการความรู้
ด้านวิทยาศาสตร์ควบคู่กับเทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ และคณิตศาสตร์ รวมท้ังสอดคล้องกับหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง บริบทของชุมชนและประเทศ รวมทั้งระดับภูมิภาคและระดับโลก เพื่อให้ประชาชน 
มีความรู้และสามารถน าความรู้และทักษะไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิต การพัฒนาอาชีพ การรักษา
ส่ิงแวดล้อม การบรรเทาและป้องกันภัยพิบัติทางธรรมชาติ รวมท้ังมีความสามารถในการปรับตัวรองรับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็วและรุนแรง (Disruptive Changes) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

   (1.4.3) ประสานความร่วมมือหน่วยงาน องค์กร หรือภาคส่วนต่างๆ ท่ีมีแหล่ง 
เรียนรู้อื่นๆ เพื่อส่งเสริมการจัดการศึกษาตามอัธยาศัยให้มีรูปแบบท่ีหลากหลาย และตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน เช่น พิพิธภัณฑ์ ศูนย์เรียนรู้ แหล่งโบราณคดี วัด ศาสนาสถาน ห้องสมุด รวมถึง
ภูมิปัญญาท้องถิ่น เป็นต้น 

       การก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของสถานศึกษา 
  การก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของสถานศึกษา อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 18 
วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ จึงก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของสถานศึกษาในสังกัดส านัก งาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จ านวน 964 แห่ง ดังนี้ 
  1) ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ เรียกโดยย่อว่า กศน. 
อ าเภอ และศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเขต เรียกโดยย่อว่า กศน. เขต มีอ านาจ
และหน้าท่ี ดังต่อไปนี้ 
   (1.1)  จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   (1.2)  ส่งเสริม สนับสนุน และประสานภาคีเครือข่าย เพื่อจัดการศึกษานอกระบบและ 
การศึกษาตามอัธยาศัย 
   (1.3)  ด าเนินตามนโยบายพิเศษของรัฐบาล และงานเสริมสร้างความมั่นคงของชาติ 
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   (1.4)  จัดส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานการจัดการศึกษาตามโครงการอันเนื่อง 
มาจากพระราชด าริในพื้นท่ี 
   (1.5)  จัดส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
   (1.6)  วิจัยและพัฒนาคุณภาพหลักสูตร ส่ือ กระบวนการเรียนรู้ และมาตรฐานการ 
ศึกษานอกระบบ 
   (1.7)  ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้และประสบการณ์ 

  (1.8)  ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ นิเทศภายใน ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการ 
ด าเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

  (1.9)  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  (1.10) ระดมทรัพยากร เพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาจากการศึกษานอกระบบและ 

การศึกษาตามอัธยาศัย 
  (1.11)  ด าเนินการประกันคุณภาพภายในให้สอดคล้องกับระบบ หลักเกณฑ์ และ 

วิธีการท่ีก าหนด 
  (1.12)  ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

        ภารกิจในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 เพื่อส่งเสริมให้ผู้ท่ีไม่มีโอกาสได้เข้าเรียนในระบบโรงเรียน ได้มีโอกาสรับการศึกษาและ 

ฝึกอบรมทักษะด้านอาชีพให้แก่ผู้สนใจ การด าเนินงานมีหน่วยงานของรัฐและเอกชนร่วมกัน โดยแบ่งเป็น
ประเภทใหญ่ๆ 4 ประเภท (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2563, น.18) 
ซึ่งประกอบด้วย  
  1) งานการศึกษาข้ันพื้นฐาน จัดการศึกษาในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการศึกษาเพื่อเตรียมทักษะเบื้องต้นและน าไปใช้แสวงหาความรู้ในระดับสูง
ต่อไป ตลอดจนใช้ในชีวิตประจ าวัน เริ่มจากการเรียนรู้หนังสือ อ่านออกเขียนได้ในภาษาประจ าชาติ               
ซึ่งคนไทยบางกลุ่มก็ยังขาดอยู่ โดยเฉพาะกลุ่มผู้ขาดโอกาส ด้อยโอกาส และพลาดโอกาส ส่วนใหญ่อยู่ใน
พื้นท่ีห่างไกล ชายแดน บนดอยท่ีบริการของโรงเรียนไปไม่ถึง แม้แต่บางกลุ่มอยู่ในชนบทหรือในเมืองท่ีมี
ผู้พลาดโอกาสอยู่บ้าง ในอีกระดับหนึ่งของการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ การเรียนความรู้เบื้องต้น ในการคิดเลข 
ความรู้พื้นฐานด้านวิทยาศาสตร์ สังคมและวัฒนธรรม การจัดการศึกษาพื้นฐานส าหรับประชาชนกลุ่มนี้   
มีความจ าเป็นต้องปรับหลักสูตร เนื้อหาสาระการเรียนรู้ วิธีเรียนและเวลาเรียน กิจกรรมการเรียนท่ีแตกต่าง
ไปจากเด็กๆ ในระบบโรงเรียน แม้จะได้จุติในระดับเดียวกันแต่แตกต่างด้วยวัยวุฒิ วุฒิกาวะ ความรับผิดชอบ
สภาพชีวิตและประสบการณ์เต็ม การเรียนจึงไม่เหมือนกับเด็ก 
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  2) งานการศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ เป็นการศึกษาเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการประกอบอาชีพของบุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ่งมีจุดมุ่งหมายในชีวิตท่ีแตกต่างกัน โดยมีสาระ 
ส าคัญ ดังนี้ 
   (2.1) การเรียนรู้อาชีพแบบองค์รวมท่ีประชาชน ครู ศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย และผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องร่วมกันจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อฟื้นฟูเศรษฐกิจชุมชน 
   (2.2)  การออกแบบการเรียนรู้งานอาชีพตามลักษณะของการจัดการศึกษาเพื่อ
พัฒนาอาชีพ ในรูปแบบการฝึกทักษะอาชีพ การเข้าสู่อาชีพ การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาอาชีพด้วย
เทคโนโลยี 
   (2.3)  การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงท่ีบูรณาการกับวิถีชีวิต โดยใช้วงจรกระบวนการ
คิดท าแก้ปัญหาและพัฒนา 
   (2.4)  การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพท่ีพัฒนาศักยภาพของบุคคลและชุมชน            
ท่ีสอดคล้องกับวิถีชีวิต โดยส่งเสริมการรวมกลุ่มอาชีพ สร้างเครือข่ายอาชีพ มีระบบการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ความรู้ และประสบการณ์การท าอาชีพภายใต้วัฒนธรรมของชุมชน มีกลยุทธ์เพื่อการแข่งขันของชุมชน 
เป็นชุมชนท่ีใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพ 
  3) งานการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อสร้างเสริมความรู้ 
ความสามารถของบุคคลให้สามารถจัดการกับตัวเองและส่ิงแวดล้อม เพื่อให้มีความสุขตามสภาพและ
ความสงบสุข ความปลอดภัยในสังคม การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต มีสาระส าคัญ ดังนี้ 
   (3.1)  เป็นการพัฒนาทักษะพื้นฐานของบุคคล เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
ของตนเอง และแก้ปัญหาของคนในสังคมได้อย่างมีความสุข 
   (3.2)  เป็นการเรียนรู้โดยบูรณาการองค์ความรู้และกระบวนการเรียนรู้ต่างๆ ใน
ชีวิตประจ าวันเข้าด้วยกัน 
   (3.3)  เป็นการศึกษาในรูปแบบโครงการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย โดยมุ่งหมายท่ีจะเสริมสร้างความสามารถให้กับบุคคลเพื่อมีทักษะชีวิตในการแก้ปัญหาเฉพาะด้าน 
ให้เหมาะสมกับพื้นท่ีและสถานการณ์ 
  4) การศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชน เป็นการจัดการศึกษาท่ีบูรณาการความรู้และ 
ทักษะจากการศึกษาท่ีผู้เรียนมีอยู่หรือได้รับจากการเข้าร่วมกิ จกรรมการศึกษานอกโรงเรียน โดยมี 
รูปแบบการเรียนรู้ที่หลากหลาย ใช้ชุมชนเป็นฐานในการพัฒนาการเรียนรู้ และทุนทางสังคมเป็นเครื่องมือ
ในการจัดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาสังคมและชุมชนให้มีความเข้มแข็ง สามารถพึ่งพาตนเองได้ ตามแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง และประชาชนอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขตามวิถีทางการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
ตลอดจนอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีดี มีการพัฒนาท่ียั่งยืน 
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 2.2.2 โครงสร้างการบริหาร ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีบทบาทในการ 

ก าหนดนโยบายและแผนพัฒนาวิชาการ ส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยปฏิบัติการจัดการ  
ศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิต รวมท้ังการบังคับบัญชา ก ากับ ติดตาม และดูแล โดยมี
หน่วยงานในก ากับ (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2563, น.32-37) 
ดังต่อไปนี้ 
  1) สถานศึกษา กองศูนย์ส่วนกลาง ได้แก่ 

  (1.1)  สถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ มีบทบาทหน้าท่ีในการจัด 
การศึกษาตามอัธยาศัย และพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ ตลอดจนนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

  (1.2)  สถาบันการศึกษาและพัฒนาต่อเนื่องสิรินธร มีบทบาทหน้าท่ีในการฝึกอบรม 
และพัฒนาสมรรถภาพการจัดการศึกษานอกโรงเรียนให้กับผู้บริหาร และครูการศึกษานอกโรงเรียน จัดการ 
ศึกษาเพื่อปวงชน ศึกษา วิจัย และพัฒนา เพื่อพัฒนารูปแบบกระบวนการ กิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน 
เป็นศูนย์ข้อมูล แหล่งความรู้และบริการเครือข่ายในด้านต่างๆ ในการร่วมกันจัดการศึกษานอกโรงเรียน 

  (1.3)  ศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรม วัดญาณสังวรารามวรมหาวิหาร อันเนื่อง 
มาจากพระราชด าริ มีบทบาทหน้าท่ีในการฝึกอบรมวิชาชีพ ตามหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียนและ
เป็นศูนย์กลางในการทดลอง ค้นคว้า วิจัย พัฒนา สาธิต ส่งเสริม เผยแพร่ และปฏิบัติการทางด้านการเกษตร
และวิชาชีพอื่นๆ 

  (1.4)  สถาบันการศึกษาทางไกล มีบทบาทในการวางแผน และพัฒนาวิชาการ ผลิต
ส่ือการเรียนการสอน และจัดการเรียนการสอนทางไกลผ่านดาวเทียม 

  (1.5)  ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนกาญจนาภิเษก (วิทยาลัยในวัง) มีบทบาทในการจัด
ฝึกอบรมวิชาชีพศิลปะไทยโบราณ (ช่างสิบหมู่) วิชาชีพศิลปะไทยโบราณ งานในวังฝ่ายหญิงแก่ประชาชน 
ท่ัวไป โดยการฝึกอาชีพหลักสูตรระยะส้ัน จัดการศึกษาพื้นฐานให้แก่ผู้พลาดโอกาส และจัดการศึกษาตาม 
อัธยาศัย ในรูปแบบนิทรรศการงานช่างไทยโบราณ 

  (1.6)  ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษารังสิต และ 
อุทยานวิทยาศาสตร์พระจอมเกล้า ณ หว้ากอ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีบทบาทในการเป็นศูนย์กลาง
การจัดการเรียนการสอนด้านวิทยาศาสตร์ ธรรมชาติ ส่ิงแวดล้อม ดาราศาสตร์ อวกาศ เทคโนโลยี และ
พลังงาน 

         2) สถานศึกษาปฏิบัติงานระดับภาค มีบทบาทหน้าท่ีในการพัฒนาวิชาการและพัฒนา 
คุณภาพงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การพัฒนาหลักสูตร
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ท้องถิ่น ผลิตและบริการส่ือการศึกษา ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร นิเทศ ติดตามประเมินการปฏิบัติงาน
ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด ศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ และศูนย์การเรียนชุมชน 

 3) หน่วยงานการศึกษาปฏิบัติงานระดับจังหวัด มีบทบาทในการวางแผนพัฒนา และ 
ก าหนดยุทธศาสตร์ในการจัดการศึกษานอกโรงเรียนระดับจังหวัด พัฒนาบุคลากร เครือข่ายและกิจการ
นักศึกษา ผลิตและบริการสื่อการเรียนรู้ จัดท าและบริการข้อสอบเครื่องมือเทียบโอน ประสบการณ์ 
จัดระบบสารสนเทศด้านงานการศึกษานอกโรงเรียน ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และนิเทศติดตาม
ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาในจังหวัด 

 4) สถานศึกษาปฏิบัติงานระดับอ าเภอ มีบทบาทในการจัด ส่งเสริม และสนับสนุน 
การจัดการศึกษานอกโรงเรียนทุกกิจกรรม ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชน ภาครัฐ และเอกชน เพื่อเป็น
เครือข่ายจัดการศึกษานอกโรงเรียน จัดและพัฒนาศูนย์การเรียนชุมชน ให้เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตของคนในชุมชน สร้างโอกาสในการเรียนรู้ ถ่ายทอดแลกเปล่ียน ประสบการณ์ วิทยาการและภูมิปัญญา
ของชุมชน 

 2.2.3 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ 
 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ เป็นสถานศึกษาในสังกัด 

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีจัด รวมท้ังส่งเสริม สนับสนุน 
ประสานงานให้เครือข่ายการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย โดยมีบทบาท หน้าท่ี (ส านักงาน 
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2563, น.20) ดังต่อไปนี้  

 บทบาท หน้าท่ี ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ 
 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ หรือเดิม คือ ศูนย์บริการ 

การศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ เป็นสถานศึกษา ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริการจัดกิจกรรมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยให้กับกลุ่มเป้าหมาย โดยเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษา เพื่อสามารถจัดการศึกษาได้อย่างสอดคล้องกับสภาพปัญหา และตอบสนองต่อความต้องการ
ของบุคคลและชุมชน เช่น ร่วมกันก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ในการด าเนินงาน ร่วมเป็นคณะกรรมการ
สถานศึกษา ร่วมวางแผน ร่วมหาทุนและระดมทรัพยากรต่างๆ ร่วมจัดกิจกรรม ร่วมเป็นวิทยากร และ
ร่วมติดตามประเมินผล เป็นต้น ซึ่งท าให้การบริหารงานวิชาการตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
ตามความต้องการของประชาชนในเขตอ าเภอนั้นๆ โดยมีบทบาทหน้าท่ีตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื่อง การก าหนดอ านาจหน้าท่ีของสถานศึกษา (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม 
อัธยาศัย, 2563, น.25) ดังนี้ 
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 1) จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานภาคีเครือข่าย เพื่อจัดการศึกษานอกระบบและ 

การศึกษาตามอัธยาศัย 
 3) ด าเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติ  
 4) จัดส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 5) วิจัย และพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ส่ือ กระบวนการเรียนรู้ และมาตรฐานการศึกษา

นอกระบบ 
 6) ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้และประสบการณ์ 
 7) ก ากับ ติดตาม ดูแล นิเทศภายใน ติดตามประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 8) พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 9) ระดมทรัพยากร เพื่อใช้ในการจัดและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอัธยาศัย 
 10) ด าเนินการประกันคุณภาพภายในให้สอดคล้องกับระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการท่ี

ก าหนด 
 11) ปฏิบัติงานอื่นๆ ท่ีได้รับมอบหมาย 
 โครงสร้างการบริหารสถานศึกษา ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

อ าเภอ 
 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ หรือเดิมคือ ศูนย์บริการ 

การศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ เป็นสถานศึกษาปฏิบัติงานในระดับอ าเภอ โดยกรมการศึกษานอกโรงเรียน     
ได้แบ่งโครงสร้างและบทบาทหน้าท่ีในการท างาน (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย, 2563, น.31) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

 1) ฝ่ายบริหาร มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ บุคลากร สารบรรณ 
การเงิน บัญชี พัสดุ จัดท าแผนโครงการต่างๆ แบ่งเป็น 2 งาน คือ 

 (1.1)  งานบริหารทั่วไป มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ สารบรรณ 
บุคลากร การเงิน บัญชี พัสดุ 

 (1.2) งานแผนงาน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท าแผนงาน และ 
โครงการ ให้เป็นไปตามนโยบาย และเป้าหมายของกรม จังหวัด และอ าเภอ รวมท้ังการจัดท าข้อมูลสถิติ
และรายงานผลการปฏิบัติงาน 
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 2) ฝ่ายส่งเสริมและบริการการศึกษา มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดบริการ 
ประสานงาน ส่งเสริม สนับสนุน ศึกษา พัฒนา สรรหาบุคลากรเครือข่ายให้จัดกิจกรรมการศึกษานอก
โรงเรียน การประชาสัมพันธ์ แนะแนวการศึกษา จัดท าทะเบียนนักศึกษา วัดผลประเมินผล จัดกิจกรรม
นักศึกษาและสวัสดิการนักศึกษา พัฒนาศูนย์การเรียนชุมชน และการศึกษาของชุมชน แบ่งเป็น 4 งาน คือ 

 (2.1) งานจัดการเรียนการสอน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดและ 
ด าเนินการเรียนการสอน ตามรูปแบบกิจกรรมการเรียนรู้การศึกษานอกโรงเรียน 

     (2.2) งานกิจกรรมนักศึกษา มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส่งเสริม 
สนับสนุน ช่วยเหลือนักศึกษา โดยการประชาสัมพันธ์ แนะแนว วัตผลและประเมินผล การจัดกิจกรรม 
การรวมกลุ่มของนักศึกษาเพื่อพัฒนาตนเองและชุมชน 

     (2.3) งานผู้สอน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสรรหา คัดเลือก ส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนแต่ละประเภทของครูการศึกษานอกโรงเรียน รวมท้ัง ครู ชาวบ้าน
หรือภูมิปัญญาท้องถิ่น 

     (2.4) งานบริการและเผยแพร่ส่ือการเรียนการสอน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
เกี่ยวกับการสนับสนุน ช่วยเหลือ บริการและจัดหาส่ือการเรียนการสอนตามรูปแบบกิจกรรมต่างๆ ของ
ครูผู้สอน 

 3) ฝ่ายจัดการศึกษานอกโรงเรียน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการสรรหา ส ารวจให้มี 
หน่วยจัดการศึกษานอกโรงเรียน โดยการประสานงาน ส่งเสริม สนับสนุนและก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน 
ตลอดจนส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้ภาคีเครือข่ายท่ีมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษานอกโรงเรียน 

 4) ฝ่ายศูนย์การเรียน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมใน 
การจัดกิจกรรมต่างๆ โดยให้ชุมชนสามารถวิเคราะห์และก าหนดปัญหา ความต้องการของตนเองได้ จัดท า
แผนงานและกิจกรรมด้านการศึกษา โดยใช้ทรัพยากรแหล่งวิทยาการท้องถิ่น 

 5) ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาชุมชน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการประสานงานกับ 
หน่วยงานต่างๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนการจัดกิจกรรมการศึกษาให้เป็นระบบ และมีเครือข่าย
ระดับหมู่บ้าน ต าบล อ าเภอ 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาเฉพาะ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
อ าเภอ ในเขตภาคกลาง ซึ่งมีบทบาทในการจัดและพัฒนาการเรียนการสอน ดูแล รับผิดชอบการศึกษา
นอกโรงเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และการจัดการศึกษานอกโรงเรียน
ในรูปแบบต่างๆ ท้ังการศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต และการศึกษาเพื่อพัฒนา
สังคมและชุมชน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จากครูของศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ ในเขตภาคกลาง เท่านั้น 
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ตารางที่ 2.1 จ านวนครูศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ สังกัดส านักงาน 
 ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  

กลุ่มศูนย์/สถานศึกษารายจังหวัด จ านวนครู (คน) 
กลุ่มเจ้าพระยาป่าสัก  
     ชัยนาท 61 
     พระนครศรีอยุธยา 132 
     ลพบุรี 146 
     สระบุรี 101 
     สิงห์บุรี 51 
     อ่างทอง 80 

รวม 571 
กลุ่มลุ่มน้ าเจ้าพระยา  

นนทบุรี 58 
ปทุมธานี 66 
นครปฐม 103 
สมุทรปราการ 98 
กรุงเทพมหานคร 151 

รวม 476 
กลุ่มท่าจีนถ่ินแม่กลอง  

กาญจนบุรี 108 
ราชบุรี 114 
สุพรรณบุรี 120 

รวม 342 
กลุ่มสมุทรคีรี  

เพชรบุรี 36 
ประจวบคีรีขันธ์ 56 
สมุทรสาคร 21 
สมุทรสงคราม 39 

รวม 152 
รวมท้ังสิ้น                           1,541 

ที่มา :  กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
         (ข้อมูล ณ วันท่ี 1 มีนาคม 2563) 
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2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  อรัญ ร่วมสุข (2558) ท าการวิจัย เรื่อง การส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ
ศึกษาการส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 2) เพื่อเปรียบเทียบการส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา และ 3) เพื่อหาแนวทางพัฒนาการส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การส่งเสริมองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีการปฏิบัติระดับมากทุกด้านเรียงตามล าดับ
ค่าเฉล่ีย คือ ด้านแบบวิธีการคิด ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 2) เปรียบเทียบการส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยภาพรวมและรายด้าน มีความแตกต่างกันโดยสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษา
ขนาดเล็ก และสถานศึกษาขนาดเล็กมีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลาง 3) แนวทางพัฒนาการ
ส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 ด้านความรอบรู้แห่งตน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้ มีการฝึกตนเองให้เป็นคนใฝ่รู้อยู่ตลอดเวลา ด้านแบบวิธีการคิด ผู้บริหารสถานศึกษาควร
ส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักจัดสรรความรู้ ท่ีได้มาให้เป็นแนวคิดของตนเอง และน าไปเผยแพร่แล้วน ามาใช้
ประโยชน์ในการท างาน ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีคณะกรรมการในการให้
ค าปรึกษาเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ และให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ และก าหนด
ทิศทางการบริหารและเป้าหมายท่ีชัดเจนร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรมีการก าหนดนโยบาย และมีเป้าหมายร่วมกัน มีการสร้างความรู้สึกความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการวางแผนร่วมกันของบุคลากรทุกฝ่าย โดยแผน 
การด าเนินงานนั้นต้องมีความชัดเจน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการมีการพัฒนาความคิดและมีการสร้าง
กระบวนการคิดให้เกิดข้ึนในองค์กร 
  ไพลิน บุญนา (2559) ท าการวิจัย เรื่อง ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัย
พบว่า ลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในส่วนการเปรียบเทียบลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และ
ขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ศิริภรณ์ จ าปาทอง (2559) ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
ศึกษาระดับปัจจัย และระดับสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 เพื่อศึกษาระดับสภาพปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 เพื่อศึกษาระดับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 และเพื่อสร้างสมการพยาการณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับสภาพ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ 
เขต 2 ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการเรียนรู้เป็นทีม รองลงมา ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน และ
ด้านแบบแผนความคิด ตามล าดับ ระดับสภาพปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งกา รเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ  เขต 2 ตามความคิดเห็นของ
ข้าราชการครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 3 อันดับแรก พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ด้านการจูงใจ รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และด้านบรรยากาศองค์การ ตามล าดับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า โดยภาพรวมมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม ด้านเทคโนโลยีท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ และด้านโครงสร้าง 
  พิชชาภา อ่างสุวรรณ (2560) ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางสู่ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึ่งประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 2) เพื่อพัฒนา
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แนวทางสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพท่ีพึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
2) ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ การพัฒนาแนวทางสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า 
มีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  วรุตม์ แสงเครือสุข (2560) ท าการวิจัย เรื่อง ปัญหาและแนวทางพัฒนาการด าเนินการ
ส่งเสริมบุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนันทนวิทย์ อ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาการด าเนินการส่งเสริมบุคลากรให้เป็นองค์กร               
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนันทนวิทย์ อ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัญหาการ
ด าเนินการส่งเสริมบุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนนันทนวิทย์ อ าเภอเกาะจันทร์ 
จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบปัญหาการด าเนินการส่งเสริมบุคลากร
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนันทนวิทย์ จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านความเช่ียวชาญเฉพาะตัว แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 
จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ความคิด
เชิงระบบ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) แนวทางพัฒนาการด าเนินการส่งเสริมบุคลากรให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนันทนวิทย์ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ควรเปิดโอกาสด้านการ
แสดงออกทางความคิดอย่างเสรีมากขึ้น บุคลากรควรท าความเข้าใจกับข้อมูลในเรื่องต่างๆ ให้เกิดความ
ชัดเจนก่อนการน าเสนอความคิดเห็น ฝ่ายบริหารควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานให้มากขึ้น ด้าน
การเรียนรู้เป็นทีมควรส่งเสริมให้และสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ให้เพิ่มมากขึ้น ส่งเสริมการท างานข้ามสายงาน สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นกันเอง ยอมรับความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน 
  อนุชิต สุขกสิ (2560) ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาบทบาทการบริหารสถานศึกษา บทบาท
การบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง 
จันทบุรี และตราด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบบทบาทการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตาม
สถานภาพ และเขตจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ



63 

 

เรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานการศึกษา ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการมีแบบแผนความคิด และด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม 2) ผลการเปรียบเทียบบทบาทการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากการเปรียบเทียบ พบว่า ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ด้านการมี
แบบแผนความคิด ค้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันด้านการติดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบบทบาทการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตามเขตจังหวัด โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากการเปรียบเทียบ พบว่า ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้าน 
การคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
ด้านการมีแบบแผนความคิดและด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบข้อมูลท่ีเป็นข้อสังเกตในด้านของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีจะพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้พัฒนาตนเอง ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเพื่อส่งเสริมกระบวนการคิดของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนาบทบาทการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างมีประสิทธิภาพ และยั่งยืนต่อไป 
  อัจฉรา เข่ือนวิเศษ (2561) ท าการวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้
ท่ีพึงประสงค์ในศตวรรษท่ี 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในสังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาการบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้
ท่ีพึงประสงค์ในศตวรรษท่ี 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 และศึกษาแนวทางของการบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีพึงประสงค์
ในศตวรรษท่ี 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ในศตวรรษที่ 21 
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในสังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
ท้ัง 5 ด้าน โดยรวมและรายด้านมีการบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
2) ข้อเสนอแนะแนวทางศึกษาแนวทางของการบริหารจัดการองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีพึงประสงค์ใน
ศตวรรษที่ 21 ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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เชียงราย เขต 3 คือ สนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มโรงเรียน ส่งเสริมการเรียนรู้ใหม่ๆ ทันสมัย 
พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
  ภาวิณี ซุ่นทรัพย์  (2562) ท าการวิจัย เรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อ
ทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมือง
นครปฐม จังหวัดนครปฐม และ 2) เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพ
ส่วนตัวของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ านวน 36 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉ ล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบค่าที และค่าเอฟ  ผลการศึกษาพบว่า 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก  และ 2) เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร 
พบว่า 2.1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามเพศของบุคลากรท่ีต่างกัน มีระดับการปฏิบัติ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2.2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุท่ี
ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 2.3) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุงาน ท่ี
ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 2.4) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามระดับ
การศึกษาท่ีต่างกัน มีระดับการปฏิบัติ ไม่แตกต่างกัน 2.5) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานท่ีต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และ 2.6) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบันที่ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน  
  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562) ท าการวิจัย เรื่อง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และ 3) ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวม
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แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านแบบแผนทางความคิด ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้ สถานศึกษาจ าเป็นต้องเร่งปฏิรูปองค์กรให้สอดคล้องกับบริบทการเปล่ียนแปลง
ของโลก ซึ่งให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร ความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน ผลการวิจัยดังกล่าวสามารถ
น าไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
  สุนิสา มุ้ยจีน (2563) ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 3) การเปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ การศึกษาการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย
ส่งเสริมในด้านการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน มีการวางแผนการด าเนินงานภายในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ และการเพิ่มพูนสมรรถนะของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยี 
 2.3.2 งานวิจัยในต่างประเทศ   
  Collins, Betty J. (2015) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและองค์กร
แห่งการเรียนรู้ พบว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องมีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนความ
ร่วมมือ และน าศักยภาพของบุคลากรในทีมมาใช้ ผู้น าต้องมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม มีการท้าทายให้ทีม และ
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น การแบ่งปันความรู้และข้อมูลข่าวสารสารสนเทศ เพื่อช่วยในการเรียนรู้
ของทีม ผู้น าควรส่งเสริมให้ทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ภาพรวม รวมท้ังการตัดสินใจร่วมกัน ผู้น าควรส่งเสริม
ให้บุคลากรในทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วยตนเอง ผู้น าควรส่งเสริมองค์กรของตนเองให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ มีการคิดอย่างเป็นระบบ การปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น า
ควรจะสร้างบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้ในท่ีท างาน ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศนับเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการคิดอย่างเป็นระบบ การปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติ
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ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าควรจะสร้างบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้ในท่ีท างาน ความรู้และระบบข้อมูล
สารสนเทศนับเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  Moilanen (2015) ได้ท าการวิจิย เรื่อง เครื่องมือตรวจวินิจฉัยองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Diagnostic tools for learning organization) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาเครื่องมือส าหรับวิเคราะห์ 
องค์การแห่งการเรียนรู้และตรวจสอบความเท่ียงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยใช้กรอบแนวคิดของ 
Mike Pedler, Tom Boydell และ John Burgoyne, Peter M. Senge รวมถึง Chris Agyris & Donald A. 
Schon ผลการวิจัยพบว่า เครื่องมือตรวจวินิจฉัยองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถวัดความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ สามารถวัดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยเครื่องมือวัดมีความเท่ียงเชิงเนื้อหา                  
มีค่าความเช่ือมั่น ระหว่าง 0.5141 และ 0.8617 
  Rowder W Rolzert (2016) ได้ศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และยุทธศาสตร์
การเปล่ียนแปลง จากการศึกษาพบว่า ในปัจจุบันการจัดองค์การต่างๆ จะปรากฏ หรือค่อยๆ ไปสู่วัฏจักร
ของการเปล่ียนแปลงการกระท า การเผชิญอุปสรรคต่างๆ และการต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ประการแรก
การเผชิญกับเฉพาะผู้บริหารระดับสูงในเรื่องของการวางแผนและการเปล่ียนแปลงแนวทางปฏิบัติ 
ประการท่ีสอง ความต้ังใจท่ีจะท างาน ประการท่ีสาม การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง  
ประการท่ีส่ี การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งรูปแบบท่ีส าคัญ คือ การท่ีบุคลากรทุกคนสามารถท่ีจะแยกแยะ 
และการเผชิญหน้ากับปัญหาต่างๆ ได้ในเวลา 

Neumaier, Jennifer (2020) ได้ท าการวิจัย เรื่อง คุณลักษณะและกระบวนการท่ีบ่งช้ี
โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นครูและผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยน าเสนอองค์ประกอบ
ของคุณลักษณะของโรงเรียนท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7 ด้าน คือ 1) การสังเคราะห์สภาพแวดล้อม 
2) การพัฒนาเป้าหมายร่วมกัน 3) การสร้างบรรยากาศการเรียนการสอนแบบร่วมมือ 4) การกระตุ้นใช้
ความคิดริเริ่มและกล้าเส่ียง 5) ทบทวนส่ิงท่ีเกี่ยวข้องและมีอิทธิพลต่องานโรงเรียน 6) การสร้างงานให้ดีขึ้น 
7) โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบท่ีสร้างขึ้นไม่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้ท าการสร้างสเกลองค์ประกอบใหม่ ซึ่งได้องค์ประกอบใหม่ 4 โมเดล คือ 
บรรยากาศไว้ใจและร่วมมือ การริเริ่มและกล้าเส่ียง พันธกิจร่วม และการพัฒนาวิชาชีพ ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลโครงสร้างคุณลักษณะท่ีก าหนดขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ จากการศึกษาเอกสารวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจะเห็นว่า การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ต้องพัฒนาให้สมาชิกขององค์กรเกิดการเรียนรู้ สามารถพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา พัฒนาความ 
สามารถและศักยภาพของตนให้เป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีแบบแผนความคิดท่ีกว้างขวาง  มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และเป็นท่ีซึ่งเรียนรู้ด้วยกันอย่างต่อเนื่องและเต็มศักยภาพ มีกระบวนการของการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ภายในองค์กรและน าไปสู่การพัฒนาองค์กรได้อย่างยั่งยืน 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ในเขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
โดยผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการวิจัย ตามล าดับข้ันตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  
 ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
 

ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพท่ีพึงประสงค์ควำมเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้
ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย 
ในเขตภำคกลำง  
 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง มีวิธีด าเนินการ 
ดังนี้ 
 1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร ได้แก่ ครู จ านวน 1,541 คน จากสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ได้แก่ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 134 แห่ง จาก 18 จังหวัด ซึ่งแบ่งตามลักษณะพื้นท่ีเป็น 4 กลุ่มศูนย์ คือ 
กลุ่มเจ้าพระยาป่าสัก ได้แก่ จังหวัดชัยนาท พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สระบุรี สิงห์บุรี และอ่างทอง 
กลุ่มลุ่มน้ าเจ้าพระยา ได้แก่ จังหวัดนนทบุรี ปทุมธานี นครปฐม สมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มท่าจีนถิน่แม่กลอง ได้แก่ จังหวัดกาญจนบุรี ราชบุรี และสุพรรณบุรี และกลุ่มสมุทรคีรี ได้แก่ จังหวัด
เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย (2563, น.16)  
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  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูจากสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ได้แก่ ศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 134 แห่ง จาก 18 จังหวัด โดยก าหนดขนาดตัวอย่างจากตาราง
ของ เครจซี่ และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 310 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ าเภอ
ท่ีต้ังของสถานศึกษา  
 
ตำรำงที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามกลุ่ม 

กลุ่มศูนย์/สถานศึกษา 
รายจังหวัด 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดประชากร (คน) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

กลุ่มเจ้าพระยาป่าสัก 571 115 
กลุ่มลุ่มน้ าเจ้าพระยา 476 96 
กลุ่มท่าจีนถิ่นแม่กลอง 342 69 
กลุ่มสมุทรคีรี 153 30 

รวม 1,541 310 
 
 2) ตัวแปรท่ีศึกษา 
  ตัวแปรท่ีศึกษา ได้แก่ สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ตามทฤษฎี
แนวคิดของเซงเก้ (Senge, 2006) ได้จ าแนกองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ 5 ข้อ คือ 
  (2.1)  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
  (2.2)  การมีแบบแผนความคิด 
  (2.3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  (2.4)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
  (2.5)  การคิดอย่างเป็นระบบ 
 3) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบ
ตัวเลือกท่ีก าหนดค าตอบไว้ให้ 
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  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็นองค์กร             
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
ในเขตภาคกลาง แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ 
(พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560, น.42) ดังนี้  

   ระดับ 5 หมายถึง   สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  

   ระดับ 4   หมายถึง   สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
  อยู่ในระดับ “มาก”  

   ระดับ 3   หมายถึง   สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
  อยู่ในระดับ “ปานกลาง”  

  ระดับ 2 หมายถึง    สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
     อยู่ในระดับ “น้อย”  

   ระดับ 1 หมายถึง   สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
      อยู่ในระดับ “น้อยท่ีสุด”  

 4) การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยแบ่งเป็น  

7 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยรวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย และตัวแปรทุกตัว ตาม

กรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัย 
  ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถาม ฉบับร่าง ต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ

ความถูกต้องและความครอบคลุมด้านเนื้อหาท่ีต้องการวัด 
  ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  

แล้วจึงน าไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมในประเด็นของความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้เช่ียวชาญได้ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเท่ียงตรงของ
เนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC : index of item-
objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
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     ให้คะแนน +1  ผู้เช่ียวชาญแน่ใจว่า ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน 0  ผู้เช่ียวชาญไม่แน่ใจว่า ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน -1  ผู้เช่ียวชาญแน่ใจว่า ค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     โดยใช้สูตรค่า IOC ดังนี้ 
 

 
n

R
  IOC 
  

 

   เมื่อ IOC แทน ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบสอบถาม 
     R  แทน ผลรวมของคะแนนจากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
     n แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.50 
ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 
ปรากฏว่าข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ท่ี 0.80-1.00 
  ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามท้ังฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่าง 

  ขั้นที่ 6 น าเครื่องมือท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง) 
จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของค าถาม และหลังจากนั้นน าไปหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1987, p.161 อ้างถึงใน พิมลพรรณ 
เพชรสมบัติ, น.42) พบว่า แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.97 

  ขั้นที่ 7 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์                    
แล้วน าไปใช้ในการวิจัย เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้ 
     (5.1) ติดต่อขอหนังสือราชการจากงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด เพื่อขออนุญาตเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล 
  (5.2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง จากการส่ง
แบบสอบถาม จ านวน 310 ชุด ให้กับกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และสอดซองจดหมายติดแสตมป์ให้
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ผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลับ โดยก าหนดวันและเวลาท่ีจะส่งแบบสอบถามกลับคืน และ
หากพบว่าสถานศึกษาใดยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามก าหนด ผู้วิจัยจะส่งหนังสือขอความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามอีกครั้งจนได้รับแบบสอบถามเก็บครบ 100% ตามท่ีต้องการ 

  (5.3) ผู้วิ จัยน าแบบสอบถามท่ีได้ คืนมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามท่ีมีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูล และตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  เมื่อผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม             
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาแปลงค่าแล้วท าการบันทึกในตารางบันทึกข้อมูล 
และน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 
  (6.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติ โดยใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อ วิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) 
และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
  (6.2) สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) น าค่าเฉล่ียท่ีได้ไปเทียบกับเกณฑ์ ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉล่ีย ดังนี้ 

  ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  

  ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50  หมายถึง สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
 อยู่ในระดับ “มาก”  

  ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
 อยู่ในระดับ “ปานกลาง”  

 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50  หมายถึง สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์
อยู่ในระดับ “น้อย”  

  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50  หมายถึง สภาพการด าเนินงานปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
 อยู่ในระดับ “น้อยท่ีสุด”  

  (6.3) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น โดยน าผลการประเมินสภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
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การศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ความส าคัญของล าดับความต้องการจ าเป็น หรือ Modified 
Priority Need Index : PNl Modified มีสูตรในการค านวณ ดังนี้ 

 

PNl Modified = (I-D)/D  
 

       เมื่อ  PNI หมายถึง ดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 I  หมายถึง ค่าเฉล่ียน้ าหนักของสภาพที่พึงประสงค์  

     0  หมายถึง ค่าเฉล่ียน้ าหนักของสภาพที่เป็นอยู่จริง 
น าค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น PNl Modified (I-D)/D มาวิเคราะห์ สรุปจัดเรียงล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นตามล าดับมากไปหาน้อย โดยเลือกข้อท่ีมีค่า PNl Modified สูงท่ีสุดในแต่ละประเด็นมาเป็น
ข้อค าถามในการสัมภาษณ์ 
 

ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำควำมเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง 
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 

1) ผู้ให้ข้อมูลท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ 
  ผู้วิจัยน าความส าคัญของความต้องการจ าเป็นตามล าดับมากไปหาน้อยในแต่ละด้านจาก
แบบสอบถามสภาพท่ีเป็นอยู่จริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ท้ัง 5 ด้าน               
ซึ่งได้คัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์ การคัดเลือก 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี และผ่านเกณฑ์จาก
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) อยู่ในระดับดี จ านวน 6 คน 
 2) ตัวแปรท่ีศึกษา ได้แก่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการ 
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ตามทฤษฎีแนวคิดของเซงเก้ (Senge, 2006) ได้จ าแนก
องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ 5 ด้าน คือ 
  (2.1) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
  (2.2) การมีแบบแผนความคิด 
  (2.3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  (2.4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
  (2.5) การคิดอย่างเป็นระบบ 
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 3) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง เป็นแบบสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้าง (Guided Interview)  

4) การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  การสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล น าหัวข้อ 

ท่ีมีค่าดัชนีความจ าเป็นสูงท่ีสุดในแต่ละด้านมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจแก้ไขเนื้อหาและให้ข้อเสนอแนะ และส านวนภาษาท่ีใช้ ตลอดจน
ความถูกต้องเหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย แล้วน าแบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูลเพื่อหา              
แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ตามล าดับ ดังนี้  

  (5.1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด ในเขตภาคกลาง ท่ีเป็นกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูล เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมลูจากการสัมภาษณ์ 
  (5.2) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 6 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี และ 
ผ่านเกณฑ์จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ในระดับดี 
  (5.3) ผู้วิจัยประสานกับผู้อ านวยการสถานศึกษาในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา            
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด ในเขตภาคกลาง ท่ีเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพื่อขออนุญาต              
นัดหมาย วัน เวลา และสถานท่ี ในการสัมภาษณ์ 

  (5.4) ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ท่ีได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบ
สัมภาษณ์ท่ีมีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล เพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสัมภาษณ์น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย               
ในเขตภาคกลาง มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
ในเขตภาคกลาง และ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง จ านวน 134 แห่ง 
รวมมีผู้ตอบแบบสอบถามท้ังส้ิน 310 คน จ านวนแบบสอบถาม 310 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
กลับคืนมาครบ 310 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมายของ
ข้อมูลตามล าดับข้ันตอน ดังต่อไปนี้  

 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้แทนตัวแปรดังกล่าว เพื่อให้เข้าใจถึงผลการวิเคราะห์
ข้อมูลและตัวแปรต่างๆ ค่าสถิติในการน าเสนอผลการวิจัย ดังนี้  
 n  แทน กลุ่มตัวอย่าง 

X        แทน  คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.    แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
I       แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพที่พึงประสงค์ (Importance) 
D   แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Degree of Success) 
PNI Modified  แทน  ดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
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4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน                

โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ
จ าเป็นของการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง โดยใช้แบบการเรียงล าดับความส าคัญของข้อมูล 
Modified Priority Index (PNI Modified) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
 

4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน ดังแสดงในตารางท่ี 4.1 

 
ตารางที่ 4.1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
  ในเขตภาคกลาง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 

 (N=310) 
ข้อมูลท่ัวไป    จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 133 42.9 
 หญิง 177 57.1 
 รวม 310 100.0 

อายุ ไม่เกิน 30 ปี 43 13.9 
 31-40 ปี 129 41.6 
 41-50 ปี 81 26.1 
 51 ปีข้ึนไป 57 18.4 
 รวม 310 100.0 
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ตารางที่ 4.1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
  ในเขตภาคกลาง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน (ต่อ) 

 (N=310) 
ข้อมูลท่ัวไป    จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา ปริญญาตร ี 202 65.2 
 ปริญญาโท 108 34.8 
 ปริญญาเอก - - 
 รวม 310 100.0 

ประสบการณ์การท างาน ไม่เกิน 5 ปี 73 23.5 
 6-10 ปี 79 25.5 
 11-15 ปี 82 26.5 
 16-20 ปี 39 12.6 
 20 ปี ขึ้นไป 37 11.9 
 รวม 310 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 177 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.1 อายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 และมีประสบการณ์ในการท างาน อยู่ระหว่าง 11-15 ปี 
จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ
จ าเป็นความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็นของ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการ 
ศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง เสนอผลการวิเคราะห์ ดังตารางท่ี 4.2 – 4.7 
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ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
  ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
  นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง   
      N = 310 

  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅=3.73, S.D.=0.69) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีแบบแผนความคิด มีค่าเฉล่ีย

สูงสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.81, S.D.=0.75) รองลงมา เป็นด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (x̅=3.78, S.D.=0.74) 

และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.68, S.D.=0.63)  

 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.76, 
S.D.=0.55) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(x̅=4.79, S.D.=0.48) รองลงมา เป็นด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (x̅=4.78, S.D.=0.50) และด้านการเป็นบุคคล

ท่ีรอบรู้ มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.70, S.D.=0.57) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น พบว่า การคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าความต้องการจ าเป็น
สูงท่ีสุด (0.30) รองลงมา เป็นด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (0.29) และด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีค่าความ
ต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.24)  
 
 
 
 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNI Modified อันดับ 
การเป็นบุคคลที่รอบรู ้    3.78 0.74 มาก 4.70 0.57 มากท่ีสุด 0.24 5 
การมีแบบแผนความคิด      3.81 0.75 มาก 4.76 0.60 มากท่ีสุด 0.25 4 
การมีวิสัยทัศน์ร่วม 3.70 0.67 มาก 4.78 0.50 มากท่ีสุด 0.29 2 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 3.71 0.65 มาก 4.75 0.54 มากท่ีสุด 0.28 3 
การคิดอย่างเป็นระบบ 3.68 0.63 มาก 4.79 0.48 มากท่ีสุด 0.30 1 

รวม 3.73 0.69 มาก 4.76 0.55 มากท่ีสุด   
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ 
 จ าเป็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 
 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 

N = 310 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.78, S.D.=0.74) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.94, S.D.=0.69) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษา

มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง (x̅=3.82, S.D.=0.72) และบุคลากรในสถานศึกษามีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.65, S.D.=0.68)  

การเป็นบุคคลที่รอบรู ้
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษามี
ความกระตือรือร้นในการ
พัฒนาตนเอง 

3.82 0.72 มาก 4.67 0.74 มากท่ีสุด 0.22 6 

บุคลากรในสถานศึกษาเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ 

    3.94 0.69 มาก 4.83 0.50 มากท่ีสุด 0.23 5 

บุคลากรในสถานศึกษาได้เข้า
ร่วมอบรมสัมมนา 

3.81 0.80 มาก 4.61 0.63 มากท่ีสุด 0.21 7 

บุคลากรในสถานศึกษามี
ความสามารถในการสร้างสรรค์
ผลงานที่มีคุณค่า 

3.75 0.81 
 

มาก 4.76 0.62 มากท่ีสุด 
 

0.27 2 

บุคลากรในสถานศึกษามี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง 

3.65 0.68 มาก 4.66 0.48 มากที่สุด 0.28 1 

บุคลากรในสถานศึกษาไม่ยึดติด
กับสิ่งเดิมๆ พร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลง 

3.77 0.81 มาก 4.71 0.56 มากท่ีสุด 0.25 4 

บุคลากรในสถานศึกษามีการ
เรียนรู้ที่ไม่จ ากัดเฉพาะขอบเขต
เรื่องงานที่รับผิดชอบ 

3.71 0.69 
 

มาก 4.67 0.48 มากท่ีสุด 
 

0.26 3 

รวม 3.78 0.74 มาก 4.70 0.57 มากท่ีสุด 0.24  
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 สภาพทีพ่ึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.70, S.D.=0.57) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.83, S.D.=0.50) รองลงมา เป็นบุคลากรใน

สถานศึกษามีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่าอย่างต่อเนื่อง (x̅=4.76, S.D.=0.62) และ

บุคลากรในสถานศึกษาได้เข้าร่วมอบรมสัมมนา มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.61, S.D.=0.63) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา        
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง  มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.28) 
รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า (0.27) และ
บุคลากรในสถานศึกษาได้เข้าร่วมอบรมสัมมนา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21)   
 
ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการมีแบบแผนความคิด   

          N = 310 

 

การมีแบบแผนความคิด 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษามีการ
วางแผนในการปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการ 

3.78 0.57 มาก 4.67 0.51 มากท่ีสุด 0.24 5 

บุคลากรในสถานศึกษามี
ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 

3.78 0.58 มาก 4.74 0.62 มากท่ีสุด 0.25 4 

บุคลากรในสถานศึกษามีโลกทัศน์
ที่กว้างไกล 

3.73 0.67 มาก 4.73 0.44 มากท่ีสุด 0.27 2 

บุคลากรในสถานศึกษาแสวงหา
ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 

3.94 0.54 มาก 4.75 0.62 มากท่ีสุด 0.21 7 

บุคลากรในสถานศึกษาคิด
ทบทวนสถานการณ์ต่างๆ 
รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วย
ความรอบคอบ 

3.82 0.63 มาก 4.89 0.53 มากท่ีสุด 0.28 1 



 
 

80 
 

ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการมีแบบแผนความคิด (ต่อ)  

          N = 310 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.81, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา

แสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.94, S.D.=0.54) รองลงมา 

เป็นบุคลากรในสถานศึกษาพร้อมท่ีจะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง (x̅=3.86, S.D.=0.62) 

และบุคลากรในสถานศึกษามีโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.73, S.D.=0.67)  
 สภาพที่พึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (x̅=4.76, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาคิดทบทวน 
สถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความรอบคอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(x̅=4.89, S.D.=0.53) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาพร้อมท่ีจะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อ

พัฒนาตนเอง (x̅=4.88, S.D.=0.63) และบุคลากรในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์งานได้งานชัดเจน               

มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.63, S.D.=0.69) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการมีแบบแผนความคิด พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา
คิดทบทวนสถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความรอบคอบ ค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด 
(0.28) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล (0.27) และบุคลากรในสถานศึกษา
แสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21) 
 
 

การมีแบบแผนความคิด 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
วิเคราะห์งานได้งานชัดเจน 

3.79 0.57 มาก 4.63 0.69 มากท่ีสุด 0.22 6 

บุคลากรในสถานศึกษาพร้อมที่
จะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนาตนเอง 

3.86 0.62 มาก 4.88 0.63 มากท่ีสุด 0.26 3 

รวม 3.81 0.60 มาก 4.76 0.58 มากท่ีสุด 0.25  
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

N = 310 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.68, S.D.=0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาร่วม

สร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=3.84, S.D.=0.72) 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
 

S.D. ระดับ x̅ 
 

S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
มองภาพในอนาคตขององค์กรได้ 

  3.66 0.64 มาก 4.89 0.48 มากท่ีสุด 0.34 1 

บุคลากรในสถานศึกษามีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นถึง
ทิศทางในอนาคต 

3.71 0.68 มาก 4.83 0.49 มากท่ีสุด 0.31 4 

บุคลากรในสถานศึกษาร่วม
สร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมาย วัตถุประสงค ์

3.84 0.72 มาก 4.79 0.49 มากท่ีสุด 0.25 7 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ของตน                 
ให้สอดคล้องวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

3.70 0.66 มาก 4.65 0.53 มากท่ีสุด 0.26 6 

บุคลากรในสถานศึกษามี
แนวความคิดไปในทิศทาง
เดียวกัน 

3.64 0.73 มาก 4.78 0.48 มากท่ีสุด 0.31 3 

บุคลากรในสถานศึกษามีความ
ผูกพันและทุ่มเทให้กับสถาน 
ศึกษา 

3.62 0.58 มาก 4.66 0.52 มากท่ีสุด 0.29 5 

บุคลากรในสถานศึกษามีส่วน
ร่วมในการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงสถานศึกษา 

3.59 0.67 มาก 4.74 0.50 มากท่ีสุด 0.32 2 

รวม 3.68 0.67 มาก 4.76 0.50 มากท่ีสุด 0.29  
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รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต (x̅=3.71, S.D.=0.68) 

และบุคลากรในสถานศึกษามีความผูกพันและทุ่มเทให้กับสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.62, S.D.=0.58)  
 สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มากท่ีสุด (x̅=476, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสามารถมองภาพใน 

อนาคตขององค์กรได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.89, S.D.=0.48) รองลงมา เป็นบุคลากร

ในสถานศึกษามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต (x̅=4.83, S.D.=0.49) และบุคลากรใน
สถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด  

(x̅=4.65, S.D.=0.53) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา
สามารถมองภาพในอนาคตขององค์กรได้ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.34) รองลงมาเป็น
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงสถานศึกษา (0.32) และบุคลากรใน
สถานศึกษาร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ มค่ีาความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.25)   
 
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

          N = 310 

 

การเรียนรู้เป็นทีม 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษามีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ ์

3.59 0.59 มาก 4.95 0.49 มากท่ีสุด 0.38 1 

บุคลากรในสถานศึกษาตระหนัก
ถึงความส าคัญของการท างาน
ร่วมกับบุคคลอื่น 

3.61 0.61 มาก 4.72 0.44 มากท่ีสุด 0.31 2 

บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ และ
เข้าใจในการท างานของบุคลากร
ในทีม 

3.64 0.62 มาก 4.61 0.51 มากท่ีสุด 0.27 5 

บุคลากรในสถานศึกษายอมรับฟัง
เหตุผล 

3.64 0.59 มาก 4.57 0.50 มากท่ีสุด 0.26 6 
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ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (ต่อ) 

          N = 310 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมใน

ภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (x̅=3.71 S.D.=0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสร้าง

บรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.97, S.D.=0.77) รองลงมา เป็นบุคลากร

ในสถานศึกษามีการพัฒนาให้ทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้และรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม (x̅=3.75, 

S.D.=0.69) และบุคลากรในสถานศึกษามีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.59, 
S.D.=0.59)  
 สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=4.75, S.D.=0.54) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษามีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ 

มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.95, S.D.=0.49) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาเห็น

คุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม (x̅=4.83, S.D.=0.55) และบุคลากรในสถานศึกษารับรู้

และเข้าใจในการท างานของบุคลากรในทีม มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.61, S.D.=0.51) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า บุคลากรในสถานศึกษามีการ
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.38) รองลงมา เป็นบุคลากรใน

การเรียนรู้เป็นทีม 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNI Modified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษาเห็น
คุณค่าในความแตกต่างของแต่
ละบุคคลในทีม 

3.74 0.70 มาก 4.83 0.70 มากท่ีสุด 0.29 3 

บุคลากรในสถานศึกษาสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน 

3.97 0.77 มาก 4.81 0.55 มากท่ีสุด 0.21 7 

บุคลากรในสถานศึกษามีการ
พัฒนาให้ทุกคนสามารถท างาน
ทดแทนกันได้และรับผิดชอบ
ร่วมกันเป็นทีม 

3.75 0.69 มาก 4.79 0.56 มากท่ีสุด 0.28 4 

รวม 3.71 0.65 มาก 4.75 0.54 มากท่ีสุด 0.28  
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สถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่น (0.31) และบุคลากรในสถานศึกษา
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21) 
 
ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
 และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

          N = 310 

การคิดอย่างเป็นระบบ 
สภาพปัจจุบันการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ความต้องการ 
จ าเป็น 

x̅ 
S.D. ระดับ x̅ 

S.D. ระดับ PNI Modified อันดับ 
บุคลากรในสถานศึกษาแสดง 
ออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของ
ตนเองอย่างเป็นระบบ 

3.54 0.62 มาก 4.87 0.51 มากท่ีสุด 0.38 1 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
จัดล าดับความส าคัญในการ
ท างานอย่างเป็นระบบ 

3.70 0.59 มาก 4.65 0.50 มากท่ีสุด 0.26 6 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
อธิบายรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงานได้ 

3.95 0.61 มาก 4.89 0.44 มากท่ีสุด 0.24 7 

บุคลากรในสถานศึกษามีส่วน
ร่วมในการออกแบบระบบการ
ปฏิบัติงาน 

3.61 0.63 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.33 3 

บุคลากรในสถานศึกษารูร้ะดับ
ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงาน 

3.53 0.68 มาก 4.62 0.49 มากท่ีสุด 0.31 4 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
แก้ไขปัญหาในการท างานที่
ซับซ้อน 

3.76 0.58 มาก 4.81 0.45 มากท่ีสุด 0.28 5 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
ปรับเปลี่ยนความคิดให้สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็น
ข้ันตอน 

3.65 0.69 มาก 4.88 0.50 มากท่ีสุด 0.34 2 

รวม 3.68 0.63 มาก 4.79 0.48 มากท่ีสุด 0.34  
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการคิด

อย่างเป็นระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.68 S.D.=0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากร
ในสถานศึกษาสามารถอธิบายรายละเอียดของการปฏิบัติงานได้  มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.95, S.D.=0.61) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานท่ีซับซ้อน 

(x̅=3.76, S.D.=0.58) และบุคลากรในสถานศึกษารู้ระดับความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน               

มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.53, S.D.=0.68)  
 สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ      

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.79, S.D.=0.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา

สามารถอธิบายรายละเอียดของการปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.89, S.D.=0.44) 
รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้

อย่างเป็นขั้นตอน (x̅=4.88, S.D.=0.50) และบุคลากรในสถานศึกษารู้ระดับความสามารถของตนเองใน

การปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.62, S.D.=0.49) 
 ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษา
แสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของตนเองอย่างเป็นระบบ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.38) 
รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้
อย่างเป็นขั้นตอน (0.34) และบุคลากรในสถานศึกษาสามารถอธิบายรายละเอียดของการปฏิบัติงานได้ 
มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.24) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้          
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง 
 การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยน าความส าคัญของความต้องการจ าเป็นล าดับมากท่ีสุด
ในแต่ละด้านจากแบบสอบถามสภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพที่พึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มาสร้างเป็นแบบ
สัมภาษณ์ และผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้
หลักเกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการเลือก เพื่อให้ได้ตัวอย่างท่ีเหมาะสมและตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก คือ เป็นผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย จ านวน 6 คน คือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา 
ไม่น้อยกว่า 10 ปี และผ่านเกณฑ์จากส านักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) อยู่ในระดับดี มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Question) แล้วน าข้อมูลท่ีได้จาก
การสัมภาษณ์สรุปเป็นแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ท้ัง 5 ด้าน ดังน ี ้
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 1)  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  
 2)  การมีแบบแผนความคิด   
 3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
 4)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 5)  การคิดอย่างเป็นระบบ 
 1) ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิตพัฒนาตนเอง  
โดยใหค้วามส าคัญกับการฝึกอบรม ทักษะ กระบวนการ และความรู้ใหม่ๆ ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม
เพิ่มความรู้ และน ากระบวนการท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในองค์กร  พัฒนาความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เช่ือมโยงความสัมพันธ์ของการคิดสร้างสรรค์สู่การปฏิบัติท่ีมีความยืดหยุ่นอย่างต่อเนื่อง  
พร้อมท้ังอ านวยความสะดวกทางกายภาพ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์และตระหนักถึง
การสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นแนวทางพัฒนาท่ีแท้จริง และให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่
บุคลากร อันจะส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากร  
 2) ด้านมีแบบแผนความคิด   
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาคิดทบทวน 
สถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้สภาพความเป็นจริงของตนเอง และสถานศึกษา
เข้าใจถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา จ าแนกแยกแยะระบบ 
งานต่างๆ ของสถานศึกษา และฝึกทักษะการคิดและทักษะการต้ังประเด็นค าถามท าให้เกิดรูปแบบวิธีคิดใหม่
ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในรูปแบบของการเป็นนักวิจัย มองเห็นถึงสภาพความเป็นจริงท่ีเป็นอยู่ คิดคะเน
เหตุการณ์ท่ีมีความเป็นไปได้ และมีวิธีการรักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ เพื่อเพิ่มความสามารถ
และศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีต้องการได้ 
 3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามองภาพ
ในอนาคตขององค์กรอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงวิสัยทัศน์ สภาพการ
คาดหวังในอนาคต แสวงหาจุดร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร 
และน ามาก าหนดวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาในปัจจุบัน ท าให้บุคลากรเกิดความรักความเข้าใจ 
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และความผูกพัน มีวิสัยทัศน์วางภาพอนาคตของสถานศึกษาในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน การมี
ส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ และการมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากร  
 4) ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามีการ
แลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์อย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กร 
เพื่อการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ก่อให้เกิดความร่วมใจกันท างาน แก้ปัญหา
ต่างๆ มีการรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนา
ให้เป็นระบบ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนากลยุทธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ท่ัวท้ังองค์กร จัดกิจกรรม
ส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้แก่บุคลากรทุกคน ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่งหน้าท่ีท่ีหลากหลาย บุคลากร
แต่ละคนมีประสบการณ์และความรู้แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการถ่ายทอดความรู้และความเข้าใจในการ
ท างานของแต่ละบุคคลมาก เพื่อช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
ทีมงาน และเกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน   
 5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาแสดงออก
ถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของตนเองอย่างเป็นระบบอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมพัฒนาศักยภาพทางความคิด เพื่อให้บุคลากรในองค์กรเกิด
ความคิดเชิงระบบในการพัฒนาองค์กร มองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นกับภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ และสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
เกิดความมั่นใจในตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพการท างาน ให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ เสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝ่รู้ ช่วยเพิ่มความสามารถในตนเอง
ท าให้เกิดประสิทธิภาพของงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้ร่วมกัน ท างานร่วมกัน พัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับงานท่ีรับผิดชอบ ขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น  



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง มีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูจาก
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง
ได้แก่ ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 134 แห่ง จาก 18 จังหวัด 
จ านวน 310 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) ชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 35 ข้อ ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.97 และ
แบบสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จ านวน 6 คน เครื่องมือแบบสัมภาษณ์เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง 
(Guided Interview) และได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบบรรยาย ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Modified Priority Needs Index : PNIModified) 
และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 แนวทางการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง สามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม            
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 อายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.6 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 และ  
มีประสบการณ์ในการท างาน อยู่ระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 
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 5.1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ
จ าเป็นความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง พบว่า 
  1) ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 

   สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.78, 
S.D.=0.74) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ใน

ระดับมาก (x̅=3.94, S.D.=0.69) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการพัฒนา

ตนเอง (x̅=3.82, S.D.=0.72) และบุคลากรในสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 

อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.65, S.D.=0.68)  
   สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(x̅=4.70, S.D.=0.57) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียสูง 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.83, S.D.=0.50) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีความสามารถในการ

สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่าอย่างต่อเนื่อง (x̅=4.76, S.D.=0.62) และบุคลากรในสถานศึกษาได้เข้าร่วม

อบรมสัมมนา มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.61, S.D.=0.63) 
   ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ พบว่า บุคลากรใน
สถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด
(0.28) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า (0.27) 
และบุคลากรในสถานศึกษาได้เข้าร่วมอบรมสัมมนา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21)   
  2) ด้านการมีแบบแผนความคิด 

   สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.81, 
S.D.=0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.94, S.D.=0.54) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาพร้อมท่ีจะ

เรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง (x̅=3.86, S.D.=0.62) และบุคลากรในสถานศึกษามีโลกทัศน์ 

ท่ีกว้างไกล มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.73, S.D.=0.67)  
   สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(x̅=4.76, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาคิดทบทวนสถานการณ์ต่างๆ 

รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความรอบคอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.89, S.D.=0.53) 

รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาพร้อมท่ีจะเรียนรู้วิธีการ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง (x̅=4.88, 

S.D.=0.63) และบุคลากรในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์งานได้งานชัดเจน มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.63, S.D.=0.69) 
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   ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการมีแบบแผนความคิด พบว่า บุคลากร
ในสถานศึกษาคิดทบทวนสถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจด้วยความรอบคอบ ค่าความต้องการ
จ าเป็นสูงท่ีสุด (0.28) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล (0.27) และบุคลากร
ในสถานศึกษาแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21) 
  3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

   สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.68, 
S.D.=0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=3.84, S.D.=0.72) รองลงมา เป็นบุคลากรใน

สถานศึกษามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต (x̅=3.71, S.D.=0.68) และบุคลากรใน

สถานศึกษามีความผูกพันและทุ่มเทให้กับสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.62, S.D.=0.58)  
   สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(x̅=476, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสามารถมองภาพในอนาคต

ขององค์กรได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.89, S.D.=0.48) รองลงมา เป็นบุคลากรใน

สถานศึกษามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต (x̅=4.83, S.D.=0.49) และบุคลากรใน
สถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  มีค่าเฉล่ีย                  

ต่ าท่ีสุด (x̅=4.65, S.D.=0.53) 
   ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า บุคลากรใน
สถานศึกษาสามารถมองภาพในอนาคตขององค์กรได้ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.34) รองลงมา
เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงสถานศึกษา (0.32) และบุคลากรใน
สถานศึกษาร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.25)   
  4) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

   สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.71 
S.D.=0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 

สูงท่ีสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.97, S.D.=0.77) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษามีการพัฒนาให้ทุกคน

สามารถท างานทดแทนกันได้และรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม (x̅=3.75, S.D.=0.69) และบุคลากรใน

สถานศึกษามีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.59, S.D.=0.59)  

   สภาพที่พึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.75, 
S.D.=0.54) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษามีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ 

มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.95, S.D.=0.49) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาเห็น
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คุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม (x̅=4.83, S.D.=0.55) และบุคลากรในสถานศึกษารับรู้

และเข้าใจในการท างานของบุคลากรในทีม มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.61, S.D.=0.51) 
   ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า บุคลากรใน
สถานศึกษามีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด (0.38) รองลงมา
เป็นบุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่น (0.31) และบุคลากร
ในสถานศึกษาสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.21)   

  5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
   สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.68 S.D.=0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสามารถอธิบายรายละเอียด

ของการปฏิบัติงานได้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ในระดับมาก (x̅=3.95, S.D.=0.61) รองลงมา เป็นบุคลากรใน

สถานศึกษาสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานท่ีซับซ้อน (x̅=3.76, S.D.=0.58) และบุคลากรใน

สถานศึกษารู้ระดับความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=3.53, S.D.=0.68)  
   สภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (x̅=4.79, S.D.=0.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรในสถานศึกษาสามารถอธิบาย

รายละเอียดของการปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅=4.89, S.D.=0.44) 
รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้

อย่างเป็นขั้นตอน (x̅=4.88, S.D.=0.50) และบุคลากรในสถานศึกษารู้ระดับความสามารถของตนเองใน

การปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด (x̅=4.62, S.D.=0.49) 
   ผลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า บุคลากรใน
สถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของตนเองอย่างเป็นระบบ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด
(0.38) รองลงมา เป็นบุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนความคิดให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง 
ได้อย่างเป็นขั้นตอน (0.34) และบุคลากรในสถานศึกษาสามารถอธิบายรายละเอียดของการปฏิบัติงานได้ 
มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าท่ีสุด (0.24) 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง   

  ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ท้ัง 5 ด้าน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
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  ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
     ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษา                  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
     ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิตพัฒนา
ตนเอง โดยความส าคัญกับการฝึกอบรม ทักษะ กระบวนการ และความรู้ใหม่ๆ ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
การอบรมเพิ่มความรู้ และน ากระบวนการท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในองค์กร พัฒนาความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ เช่ือมโยงความสัมพันธ์ของการคิดสร้างสรรค์สู่การปฏิบัติท่ีมีความยืดหยุ่นอย่างต่อเนื่อง  
พร้อมท้ังอ านวยความสะดวกทางกายภาพ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์และตระหนักถึง
การสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นแนวทางพัฒนาท่ีแท้จริง และให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่
บุคลากร อันจะส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากร  
  ด้านมีแบบแผนความคิด   
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาคิด
ทบทวนสถานการณ์ต่างๆ รอบตัวก่อนการตัดสินใจอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้สภาพความเป็นจริงของตนเองและ
สถานศึกษา เข้าใจถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา จ าแนก
แยกแยะระบบงานต่างๆ ของสถานศึกษา และฝึกทักษะการคิดและทักษะการต้ังประเด็นค าถาม ท าให้
เกิดรูปแบบวิธีคิดใหม่ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในรูปแบบของการเป็นนักวิจัย มองเห็นถึงสภาพความ
เป็นจริงท่ีเป็นอยู่ คิดคะเนเหตุการณ์ท่ีมีความเป็นไปได้และมีวิธีการรักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ 
เพื่อเพิ่มความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีต้องการได้ 
  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามอง
ภาพในอนาคตขององค์กรอย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงวิสัยทัศน์ สภาพการ
คาดหวังในอนาคต แสวงหาจุดร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร 
และน ามาก าหนดวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาในปัจจุบัน ท าให้บุคลากรเกิดความรักความ
เข้าใจ และความผูกพัน มีวิสัยทัศน์วางภาพอนาคตของสถานศึกษาในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ และการมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร  
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  ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามีการ
แลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์อย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กร 
เพื่อการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ก่อให้เกิดความร่วมใจกันท างาน แก้ปัญหา
ต่างๆ มีการรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนา
ให้เป็นระบบ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนากลยุทธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ท่ัวท้ังองค์กร จัดกิจกรรม
ส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้แก่บุคลากรทุกคน ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่งหน้าท่ีท่ีหลากหลาย บุคลากร
แต่ละคนมีประสบการณ์และความรู้แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการถ่ายทอดความรู้และความเข้าใจในการ
ท างานของแต่ละบุคคลมาก เพื่อช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงาน 
และเกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน   
  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
  ประเด็นค าถาม ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษา
แสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดของตนเองอย่างเป็นระบบ อย่างไร สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมพัฒนาศักยภาพทางความคิด เพื่อให้บุคลากรในองค์กร
เกิดความคิดเชิงระบบในการพัฒนาองค์กร มองเห็นกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นกับภายใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ และสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเกิดความมั่นใจในตนเอง เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างาน ให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ เสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝ่รู้ ช่วยเพิ่มความ  
สามารถในตนเองท าให้เกิดประสิทธิภาพของงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ท างานร่วมกัน พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับงานท่ีรับผิดชอบ ขยายขีดความสามารถให้
เช่ียวชาญมากขึ้น  
 

5.2  การอภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการ 
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง มีประเด็นส าคัญท่ีผู้วิจัยสามารถน ามา
อภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
 5.2.1  สภาพปัจจุบันของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้
อาจเนื่องมาจากบุคลากรไม่ยึดติดกับรูปแบบ และกระบวนการท างานแบบเดิมๆ และพร้อมท่ีจะเรียนรู้
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ส่ิงใหม่มากท่ีสุด ซึ่งสาเหตุน่าจะมาจากการเป็นครูผู้สอนจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา 
เพื่อน าความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ไปถ่ายทอดให้กับผู้เรียน จะเห็นได้จากอดีตจนถึงปัจจุบัน รูปแบบ
การเรียนการสอนก็มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอด รวมถึงส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยมุ่งเน้นพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้มีการจัดการเรียนการสอน                 
ท่ีทันสมัย มุ่งเน้นการพัฒนาส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเอื้อต่อการใช้งาน และส่งเสริมพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มากขึ้น โดยมีการก าหนดแผนพัฒนา แผนกลยุทธ์ และ
แผนปฏิบัติการประจ าปีของสถานศึกษา สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการของส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ท้ังนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Pedler, Burgoyne และ 
Boydell (2005) กล่าวถึงลักษณะท่ีเหมาะสมของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งด้านโอกาสในการ
เรียนรู้ (Learning opportunities) องค์กรจะต้องสร้างและสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีโอกาส
ในการเรียนรู้ตลอดเวลา มีบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ( Learning climate) และสุดท้ายคือ
บุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาตนเอง ประกอบกับสถานศึกษามีการด าเนินงานด้านการประกันคุณภาพ
และระบบการรับรองมาตรฐานในการประเมินคุณภาพการศึกษาท่ีตามกฎหมายก าหนดให้สถานศึกษา
ทุกแห่งต้องมีการด าเนินงาน จึงท าให้บุคลากรในสถานศึกษาต้องให้ความส าคัญในการด าเนินงานในการ
วิเคราะห ์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุมคาม (ภาวิณี ซุ่นทรัพย์, 2562, น.84) บุคลากรในสถานศึกษา              
มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแลกเปล่ียน ถ่ายโอนความรู้ ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์กร โดยอาศัยการเรียนรู้ร่วมกันของบุคคลท้ังองค์กร และอาศัยปัจจัยต่างๆ ท้ังภายในและภายนอก
องค์กร บุคลากรปรับเปล่ียนแนวคิดวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีความ
ต้องการพัฒนาตนเองและเรียนรู้วิธีการท างาน วิธีการสอนใหม่ๆ โดยเน้นความต้องการของผู้เรียนและ
ชุมชน และมีความต้องการท่ีจะมีอิสระในการจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาสถานศึกษาตามแบบแผน
ความคิดของตนเอง รวมถึงตระหนักและเห็นความส าคัญของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาการเรียนรู้
ในองค์กร น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ส่งผลให้ภาพรวมของความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของเซงเก้ (Senge, 2006, p.15) ได้กล่าวว่า แบบแผนทาง
จิตส านึกของบุคลากรในองค์การเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้นๆ ในการต้ังข้อสมมติฐานเพื่อ
อธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร
เพื่อการพัฒนาภาพอนาคต และความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์กร การมีแบบแผนความคิด
เป็นการท าความเข้าใจเพื่อให้เกิดความกระจ่างกับแบบแผนทางความคิดและความเช่ือท่ีมีผลต่อการ
ตัดสินใจและการกระท าของตน และพยายามพัฒนาแบบแผนความคิดและความเช่ือให้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อม สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดยไม่ยึดติดกับความคิดและ
ความเช่ือเก่าๆ ท่ีไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการให้สอดคล้อง
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กับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา พร้อมท้ังช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่วิสัยทัศน์ เพื่อสร้างความเข้าใจ
และสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ถูกต้อง จึงท าให้บุคลากรมีมุมมองในภาพรวมของสถานศึกษาร่วมกัน                
มีแนวคิดในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันกับสถานศึกษา และสามารถปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ของตน
ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เมธาวี ค าภูลา (2563) ได้ท าการ 
ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู ผลการวิจัยพบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.55, S.D.=0.22) เมื่อพิจารณารายข้อท้ัง 5 ด้าน พบว่า ด้านการมีแบบแผนทางความคิด (x̅=3.60, 
S.D.=0.14) มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
 5.2.2 สภาพพึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรตระหนักถึงการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ซึ่งการท่ีจะท าให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น บุคลากรในสถานศึกษา
ต้องเป็นบุคคลท่ีคิดอย่างเป็นระบบ คิดทันเหตุการณ์ต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมี
อิทธิพลต่อองค์กร สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันเหตุการณ์ สถานศึกษาจัดระบบฐานข้อมูลอย่างเป็นระบบ
เพื่อให้บุคลากรใช้ประกอบการตัดสินใจ และส่งเสริมให้บุคลากรใช้วิธีการคิดและการอภิปรายเพื่อท า 
ความเข้าใจปรากฏการณ์ต่างๆ อย่างเป็นระบบ ท้ังในภาพรวมและในส่วนย่อย โดยบุคลากรจะต้องมองเห็น
ความซับซ้อน สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน สามารถเช่ือมโยงความคิดเพื่อหาแนวทางการแก้ไขปัญหา บุคลากร
สามารถคิดเชิงบูรณาการอย่างละเอียดถี่ถ้วนทุก มุมมอง เน้นรูปแบบท่ีสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง 
มองเห็นสภาพการณ์ในอนาคต เพื่อสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติเชิงรุกได้ และรู้จักพัฒนาตนเอง 
ใฝ่รู้ หมั่นแสวงหาความรู้อยู่เสมอ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้แบ่งปันความรู้กันตลอดเวลา ประกอบด้วย 
ทักษะการเรียนรู้ (Skills of Organizational Learning) ซึ่งบุคลากรจะต้องเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal 
Mastery) ลักษณะการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ บุคลากรในองค์กร
แห่งการเรียนรู้จะมีคุณลักษณะท่ีเป็นนายตนเอง (Human Mastery) มีความกระตือรือร้นสูง การเรียนรู้
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นเป็นไปในลักษณะท่ีต่อเนื่อง เป็นการเรียนรู้ท่ีขยายขีดความสามารถในระดับบุคคล และ
การสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมขององค์กรให้เกิดขึ้น จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรท่ีมีกรอบของการเป็นบุคคล
ท่ีรอบรู้ มีความกระตือรือร้นในใจ และใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ มี ความปรารถนาเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของตนไปสู่จุดมุ่งหมาย และความส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ มีวิธีการปฏิบัติงานให้ทันสมัย พร้อมรับ
ข้อมูลใหม่ๆ และแสวงหาประสบการณ์ใหม่เพื่อน ามาพัฒนาวิธีการคิดสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเป็นจริง และน ามาปฏิบัติงานในสถานท่ีท่ีท างานได้ สอดคล้องกับแนวคิดของเซงเก้ 
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(Senge, 2006, p.11) ท่ีได้กล่าวไว้เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นจิตวิญญาณขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ของกลุ่มบุคคล โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้ใน
องค์กรขึ้น แต่การเรียนรู้ของแต่ละองค์กรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น การสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ีผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริมในการ
พัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงาน มีการท างานท่ีจัดองค์กรเป็นเป้าหมายหลัก 
โดยท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส า คัญในการเรียนรู้ร่วมกัน               
ท้ังองค์กร เพราะผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีการท างาน การเรียนรู้ และแก้ปัญหาร่วมกัน มีการประชุม
ปรึกษาหารือ เพื่อเสนอและแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมท้ังการตัดสินใจหาข้อสรุปท่ีสามารถน า ไป
ปฏิบัติงานได้ และส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้และความสามารถของตนเอง ซึ่งบุคลากรจะต้องเป็น
บุคคลท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรเป็นกลุ่มภายใน
องค์กร โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความรอบรู้และความ 
สามารถของทีมให้เกิดผลยิ่งไปเสียกว่าการอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล ระบบการเรียนรู้
ของกลุ่มมีผลสะท้อนท่ีส าคัญต่อการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ
การรวมพลังของกลุ่มต่างๆ ภายในองค์กร เป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง บุคลากรในทีม
ได้มีโอกาสเรียนรู้ต่างๆ ร่วมกัน โดยการส่ือข้อมูล แลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 
โดยลดลักษณะท่ีจะก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป และกระตุ้นให้เกิดการ
อภิปรายอย่างกว้างขวางภายในทีม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เมธาวี ค าภูลา (2563) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดหนองบัวล าภู สภาพท่ีพึงประสงค์โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุติพร เวฬุวรรณ (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การ
พัฒนาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ผลการวิจัย
พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 5.2.3 การจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย              
ในเขตภาคกลาง ภาพรวมมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบ มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด ท้ังนี้เป็นเพราะปัจจุบันการท างานของบุคลากรในสังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีลักษณะเป็นงานประจ า ท่ี
หลากหลายตามภารกิจและบทบาทหน้าท่ี ท าให้ต้องจัดความส าคัญและล าดับขั้นตอนในการท างาน            
แต่ละงานอย่างเป็นระบบ มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานต่างๆ ของสถานศึกษา รวมท้ังเห็น
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ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา การคิดเชิงระบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการคิด
เชิงระบบมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การคิดแบบองค์รวม การคิดแบบวัฏจักรเช่ือมโยง และการคิดแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งการคิดเชิงระบบเป็นความสามารถทางการคิดท่ีมององค์รวมไม่มองเป็นส่วนๆ โดย
มองทุกส่ิงสัมพันธ์กัน ตลอดจนมองหาวิธีการแก้ปัญหา (Pfahl, 2012, p.54) อีกท้ังองค์ประกอบท่ีได้มี
ความสอดคล้องกับแนวคิดของ นพคุณ นิศามณี (2559, น.125) ท่ีกล่าวถึงความหมายการคิดเชิงระบบ
ไว้ว่า การคิดเชิงระบบเป็นการคิดแบบภาพรวม และแนวคิดของ วิจารณ์ พานิช (2558, น.168) ท่ีกล่าวว่า 
การคิดเชิงระบบเป็นหลักการท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นลักษณะของการคิดเช่ือมโยง
มองภาพรวม คิดเชิงสังเคราะห์มากกว่าวิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ของ
ระบบท้ังความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะท่ีเป็นความสัมพันธ์ท่ีซับซ้อนมากกว่า 
คิดแบบเหตุผลเชิงเส้นตรง คิดเน้นท่ีกระบวนการหรือแบบแผน (Pattern) มากกว่าภาพเป็นจุดๆ (Events) 
การคิดเชิงระบบจะเน้นมุมมองแบบเป็นวงจรไม่ใช่มุมมองเชิงเส้นตรง สอดคล้องกับ เซงเก้ (Senge, 
2006, p.13) ท่ีกล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการมองระบบและเข้าใจระบบ
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล และสามารถมองเห็นถึงกระบวนการเปล่ียนแปลง                
ในเรื่องต่างๆ ได้มากกว่าท่ีจะเห็นเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเปล่ียนแปลง และสามารถปรับไปสู่
กระบวนการคิด และการส่ือสารที่อธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ ได้ ท้ังนี้เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลง
ระบบได้อย่างมีประสิทธิผล และสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในเขตภาคกลาง  
ดังต่อไปนี้ 
  5.3.1.1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ จากผลการวิจัย พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็น
สูงท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการก าหนดนโนบาย กรอบการท างานและเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการบริหารงาน
อย่างเป็นระบบ ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการ เพื่อเป็นกรอบทิศทางในการปฏิบัติงาน 
และบุคลากรต้องสามารถปฏิบัติตามได้ เพื่อพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

  5.3.1.2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม จากผลการวิจัย พบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นล าดับ 
ท่ี 2 ดังนั้น ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ ร่วมคิด ร่วมวางแผน
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ท่ีน าไปสู่การปฏิบัติโดยมีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องและยอมรับในวิสัยทัศน์ขององค์กร 
และพร้อมปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถ และน าพาองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศในด้านต่างๆ 
  5.3.1.3 ด้านการเรียนรู้ของทีม จากผลการวิจัยพบว่า มีค่าความต้องการจ าเป็นล าดับ
ท่ี 3 ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการสนับสนุนให้มีการสร้างทีมงานแบบบูรณาการ โดยใช้ระบบพี่เล้ียงมาเป็น
หัวหน้าทีมส าหรับฝึกสอนงานให้แก่สมาชิกในทีมงาน ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิดการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ถึงเทคนิคและวิธีการท่ีเหมาะสมในการจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในระหว่างการท างาน อีกท้ังยัง
เป็นการฝึกฝนบุคลากรในสถานศึกษาให้ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างเป็นระบบและมีแบบแผน และใช้
กระบวนการกลุ่มในการท างานและแก้ปัญหา 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อท าการวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคิดอย่างเป็นระบบของบุคลากรในสังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
  5.3.2.2 ควรศึกษาแนวทางความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดอื่น 
เพื่อให้มีความแข็งแกร่งทางวิชาการมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
เร่ือง สภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
ในเขตภาคกลาง 

 
ค าช้ีแจง แบบประเมินเพื่อการวิจัย 

 แบบประเมินส ำหรับกำรวิจัยฉบับนี้ก ำหนดไว้  2  ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับสถำนภำพของผู้ตอบแบบสอบถำม โดยมีข้อค ำถำม จ ำนวน 4 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริม

กำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง 5 ด้ำน คือ 1) กำรเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
2) กำรมีแบบแผนควำมคิด 3) กำรมีวิสัยทัศน์ร่วม 4) กำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และ 5) กำรคิดอย่ำงเป็น
ระบบ 

แบบสอบถำมฉบับนี้สร้ำงขึ้นเพื่อใช้ในกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้
ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง  
ผู้วิจัยจึงขอควำมกรุณำให้ท่ำนตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกข้อค ำถำมตำมควำมจริง เพรำะค ำตอบของท่ำน
มีคุณค่ำต่อวิทยำนิพนธ์นี้อย่ำงยิ่ง ข้อมูลท่ีได้รับจำกแบบสอบถำมจะใช้ส ำหรับงำนวิจัยเท่ำนั้น ซึ่งไม่มี
ผลกระทบต่อกำรปฏิบัติงำนและสถำนภำพทำงรำชกำรของท่ำนผลกำรตอบแบบสอบถำมของท่ำน 
ผู้วิจัยจะถือเป็นควำมลับ 
   

ขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 
                     นำงวันชนก  อำจปรุ 

นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
                                                       มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดให้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่ำน โดยท ำเครื่องหมำย   ลงใน 
  

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1 
 

เพศ 
          ชำย                                หญิง 

(      ) 

2 
 
 

อำยุ 
          ไม่เกิน 30 ปี                      31-40 ปี 
          41-50 ปี                          51 ปีข้ึนไป 

(      ) 
 

3 
 
 

ระดับกำรศึกษำ 
          ปริญญำตร ี
          ปริญญำโท                
          สูงกว่ำปริญญำโท 

(      ) 
 

4 ประสบกำรณ์ในต ำแหน่งปัจจุบัน (เศษเกิน 6 เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี) 
          ไม่เกิน 5 ปี                         6 - 10 ปี 
          11 – 15 ปี                        16 – 20 ปี 
          20 ปี ขึ้นไป 

(      ) 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำ
นอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถำมเกี่ยวกับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำ
นอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง มี 5 ด้ำน คือ 1) กำรเป็นบุคลำกรท่ีรอบรู้ 2) กำรมี
แบบแผนควำมคิด 3) กำรมีวิสัยทัศน์ร่วม 4) กำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และ 5) กำรคิดอย่ำงเป็นระบบ  
มีลักษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ โปรดท ำเครื่องหมำย ลงใน  
ช่องระดับปฏิบัติ (1 – 5) โดยแต่ละหมำยเลขระดับ มีควำมหมำยดังนี้ 

5   หมำยถึง    สถำนศึกษำมีกำรด ำเนินงำน สภำพปัจจุบัน/สภำพที่พึงประสงค์  
          อยู่ในระดับ มำกท่ีสุด 

4    หมำยถึง    สถำนศึกษำมีกำรด ำเนินงำน สภำพปัจจุบัน/สภำพที่พึงประสงค์  
          อยู่ในระดับ มำกท่ีสุด 

3    หมำยถึง    สถำนศึกษำมีกำรด ำเนินงำน สภำพปัจจุบัน/สภำพที่พึงประสงค์  
         อยู่ในระดับ ปำนกลำง 
2    หมำยถึง    สถำนศึกษำมีกำรด ำเนินงำน สภำพปัจจุบัน/สภำพที่พึงประสงค์  
         อยู่ในระดับ น้อย 
1    หมำยถึง    สถำนศึกษำมีกำรด ำเนินงำน สภำพปัจจุบัน/สภำพที่พึงประสงค์  
         อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด     

ตัวอย่าง   

ข้อ
ท่ี 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดบัการปฏิบตั ิ
สภาพปัจจุบัน 

ระดบัการปฏิบตั ิ
สภาพทีพ่ึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 การเป็นบุคคลที่รอบรู้           
1 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำม

กระตือรือร้นในกำรพัฒนำตนเอง 
          

 
ความหมาย 

ในข้อ 1. ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมเห็นว่ำ บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมกระตือรือร้นใน
กำรพัฒนำตนเอง สภำพปัจจุบัน มีระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับปำนกลำง สภำพท่ีพึงประสงค์ มีระดับ
กำรปฏิบัติ อยู่ในระดับมำกท่ีสุด  
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ข้อ
ท่ี 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏิบัติ 
สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
1 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมกระตือรือร้น

ในกำรพัฒนำตนเอง 
          

2 บุคลำกรในสถำนศึกษำเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ            
3 บุคลำกรในสถำนศึกษำได้เข้ำร่วมอบรม

สัมมนำ 

          

4 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมสำมำรถ               
ในกำรสร้ำงสรรค์ผลงำนท่ีมีคุณค่ำ 

          

5 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมคิดริเริ่ม
สร้ำงสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่ำงต่อเนื่อง 

          

6 บุคลำกรในสถำนศึกษำไม่ยึดติดกับส่ิงเดิมๆ
พร้อมส ำหรับกำรเปล่ียนแปลง 

          

7 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีกำรเรียนรู้ที่ไม่
จ ำกัดเฉพำะขอบเขตเรื่องงำนท่ีรับผิดชอบ 

          

 การมีแบบแผนความคิด   
8 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีกำรวำงแผน 

ในกำรปฏิบัติงำนเป็นกระบวนกำร 

          

9 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีทัศนะคติท่ีดี 
ในกำรปฏิบัติงำน 

          

10 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีโลกทัศน์ท่ีกว้ำงไกล           
11 บุคลำกรในสถำนศึกษำแสวงหำควำมรู้ 

จำกแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง 
          

12 บุคลำกรในสถำนศึกษำคิดทบทวน 
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ รอบตัวก่อนกำรตัดสินใจ
ด้วยควำมรอบคอบ 

          

13 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถวิเครำะห์
งำนได้อย่ำงชัดเจน 
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ข้อ
ท่ี 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏิบัติ 
สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
14 บุคลำกรในสถำนศึกษำพร้อมท่ีจะเรียนรู้

วิธีกำร แนวคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนำตนเอง 

          

 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
15 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถมองภำพ                    

ในอนำคตขององค์กรได้ 

          

16 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีส่วนร่วมแสดง
ควำมคิดเห็นถึงทิศทำงในอนำคต 

          

17 บุคลำกรในสถำนศึกษำร่วมสร้ำงวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้ำหมำย วัตถุประสงค์ 

          

18 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถปรับ 
เปล่ียนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้อง
วิสัยทัศน์ของสถำนศึกษำ 

          

19 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีแนวควำมคิด                
ไปในทิศทำงเดียวกัน 

          

20 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมผูกพันและ
ทุ่มเทให้กับสถำนศึกษำ 

          

21 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีส่วนร่วมในกำร
พัฒนำและเปล่ียนแปลงสถำนศึกษำ                   
น ำสถำนศึกษำไปสู่เป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว้ 

          

 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
22 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีกำรแลกเปล่ียน

ควำมรู้ ประสบกำรณ์ 
          

23 บุคลำกรในสถำนศึกษำตระหนักถึง
ควำมส ำคัญของกำรท ำงำนร่วมกับ 
บุคคลอื่น 

          

24 บุคลำกรในสถำนศึกษำรับรู้และเข้ำใจ 
ในกำรท ำงำนของบุคลำกรในทีม 
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ข้อ
ท่ี 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏิบัติ 
สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
25 บุคลำกรในสถำนศึกษำยอมรับฟังเหตุผล           
26 บุคลำกรในสถำนศึกษำเห็นคุณค่ำใน 

ควำมแตกต่ำงของแต่ละบุคคลในทีม 

          

27 บุคลำกรในสถำนศึกษำสร้ำงบรรยำกำศท่ีดี 
ในกำรท ำงำน 

          

28 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีกำรพัฒนำให้              
ทุกคนสำมำรถท ำงำนทดแทนกันได้และ
รับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม 

          

 การคิดอย่างเป็นระบบ 
29 บุคลำกรในสถำนศึกษำแสดงออกถึงควำม

เป็นผู้มีวิธีคิดของตนเองอย่ำงเป็นระบบ 

          

30 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถจัดล ำดับ
ควำมส ำคัญในกำรท ำงำนอย่ำงเป็นระบบ 

          

31 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถอธิบำย
รำยละเอียดของกำรปฏิบัติงำนได้ 

          

32 บุคลำกรในสถำนศึกษำมีส่วนร่วมในกำร
ออกแบบระบบกำรปฏิบัติงำน 

          

33 บุคลำกรในสถำนศึกษำรู้ระดับควำม 
สำมำรถของตนเองในกำรปฏิบัติงำน 

          

34 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถแก้ไข
ปัญหำในกำรท ำงำนท่ีซับซ้อน 

          

35 บุคลำกรในสถำนศึกษำสำมำรถปรับเปล่ียน
ควำมคิดให้สอดคล้องกับกำรเปล่ียนแปลง 
ได้อย่ำงเป็นขั้นตอน 

          

 

                            ขอขอบคุณท่ีให้ควำมร่วมมือตอบแบบสอบถำม 
                                                     นำงวันชนก  อำจปรุ 
 โทร. 098-5423691 
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แบบสัมภาษณ์  
แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

 สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
ในเขตภาคกลาง 

********************************************************** 
  
 จำกกำรวิจัยสภำพปัจจุบันและสภำพท่ีพึงประสงค์ กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของ
สถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย ในเขตภำคกลำง  
กลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัยครั้งนี้ เป็นครู สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำม
อัธยำศัย ในเขตภำคกลำง จ ำนวน 310 คน โดยใช้กำรสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling)              
ซึ่งจำกกำรวิเครำะห์กำรเรียงล ำดับควำมส ำคัญของควำมต้องกำรจ ำเป็นเพื่อหำแนวทำงในกำรพัฒนำ
องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำม
อัธยำศัย ในเขตภำคกลำง โดยใช้วิธี Modified Priority Index (PNI Modified) ผลกำรวิเครำะห์โดยเรียง 
ล ำดับควำมต้องกำรจ ำเป็นได้ ดังน ี้ 

1)  กำรเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
2)  กำรมีแบบแผนควำมคิด   
3)  กำรมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
4)  กำรเรียนรู้เป็นทีม 
5)  กำรคิดอย่ำงเป็นระบบ 
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แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  

ในเขตภาคกลาง 
 

แนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
 ประเด็นค ำถำม  ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีแนวทำงส่งเสริมให้บุคลำกรในสถำนศึกษำมีควำมคิด
ริเริ่มสร้ำงสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ อย่ำงต่อเนื่องอย่ำงไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
การมีแบบแผนความคิด   
 ประเด็นค ำถำม  ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีแนวทำงส่งเสริมให้บุคลำกรในสถำนศึกษำคิดทบทวน 
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ รอบตัวก่อนกำรตัดสินใจอย่ำงไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 ประเด็นค ำถำม  ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีแนวทำงส่งเสริมให้บุคลำกรในสถำนศึกษำมองภำพใน
อนำคตขององค์กรอย่ำงไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



 

141 
 

การเรียนรู้เป็นทีม 
 ประเด็นค ำถำม  ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีแนวทำงส่งเสริมให้บุคลำกรในสถำนศึกษำมีกำร
แลกเปล่ียนควำมรู้ประสบกำรณ์อย่ำงไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

การคิดอย่างเป็นระบบ 
 ประเด็นค ำถำม  ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีแนวทำงส่งเสริมให้บุคลำกรในสถำนศึกษำรู้ระดับ
ควำมสำมำรถของตนเองให้กำรปฏิบัติงำนอย่ำงไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

ขอแสดงควำมนับถือ 
นำงวันชนก อำจปรุ 

 นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม  มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 


	Titlepage
	Abstract
	Acknowledgements
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix

